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Prefazione 
 

di Matteo Colombo 
 
 
 
L’anno che sta per concludersi è stato caratterizzato dai primi segnali di ripresa, pur 
nel perdurare dell’emergenza pandemica. Quest’anno è stato anche approvato il Pia-
no nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), che grazie alla messa a disposizione di 
ingenti risorse comunitarie avrà il difficile compito di modernizzare e trasformare 
(anche) il mercato del lavoro italiano. Impossibile poi non richiamare la centralità 
ormai definitivamente assunta dalla doppia transizione digitale e verde, elemento 
ormai imprescindibile di ogni politica di sviluppo, nazionale e locale. 
 
È in questo contesto storico che si collocano le riflessioni pubblicate ogni lunedì sul 
Bollettino ADAPT: uno spazio di confronto, libero e plurale, che ha cercato di for-
nire chiavi di lettura originali ed efficaci per affrontare le sfide, vecchie e nuove, che 
caratterizzano il mondo del lavoro. Uno spazio che è stato concretamente costruito, 
come ogni anno, grazie al lavoro di studio e ricerca dei partecipanti della Scuola 
ADAPT, giovani dottorandi, ricercatori e professori, ma anche dai tanti Soci e part-
ner di ADAPT, che hanno voluto condividere con noi e con tutti i lettori del bollet-
tino spunti di riflessione e di approfondimento sui temi di attualità legati al mondo 
del lavoro. 
 
Un punto di vista privilegiato dal quale abbiamo scelto di osservare queste dinami-
che trasformative è quello della rappresentanza e delle relazioni industriali. Potete 
trovare, in questo annuario, tutti i numeri (ben 73!) della rubrica Per una storia della 
contrattazione collettiva in Italia, che settimana dopo settimana ha raccontato le princi-
pali caratteristiche dei rinnovi contrattuali sottoscritti nell’arco del 2021 e dei più in-
teressi accordi aziendali o territoriali. Ma anche la rubrica A tu per tu con la rappresen-
tanza, dove abbiamo cercato di dare voce ai protagonisti stessi del sistema di relazio-
ni industriali italiano, e tanti altri articoli di approfondimento sul ruolo – presente e 
futuro – che le parti sociali possono giocare nella nostra società. Riteniamo infatti 
che il futuro del lavoro non sia un “destino” definitivamente già scritto, stante alcu-
ne premesse di natura economica, sociale o tecnologica, ma che sia invece uno spa-
zio libero da immaginare e da costruire grazie al lavoro e alla collaborazione di tutti 
gli attori chiamati a questo paziente e faticoso lavoro di regolazione e, in particolare, 
della rappresentanza e delle relazioni industriali. 
 
Siamo anche convinti che per guardare l’attualità cogliendone tutte le sfaccettature 
sia necessario anche tornare al passato, ai classici che hanno plasmato le ideologie – 
e gli ideali – che ancora oggi alimentano le categorie con le quali pensiamo 
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all’esperienza lavorativa. Da qui, l’esigenza di una serie dedicata alla rilettura dei clas-
sici del lavoro, che ha accompagnato anche il percorso sviluppato online, e disponi-
bile ora sul canale youtube di ADAPT, Idee di lavoro per la civiltà, coordinato dal pro-
fessor Giovanni Mari. 
 
Il Bollettino ADAPT ha anche messo a disposizione approfondimenti teorici e ope-
rativi riguardanti i temi che hanno caratterizzato questo 2021: basti pensare alle ana-
lisi svolte a tema smart working e lavoro agile, o dedicate all’obbligo di vaccinazione e 
alla successiva introduzione del green pass. Ma anche tante riflessioni sui temi 
dell’integrazione tra sistemi formativi e mercati del lavoro, sul diritto del lavoro e 
sulle sfide poste dalle trasformazioni tecnologiche e organizzative (pensiamo al lavo-
ro su piattaforma, ad esempio), su lavoro e genere, salute e sicurezza, sostenibilità, 
politiche attive. 
 
Questo servizio, gratuito, è stato reso possibile dal lavoro dei tanti giovani apparte-
nenti alla Scuola di ADAPT e ai numerosi collaboratori che hanno scelto di condi-
videre con noi le loro riflessioni e il frutto del loro lavoro. Un ringraziamento dove-
roso va quindi a loro, a tutti i componenti della redazione del Bollettino e di 
ADAPT University Press e, infine, a tutti i nostri lettori.  
 

Matteo Colombo 

https://www.youtube.com/user/adaptchannel
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I prossimi passi per l’apprendistato:  
le indicazioni di OCSE e Cedefop* 

 

di Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
La scorsa settimana è stato pubblicato un report curato dall’OCSE e dal CE-
DEFOP “The next steps for apprenticeships” che tratteggia lo stato dell’arte 
dell’apprendistato in Europa e le possibili prospettive dei prossimi anni. 
  
Punto di partenza dell’analisi è la constatazione che l’apprendistato, nell’ul-
timo decennio, ha raccolto un sempre maggiore consenso e interesse politico, 
oltre che l’attenzione di esperti e operatori, soprattutto per via degli ottimi livelli 
di occupazione giovanile registrati durante la crisi finanziaria del 2007 nei paesi nei 
quali il sistema di apprendistato è ben strutturato. E tuttavia ancora non sembra 
matura e radicata, soprattutto nella prassi, una visione comune su cosa l’ap-
prendistato sia o dovrebbe essere. Non di rado l’apprendistato è utilizzato con 
scopi e funzioni diversi tra i vari Paesi oggetto della indagine e i soli elementi comuni 
in tutti gli ordinamenti sono l’esecuzione di una prestazione di lavoro e la sussistenza 
di un vincolo giuridico tra il giovane e il datore di lavoro. Come si legge nell’introdu-
zione al rapporto esistono Paesi in cui l’apprendistato è concepito come un sistema 
educativo autonomo e altri in cui invece, a favore di una dimensione occupazionale 
più accentuata, è più semplicemente un metodo formativo alternativo a quello tradizio-
nale («alternative mode of learning delivery»). Allo stesso modo vi sono Paesi in 
cui la paga dell’apprendista è assimilabile a quella di un lavoratore ordinario e 
altri in cui l’importo corrisposto al ragazzo è simbolico o comunque inferiore 
(«weekly pocket money»). Non da ultimo, anche l’età degli apprendisti varia molta 
a seconda della nazione: in alcune sono coinvolti prevalentemente gli adolescenti, in 
altre i destinatari principali sono più in avanti con gli anni e non di rado con alcuni 
anni esperienza di lavoro alle spalle. 
  
Al di là delle definizioni e delle disomogeneità dell’esperienza europea, i ricer-
catori di Cedefop e OCSE rimarcano come l’apprendistato si ritrovi oggi ad 
affrontare, non meno di altri istituti e strumenti, le grandi sfide che stanno 
attraversando il mondo del lavoro. Innanzitutto i cambiamenti tecnologici dovreb-
bero aumentare la centralità dell’apprendistato, incrementando anche la “capacità for-
mativa” dei posti di lavoro, sempre più attrezzati e occasione di stimoli professiona-
lizzanti per un giovane lavoratore al punto tale che le istituzioni educative dovrebbero 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 gennaio 2021, n. 3. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/3087_en.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/25-gennaio-2021-n-3/
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anche rinunciare a rincorre l’industria contemporanea con costosissimi laboratori, dif-
ficilmente maneggiabili dallo staff scolastico, che si limitano replicare ciò che accade 
nelle imprese. 
  
La gig economy, nella quale i lavoratori sono ingaggiati tramite piattaforme 
online, è anch’essa una minaccia («existential threat») per l’apprendistato. Ve-
nendo a mancare il ruolo del datore di lavoro “tradizionale” e affermandosi sempre 
più una organizzazione “piatta”, nella quale le gerarchie vengono meno o cambiano, 
il futuro dell’apprendistato non può che essere diverso. «Can apprenticeship exist 
without a “real” employer?», si chiede Erika Smith (docente della Federation uni-
versity Australia) nel sesto capitolo del rapporto (Getting ready for new apprenticeship ar-
rangements for a new world of work, pp. 59-68). Non è un caso che in molti Paesi va-
dano diffondendosi corpi intermedi, sia pubblici che privati, che erogano per-
corsi di apprendistato. Sul punto, il capitolo sette Shared apprenticeship (pp. 69-80), 
curato da un gruppo di ricercatori belga, ricostruisce alcune esperienze comparate in 
cui delle organizzazioni intermediarie rendono possibile l’accesso all’apprendistato an-
che alle piccole e medie aziende che, coordinate in percorsi multilaterali, cogestiscono 
il medesimo apprendista offrendogli un percorso formativo che si sviluppa presso più 
imprese. 
  
Al netto degli stravolgimenti tecnologici, anche le aspirazioni dei giovani sem-
brano non trovare nell’apprendistato una meta particolarmente appetibile. 
L’ultima ricerca OECD’s PISA, che ha coinvolto centinaia di migliaia di quindicenni 
di tutto il mondo, ha rilevato un trend che va rinvigorendosi negli ultimi anni: i giovani 
ambiscono sempre più a frequentare percorsi di educazione terziaria e a svolgere la-
vori manageriali e professionali, rispetto ai quali l’apprendistato appare non funzio-
nale. Il rischio, tutt’altro che marginale, è che l’apprendistato degradi a canale di 
addestramento dei c.d. lavoratori lowskilled, dal basso valore aggiunto e ri-
dotto patrimonio professionale. 
  
Quale futuro dunque per l’apprendistato? Gli scenari che possono delinearsi 
sono tre: l’apprendistato fake, l’apprendistato come brand e l’apprendistato 
come label. Secondo Philipp Grollmann (dirigente del BIBB, l’Istituto federale di 
formazione professionale della Germania) e Jörg Markowitsch (docente della Danube 
University Krems in Austria), autori del secondo capitolo del rapporto (The future of 
apprenticeships in Europe: three scenarios, pp. 22-31), l’apprendistato rischia prepotente-
mente di ridursi (o confermarsi) come mero strumento per accedere a forza lavoro 
con basse competenze a basso costo (fake apprenticeship) ovvero a mero slogan utiliz-
zato in lungo e in largo, senza che il contenuto della proposta sia identificato chiara-
mente (apprenticeship as label). Nel migliore degli scenari, infine, l’apprendistato diverrà 
sempre più un impegno a lungo termine che il datore di lavoro assume in autonomia, 
con l’obiettivo di costruire percorsi professionali di alto livello. 
  
A sostegno di queste previsioni, il report procede anche con un’analisi compa-
rata che approfondisce, tra i tanti, i casi di Svezia (si veda il capitolo tre, J. Olofs-
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son, Apprenticeship training in Sweden, pp. 32-38) e Inghilterra (si veda il capitolo quat-
tordici, J. Hordern, Are apprenticeship standards in England supporting expert vocational prac-
tice, pp. 144-151). In particolare, in Svezia l’apprendistato è diventato un percorso 
istituzionale della scuola secondaria eppure continua ad avere difficoltà nell’attrarre 
studenti, soprattutto per la mancanza di un adeguato coordinamento a livello di gover-
nance tra il mercato del lavoro e il sistema educativo («…depends on specific istitutio-
nal contexts linked to labour market and education system arrangements», p. 16). An-
che in Inghilterra lo strumento stenta a decollare per via, tra le altre cose, della scarsa 
propensione agli investimenti in capitale umano all’interno di un mercato del lavoro 
notoriamente caratterizzato da una forte flessibilità in entrata e in uscita (e pertanto il 
timore è quello che gli apprendisti possano comportarsi da free riders, portando i propri 
talenti e competenze presso altri datori di lavoro, una volta completato il periodo 
formativo). 
  
La vera sfida, ben inquadrata da Dieter Euler (docente dell’University St. Gallen in 
Svizzera) nel quarto capitolo (Shaping the relationship between vocational and academic educa-
tion, pp. 39-49), è quella di costruire una convergenza tra i percorsi educativi 
generali e quelli di istruzione e formazione professionale (VET). Nell’educa-
zione generale e generalista d’altronde è sempre più diffuso il richiamo a competenze 
come il pensiero critico, il problem solving, l’imprenditorialità et similia. Dall’altro lato, 
nei sistemi con un apprendistato ad alto livello, è ancor più forte la domanda di un 
nesso maggiore con il mondo accademico, riconoscendosi la necessità di elevare i 
percorsi formativi e professionali dei lavoratori. È ad esempio il caso della Scozia (S. 
McKinlay, The development and implementation of a graduate apprenticeship programme, pp. 50-
58), dove ha avuto un grande successo il percorso di Graduate apprenticeship in engineering. 
Ed è del resto anche il caso (non menzionato) dell’Italia dove, seppur con numeri 
ancora ridotti – ma comunque non inferiori a quelli registrati in Scozia – esistono 
buone pratiche di apprendistato di alta formazione (di frequente raccontate anche 
sulle pagine virtuali del Bollettino ADAPT, vedi da ultimo M. Colombo, E. Massagli, 
Verso la costruzione di un (vissuto, non teorico) sistema di apprendistato duale: la nuova disciplina 
di Regione Piemonte, Bollettino ADAPT n. 45/2020), alcune delle quali conducono an-
che al conseguimento di un titolo di dottorato, elevando non di poco il prestigio e la 
reputazione dello strumento che, come si è visto, è ancora troppo spesso assimilato 
al garzonato di bottega. Le trasformazioni tecnologiche stanno d’altronde elimi-
nando la storica divisione tra i due ordinari metodi di apprendimento: per en-
trambi, sia quello teorico che quello pratico, la digitalizzazione consente di acquisire 
facilmente le competenze nozionistiche e pertanto un’impresa, come segnalato da 
Mann e Ranieri, «non paga più qualcuno per ciò che sa ma per ciò che è in 
grado di fare in situazioni mutevoli» (p. 16). 

http://www.fareapprendistato.it/2020/12/07/verso-la-costruzione-di-un-vissuto-non-teorico-sistema-di-apprendistato-duale-la-nuova-disciplina-di-regione-piemonte/
http://www.fareapprendistato.it/2020/12/07/verso-la-costruzione-di-un-vissuto-non-teorico-sistema-di-apprendistato-duale-la-nuova-disciplina-di-regione-piemonte/
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Apprendistato, la ricetta della Regione Emilia-Romagna 
Intervista a Vincenzo Colla* 

 

a cura di Francesco Nespoli 
 
 
 
Assessore, per l’apprendistato le leggi non bastano: è un sistema che richiede 
l’intervento congiunto di Regioni e Parti Sociali per la sua corretta implemen-
tazione. Qual è stato il principale ostacolo che ha impedito l’implementazione 
di questo sistema negli ultimi anni?  
  
La Regione ha sostenuto nella condivisione con le parti sociali, a partire dal Patto per 
il lavoro del 2015, l’istituto dell’apprendistato per garantire un ingresso qualificato dei 
giovani nel mercato del lavoro. Tale scelta deriva dalle due componenti costitutive del 
contratto: la componente formativa, accompagnata da un tutoraggio sia da parte 
dell’impresa sia da parte di un soggetto formativo. 
Con il nuovo Patto per il lavoro e per il clima, sottoscritto a dicembre 2020, si è con-
diviso di confermare quella scelta e un impegno di tutte le parti a promuovere e so-
stenere l’utilizzo di tale tipologia contrattuale nell’appartato produttivo. Un impegno 
congiunto a ”Promuovere l’utilizzo delle diverse tipologie di contratto di apprendi-
stato, quale canale di accesso privilegiato al mondo del lavoro, con particolare atten-
zione a quelle che permettono ai giovani di conseguire un titolo di studio e qualifi-
cando la componente formativa dell’apprendistato professionalizzante.” 
La Regione ha sempre confermato l’impegno a garantire la componente formativa, a 
partire dall’apprendistato professionalizzante, che resta lo strumento maggiormente 
utilizzato, e negli anni ha lavorato per garantire la componente formativa nel contratto 
di I e III livello e per promuoverne la sua diffusione. Naturalmente il maggiore impe-
gno a garantire gli obiettivi formativi previsti dalle tipologie del I e del II livello deter-
minano un utilizzo, in termini quantitativi, non paragonabile all’apprendistato profes-
sionalizzante. 
  
Almeno dal tentativo di rilancio intrapreso dall’allora Ministro Fornero, sem-
bra esserci ampio accordo sul fatto che, come anche lei ha segnalato, l’appren-
distato abbia perso di fascino. Quali sono i soggetti che è più difficile convin-
cere delle potenzialità dell’istituto oggi? I giovani, le imprese, le parti socialI?  
  
Naturalmente c’è anche una componente “simbolica” nell’utilizzo di tale contratto 
ma mi pare di poter affermare che le ragioni strutturali che non hanno consentito 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 febbraio 2021, n. 5. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/8-febbraio-2021-n-5/
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l’attesa diffusione del contratto di I e III livello abbiano una rilevanza maggiore ri-
spetto alla componente simbolica del termine “apprendistato”. 
  
L’apprendistato, soprattutto duale, sembra essere ai margini dell’azione dei 
sindacati. Dalla nostra analisi dei 100 CCNL più rappresentativi emerge che 
solo circa il 30% disciplina l’apprendistato duale. Secondo lei, anche a partire 
dalla sua personale esperienza nell’ambito sindacale, da cosa nasce questo 
scarso interesse? E cosa potrebbero fare, oggi, le parti sociali, per promuovere 
questo sistema? 
  
Se il riferimento è alla possibilità per giovani di assolvere il diritto dovere all’istruzione 
e alla formazione, la scelta è stata di garantire una offerta di istruzione e formazione 
professionale unitaria ma diversificata, realizzata dalle istituzioni scolastiche e dagli 
enti di formazione, capace di rispondere, attraverso la valorizzazione dell’apprendi-
mento esperienziale, della formazione nei contesti di lavoro, alle diverse attitudini e 
alle differenti aspettative di tutte le ragazze e di tutti i ragazzi. Come Regione stiamo 
lavorando affinché i giovani possano incrementare le proprie competenze e conse-
guire un titolo di specializzazione attraverso un contratto di apprendistato. 
  
Lei ha annunciato che la Regione Emilia-Romagna è pronta ad investire per 
far svolgere in apprendistato gli ultimi anni dei percorsi di Istruzione e For-
mazione professionale. 
  
La Regione ha costruito una filiera formativa di istruzione e formazione tecnica e 
professionale rispondente alle filiere produttive, che consente ai giovani di costruire 
un proprio percorso di specializzazione e alle imprese di trovare risposte ai propri 
diversi fabbisogni di competenze e professionali. In questa logica siamo impegnati per 
ampliare il numero di giovani che, attraverso un impegno congiunto con le imprese, 
possano conseguire un diploma professionale dopo la qualifica, un certificato di spe-
cializzazione tecnica IFTS dopo un diploma di istruzione e lavorando affinché i gio-
vani che concludono un percorso di ITS possano, attraverso il riconoscimento dei 
crediti, nella piena collaborazione tra università, Fondazioni ITS e imprese, conseguire 
una laurea professionalizzante. 
Come Regione stiamo definendo una nuova proposta di accreditamento del sistema 
formativo e una riforma organizzativa dell’Agenzia Regionale del Lavoro, un sistema 
integrato pubblico/provato in cui il ruolo dell’apprendistato a tutti i livelli favorirà 
corsie preferenziali formative, normative ed economiche. 
  
Qual è l’obiettivo di questo provvedimento, e quali sono i suoi tempi di imple-
mentazione? 
  
Nel Piano Nazionale Resilienza e Rilancio sono stanziati 600 milioni per l’ap-
prendistato duale con l’obiettivo, si legge, di ridurre “il mismatch tra compe-
tenze richieste nel mercato del lavoro e quelle in uscita dai percorsi di istru-
zione e formazione”. Le risorse del PNRR cosa dovrebbero finanziare quindi 
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secondo lei Incentivi all’assunzione? Fondi per la formazione? Formazione re-
gionale ai tutor per l’apprendistato duale? Basteranno per la costruzione di un 
vero e proprio sistema dell’apprendistato italiano, capace di integrare sistemi 
formativi e mondo del lavoro?  
  
Occorre lavorare su tutte le leve affinché le difficoltà organizzative delle imprese nel 
misurarsi con i contratti di apprendistato a “maggiore impegno formativa” trovino 
risorse, professionalità e servizi capaci di accompagnare tutte le organizzazioni di la-
voro e soprattutto le piccole e media imprese. 
  
Lei hai segnalato che l’apprendistato non limita a priori le possibilità di acce-
dere alla formazione terziaria. Anzi l’apprendistato di terzo livello è uno stru-
mento per integrare i percorsi di sviluppo di competenze specialistiche e l’eser-
cizio delle professioni sul campo. Le esperienze di questo tipo sono ancora 
rare, ma oggi all’orizzonte c’è anche una ulteriore riforma dei dottorati di ri-
cerca. Il Ministro Manfredi ha si è espresso a favore di una maggiore connes-
sione con il mondo delle imprese. Quali sono i principali interventi che an-
drebbero adottati per favorire la diffusione dell’apprendistato di terzo livello 
secondo lei? 
  
L’apprendistato non solo non limita la possibilità di acquisizione dei titoli universitari, 
compresi i master e dottorati, ma può concorrere al conseguimento dell’obiettivo di 
incrementare la percentuale dei giovani in possesso di un titolo di istruzione terziaria, 
di portare nelle piccole imprese le competenze necessarie a implementare strategie di 
innovazione per la transizione verde e digitale. L’apprendistato di ricerca è uno stru-
mento per permettere alle PMI di accedere alla ricerca, di valorizzare la capacità delle 
stesse di contribuire allo sviluppo di nuove competenze e per facilitare il dialogo tra il 
mondo della ricerca e le imprese ad alto potenziale di sviluppo e innovazione anche 
se di classi dimensionali contenute. Per questo certamente il coinvolgimento del 
mondo delle imprese è fondamentale. 
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Quando la contrattazione collettiva scopre  
l’apprendistato duale. Il caso del nuovo CCNL Grafici Editori* 

 

di Giorgio Impellizzieri e Giuseppe Montemarano 
 
 
 
L’ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL Grafici Editori siglato il 19 gen-
naio 2021 (per un’analisi complessiva, si rinvia a in A. Zoppo, CCNL Grafici Editoriali: 
prosegue la tornata di rinnovi del sistema Confindustria, Bollettino ADAPT 1 febbraio 2021, 
n. 4) interviene anche in materia di apprendistato, recependo la disciplina le-
gislativa stabilita dal Jobs Act (d. lgs. 81/2015) e superando la precedente regola-
mentazione, ancora riferita al quadro normativo definito dal Testo Unico del 2011 
(d.lgs. 167/2011). 
  
Il nuovo accordo realizza un significativo aggiornamento e regola, per la prima 
volta nella storia del settore, il c.d. apprendistato duale: l’apprendistato per la 
qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e il 
certificato di specializzazione tecnica superiore (c.d. apprendistato di primo livello) e 
l’apprendistato di alta formazione e ricerca (c.d. apprendistato di terzo livello). 
  
Il settore grafico-editoriale è interessato da una profonda trasformazione, av-
viata ben prima della pandemia da Covid-19. La transizione digitale ha impat-
tato in modo incisivo su larga parte delle attività in cui trova applicazione il 
CCNL Grafici Editori: progettazione grafica, stampa, allestimento degli stampati, 
legatoria, editoria di libri e periodici et similia. Il fatturato del settore è in calo da oltre 
cinque anni (come emerge dal Report Economico Statico 2019-2020 curato da Assografici) 
e la domanda di professionalità e competenze sta attraversando una radicale trasfor-
mazione da lungo tempo (si veda European Commission, Printing and Publishing. Com-
prehensive sectoral analysis of emerging competences and economic activities in the European Union, 
2009). 
  
È in questa prospettiva che deve leggersi la scelta di disciplinare l’apprendi-
stato, inteso – usando le parole scelte dalle stesse parti sociali – come «un mecca-
nismo di raccordo tra scuola e impresa» e come «modalità per allineare i per-
corsi didattici ai profili professionali richiesti dal mercato in una prospettiva di 
adeguamento continuo in ragione dell’evoluzione della tecnologia e del mer-
cato del lavoro». In questa direzione, viene regolato l’apprendistato duale, un istituto 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 febbraio 2021, n. 5. 

http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-4-ccnl-grafici-editoriali-prosegue-la-tornata-di-rinnovi-del-sistema-confindustria/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-4-ccnl-grafici-editoriali-prosegue-la-tornata-di-rinnovi-del-sistema-confindustria/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-4-ccnl-grafici-editoriali-prosegue-la-tornata-di-rinnovi-del-sistema-confindustria/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Assografici_ReportStatistico_interattivo_pag-sing.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/FINAL-printing-publishing-poru-OIB-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/FINAL-printing-publishing-poru-OIB-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/FINAL-printing-publishing-poru-OIB-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/8-febbraio-2021-n-5/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

10 

ancora ignorato in molti contratti collettivi nazionali: secondo l’osservatorio di fa-
reapprendistato.it, infatti, soltanto un terzo dei CCNL regola compiutamente 
questa tipologia di apprendistato. 
  
L’apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, innanzitutto, è riconosciuto 
come anello di congiunzione tra la formazione effettuata in azienda e «l’istru-
zione e formazione professionale svolta dalle istituzioni formative che operano 
nell’ambito dei diversi sistemi regionali di istruzione e formazione». Svelando 
una certa sensibilità e delle fonti che regolano l’istituto, le parti sociali si dichiarano 
«consapevoli che potranno applicarsi regolamentazioni differenti sul territorio nazio-
nale» in tema di quantità e distribuzione orario della formazione scolastica e aziendale; 
modalità di progettazione e definizione dei percorsi in integrazione tra attività forma-
tiva e di formazione e lavoro in collaborazione con le imprese; definizione della quota 
del monte orario minimo obbligatorio da destinare all’integrazione tra formazione e 
lavoro. 
  
Rimane da comprendere se l’apprendistato di primo livello a cui fanno riferimento le 
parti sia soltanto quello realizzato per la qualifica e il diploma professionale e non 
anche quello per la il diploma di istruzione secondaria superiore. Il deciso affondo 
sulla competenza regionale e il solo riferimento ai “sistemi regionali di istruzione e 
formazione” lascia intendere che gli istituti di istruzione secondaria superiore (per 
esempio gli istituti tecnici e professionali) non sia ricompresi nella disciplina predi-
sposta dalle parti sociali, fatta comunque salva la possibilità di attivare percorsi di ap-
prendistato anche presso queste scuole ai sensi della normativa nazionale e del (richia-
mato) Accordo Interconfederale sottoscritto il 18 maggio 2016 da Confindustria e 
CGIL, CISL e UIL. 
  
Distinguendosi da quanto accade nei (pochi) altri CCNL in cui l’apprendistato 
scolastico-universitario è disciplinato, che si limitano a definire i livelli retri-
butivi in quota percentuale crescente al livello di destinazione finale, l’ipotesi 
di accordo sancisce chiaramente le regole sulla base delle quali inquadrare 
l’apprendista, venendo incontro anche a un’esigenza abbastanza diffusa tra le 
aziende, spesso in difficoltà quando chiamate a definire il livello di inquadramento del 
giovane (o giovanissimo) dipendente. 
  
All’apprendista deve essere attribuito un livello contrattuale che deve essere 
«coerente con il percorso formativo tra quelli individuati all’art. 4 del D.M. 12 
ottobre 2015». La retribuzione è poi stabilita in misura percentuale rispetto a tale 
livello di inquadramento, in misura non inferiore al 45% per il primo anno di appren-
distato, al 55% per il secondo anno, al 65% per il terzo, fino ad arrivare ad un minimo 
del 70% per il quarto anno. 
  
Fatta salva la regola generale, in ragione della tipologia di titolo di studio o di specia-
lizzazione da conseguire, il percorso formativo condiviso con l’istituzione scola-
stica potrà prevedere l’acquisizione di un profilo professionale nuovo e non 
previsto dalle declaratorie del CCNL né dal Repertorio delle Professioni di cui 

http://www.fareapprendistato.it/
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al comma 3 dell’art. 46 del d.lgs. 81/2015. In questo caso, ferma restando l’appli-
cabilità di specifici accordi aziendali per tali profili professionali, il contratto di ap-
prendistato definisce l’inquadramento e la retribuzione sulla base dei profili analoghi 
presenti sul contratto collettivo. 
  
Regole simili sono definite anche per l’apprendistato di alta formazione e ri-
cerca. In ragione delle peculiarità delle attività di ricerca, il Protocollo formativo, 
sottoscritto tra il datore di lavoro e l’istituzione formativa a cui lo studente è iscritto 
o con l’ente di ricerca, può prevedere «un particolare percorso formativo o pro-
getto di ricerca condiviso con l’istituzione formativa che faccia riferimento ad 
un profilo professionale nuovo e non previsto dalle declaratorie del contratto 
collettivo» oppure dal Repertorio delle Professioni. Anche in questa, salvo che spe-
cifici accordi sindacali aziendali prevedano diversamente, l’inquadramento e la retri-
buzione sulla base dei profili analoghi presenti nel contratto collettivo. 
  
Tali norme, nella loro semplicità, sono del tutto inedite nella contrattazione 
collettiva in materia di apprendistato in Italia. Introducono una vera e propria 
clausola generale che realizza in concreto, secondo una logica sussidiaria che 
valorizza le relazioni sindacali (e non) territoriali, il nesso tra il fabbisogno pro-
fessionale della singola azienda e l’offerta formativa dell’istruzione e forma-
zione professionale. Al netto del sistema di Classificazione Professionale Unica, re-
golato proprio nell’ultimo rinnovo contrattuale, le rappresentanze sindacali del settore 
sanciscono infatti la possibilità di strutturare, sulla base delle esigenze delle imprese e 
in forza di un (auspicato) dialogo con gli istituti formativi del territorio, percorsi for-
mativi originali e profili professionali innovativi. La prospettiva pare quella di co-
struire un sistema contrattuale funzionale alla crescita di ecosistemi territoriali nei ter-
mini di un dialogo tra scuola e imprese per lo sviluppo di competenze e professionalità 
e con l’obiettivo, richiamato in sede di premessa, di rendere possibile un «adegua-
mento continuo in ragione dell’evoluzione della tecnologia e del mercato del lavoro». 
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Covid-19 e formazione apprendisti:  
un caso concreto di rimodulazione  

del Piano Formativo Individuale  
per il raggiungimento delle finalità formative* 

 

di Valeria Piccari 
 
 
 
Le conseguenze del fenomeno epidemiologico COVID-19 hanno avuto e continuano 
ad avere impatti dirompenti su una pluralità di aspetti e ambiti relativi al mercato del 
lavoro, uno di questi è rappresentato dalla formazione erogata ai lavoratori assunti 
con contratto di apprendistato professionalizzante. 
  
Sappiamo infatti che la componente formativa risulta essere coessenziale alla 
natura dell’istituto stesso dell’apprendistato, il cui obiettivo è il conseguimento di 
una qualificazione valida ai fini contrattuali. 
  
Per quanto riguarda la formazione di tipo professionalizzante e di mestiere “interna”, 
è erogata secondo quanto previsto dal piano formativo allegato al contratto indivi-
duale ed è svolta sotto la responsabilità del Datore di lavoro, che è tenuto a registrare 
la formazione effettuata e la qualifica professionale acquisita dall’apprendista ai fini 
contrattuali con gli strumenti messi a disposizione dalla normativa. 
  
Essenziale in questo contesto è la figura del Tutor o Referente aziendale, il cui 
ruolo travalica l’aspetto formativo prettamente tecnico e investe anche la dimensione 
del sapere più ampio, legato all’ambiente e alla cultura organizzativa del contesto in 
cui si agisce ed in cui è necessario che la figura di riferimento abbia interiorizzato e 
metabolizzato tali pratiche per poterle trasmettere. 
  
In un bellissimo testo di Bertagna, si sottolinea infatti che, come diceva Aristotele, si 
possono insegnare soltanto conoscenze ma lavorare è molto più che avere le cono-
scenze che lo rendono possibile, coinvolge l’esperienza personale, l’essere stesso di 
chi lavora. Imparare un “mestiere” da un “mastro” significa “rubarlo”. Rubarlo da persona a 
persona, rivivendolo in sé, per “simpatia”, copiarlo per intrusione, indovinando per intuizione ciò che 
tiene nascosto, predarlo, enucleando razionalmente quanto è nucleato, superando la refrattarietà 
dell’artista (o di chiunque si dimostri «esperto» nel fare bene qualcosa) a condividere la “sua” com-
petenza, il che poi vuol dire la “sua” irripetibile e non trasmissibile esperienza personale, per farla 
“nostra” per quanto possibile, con un “nostro” altrettanto personale atto creativo che ci forma mentre 
lo svolgiamo e che, mentre ci forma, ci aiuta anche a riconoscere che noi siamo sempre molto di più di 
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questa forma che a mano a mano esibiamo e delle forme che andiamo via via assegnando al mondo 
ed al nostro rapporto con le cose (G. Bertagna, Apprendistato e formazione in impresa, in Diritto 
delle Relazioni Industriali, n.4, 2011, Giuffrè editore, pp. 1050-1051). 
  
Ponendo ora l’attenzione sulla modalità di erogazione della formazione prevista 
dalla contrattazione collettiva, questa può assumere diverse forme, tra le più ricorrenti 
all’interno dei CCNL troviamo la formazione on the job, in affiancamento, eser-
citazioni di gruppo, testimonianze, action learning, visite aziendali ma anche, 
non di rado, in modalità e-learning. 
  
Proprio quest’ultima modalità, come è noto, ha rappresentato una buona op-
portunità sia durante il periodo di lockdown sia in questi mesi di ripresa delle 
attività produttive in un contesto comunque caratterizzato da limitazioni e re-
strizioni che incidono sull’organizzazione dei corsi in presenza o che hanno 
visto il classico affiancamento on the job sul posto di lavoro trasformarsi in 
affiancamento da remoto svolto in smart-working. 
  
Molti CCNL prevedevano già al loro interno la possibilità di erogare la formazione a 
distanza e/o in e-learning e alcune aziende si sono quindi trovate maggiormente 
pronte ad organizzare le ore di formazione interna attraverso queste modalità senza 
dover prorogare il termine ultimo previsto nel contratto individuale di apprendistato 
oppure senza dover ricorrere a discipline d’urgenza ad hoc per l’introduzione e la 
sperimentazione della FAD. 
  
In alcuni casi, invece, la cosiddetta formazione in aula è stata convertita o mo-
dificata in formazione a distanza proprio per far fronte ai nuovi assetti orga-
nizzativi che la pandemia ha comportato. Questo passaggio può aver rappre-
sentato una riduzione di ore rispetto a quanto stabilito generalmente dai PFI 
a causa dell’impossibilità di svolgere specifiche attività di teamworking o altri percorsi 
non facilmente sostituibili con una formazione da remoto per la specificità degli obiet-
tivi formativi da traguardare. 
  
Prendiamo un caso concreto seguito negli scorsi mesi per un’azienda del settore 
metalmeccanico, il secondo contratto collettivo più utilizzato in Italia per l’appren-
distato, dopo quello del commercio, e molto attento a tale disciplina soprattutto in 
merito alla definizione dei profili specifici e competenze tecnico professionali sulla 
base dei quali gli operatori possono attingere per progettare il profilo formativo ido-
neo alle esigenze lavorative dell’apprendista stesso e dell’impresa. 
  
Nello specifico, il CCNL del settore della meccanica prevede l’erogazione da parte 
dell’azienda di un percorso formativo per un totale di minimo 240 ore da svolgere 
nell’arco dei 30 mesi di durata del contratto. La formazione viene suddivisa 
dall’azienda in “Formazione in aula” e “Training on the job”. 
  
A causa dell’emergenza epidemiologica COVID-19 e la conseguente impossibilità di 
organizzare corsi in presenza per un numero elevato di risorse, la formazione che 
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generalmente viene svolta in aula attraverso l’Academy aziendale, viene erogata da 
remoto ed ha conseguentemente subito una riduzione delle ore e la sospensione di 
alcune attività formative che per essere efficaci è necessario svolgere in presenza. 
  
Un’azione intrapresa al fine di compensare la diminuzione delle ore in aula e 
raggiungere il totale delle ore di formazione senza dover prorogare il termine 
del contratto di apprendistato, è stata quella di integrare con una ridefinizione 
condivisa, le attività di training on the job che erano state precedentemente 
previste attraverso il supporto del Tutor o Referente aziendale. 
  
Nel dettaglio alcuni PFI di percorsi di apprendistato professionalizzante per il conse-
guimento della qualifica di Project Engineer, composti da 104 ore di Formazione in 
Aula in cui sono previste, ad esempio, attività di change management, project mana-
gement, financial accounting, formazione sulle principali attività strategiche e processi 
interni, le principali aree di business aziendali e un laboratorio esperienziale, hanno 
visto parte di questa formazione ridotta nel numero di ore, in quanto prevede, ad 
esempio, dei percorsi in cui gli apprendisti devono svolgere “esercizi” di team building 
o di condivisione di esperienze e conoscenze da effettuare in gruppo, volti a svilup-
pare le loro soft skill e conoscere, attraverso pratiche informali di condivisione, i col-
leghi e le diverse realtà dell’azienda in cui operano. 
  
È stato quindi utile, nell’ambito delle attività di monitoraggio periodico dei Piani For-
mativi che vede coinvolti il Tutor e l’Apprendista, andare a modificare la struttura 
iniziale del Piano Formativo Individuale e ridefinire l’impegno formativo su tematiche 
specifiche, sulla base delle competenze e conoscenze su cui si ritiene necessario lavo-
rare al fine di raggiungere gli standard professionali di riferimento relativi alla qualifi-
cazione che la risorsa dovrà conseguire ai fini contrattuali. 
  
In questa fase si sono quindi andate ad incrementare le 136 ore inizialmente previste 
di attività della cosiddetta “formazione tecnica” o di “training on the job”, inserendo 
nel Piano Formativo altre ore di affiancamento su tematiche che nel corso dell’ap-
prendistato, tutor e apprendista, hanno capito di dover sviluppare maggiormente per 
la definizione e la valorizzazione del profilo professionale. 
  
Dunque, l’attività di revisione del PFI può rappresentare un’ottima opportu-
nità anche per ampliare l’occupabilità dell’apprendista puntando sulla sua for-
mazione in quanto persona, senza limitarsi a renderlo adatto soltanto a poche 
mansioni specifiche, aumentando anche la sua fidelizzazione e soddisfazione per-
sonale. 
  
La riflessione che potrebbe nascere è certamente legata al tipo di esperienza che l’ap-
prendista riceve nello svolgimento di gran parte delle attività formative a distanza. Se 
nulla vieta infatti che parte della formazione venga svolta da remoto, è comunque 
necessario ricordare che l’affiancamento e il confronto in presenza tra tutor e appren-
dista è una componente irrinunciabile dell’essenza dell’apprendistato. 
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È ormai passato un anno dall’insorgere nel fenomeno epidemiologico che ha stravolto 
le nostre abitudini e se da un lato è vero che ha consentito l’accelerazione di sviluppi 
organizzativi più moderni (pensiamo all’ampia diffusione del lavoro agile), mostrando 
possibilità e opportunità per le quali si sarebbe dovuto attendere ancora molti anni, 
ha, forse, al contempo anche dimostrato che non tutto può essere “remotizzato”, che 
alcuni bisogni formativi per esprimere la loro piena funzionalità necessitano della pre-
senza, presenza che implica uno scambio tra “maestro” e apprendista che consente 
quel “rubare il mestiere da persona a persona, rivivendolo in sé, per “simpatia”, copiarlo per intru-
sione, indovinando per intuizione ciò che tiene nascosto, predarlo, enucleando razionalmente quanto 
è nucleato” (G. Bertagna, Apprendistato e formazione in impresa, in Diritto delle Relazioni 
Industriali, n.4, 2011, Giuffrè editore, pp. 1050-1051). 
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Quale futuro per apprendistato e IeFP?  
Ocse e Cedefop individuano tre possibili scenari* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Dopo la crisi finanziaria ed economica mondiale della fine degli anni 2000, i 
governi nazionali e le organizzazioni internazionali si sono impegnati a fondo per lo 
sviluppo dell’apprendimento sul lavoro, nell’ambito dei programmi di istruzione e 
formazione professionale (IeFP) e di apprendistato. La ragione principale dell’inte-
resse dimostrato dalle istituzioni è da ricercarsi nella volontà di favorire la transizione 
dei giovani dal sistema di istruzione al mercato del lavoro. Al tempo stesso, però, la 
rinnovata enfasi verso l’apprendistato ha portato alla luce una varietà di programmi 
in Europa, diversi per struttura, durata, qualificazione dell’apprendista e classifica-
zione rispetto ai livelli ISCED (International Standard Classification of Education). 
  
È in questo contesto che si colloca il contributo dal titolo “The future of apprenti-
ceships in Europe: three scenarios”, la cui finalità è comprendere in che modo 
l’apprendistato si evolverà e quali tipologie prevarranno con più probabilità in 
Europa. L’analisi, parte integrante del report “The next steps for apprentice-
ships”, pubblicato da OCSE e CEDEFOP, verte su tre questioni: a) la forma e 
le finalità dei programmi di apprendistato istituzionalizzati in Europa; b) le 
ragioni che spingono le imprese ad investire nell’istruzione formale come stra-
tegia di selezione e sviluppo di dipendenti qualificati; c) il valore che la società 
attribuirà alla formazione professionale e all’apprendistato rispetto ad altre 
forme di apprendimento basato sul lavoro. 
  
Partendo da un primo approfondimento sui sistemi già esistenti, gli studi di 
Markowitsch e Wittig (2019) hanno classificato 40 programmi di apprendistato in 25 
paesi europei, basati su quattro differenti logiche di istruzione: 1) la formazione in 
azienda; 2) l’istruzione e la formazione professionale; 3) l’educazione scolastica e uni-
versitaria; 4) la formazione attraverso programmi pubblici come strumento di politica 
attiva per il mercato del lavoro. Dai dati raccolti emerge che, nonostante le differenze 
a livello legislativo in ciascun Paese, la logica dell’istruzione e della formazione 
professionale domina chiaramente il panorama dell’apprendistato in Europa. 
  
L’analisi prosegue esaminando le ragioni per cui le imprese si dedicano all’istru-
zione e alla formazione professionale, nonché il modo in cui organizzano la 
fase relativa alla formazione sul lavoro. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 febbraio 2021, n. 7. 
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Se le motivazioni per cui le imprese investono in percorsi IeFP dipendono, essenzial-
mente, dalle circostanze economiche e dalla necessità di capitale umano, la situazione 
è differente per quanto riguarda le modalità di organizzazione della formazione. 
  
Da un’indagine, condotta su un campione di aziende del settore automobili-
stico, emergono sia casi in cui la gestione del lavoro è apparsa relativamente piatta (in 
senso orizzontale e verticale), sia casi in cui i compiti sono stati, invece, assegnati sulla 
base di profili professionali più ampi, in modo da coinvolgere maggiormente gli ap-
prendisti. Tuttavia, affinché diventi un importante pilastro sistemico dell’istruzione 
professionale, l’apprendimento sul lavoro deve maturare e trasformarsi in una 
strategia a lungo termine per la selezione e la formazione di lavoratori compe-
tenti. 
  
Se si guarda al futuro dell’apprendistato in questi termini, non si può sottovalutare il 
ruolo che la società attribuirà all’istruzione e alla formazione professionale, 
nonché all’apprendistato, rispetto ad altre forme di apprendimento sul luogo 
di lavoro. A tal proposito, con riferimento tanto al ruolo da attribuire all’IeFP che al 
ruolo da attribuire all’apprendistato, il suddetto studio pubblicato dal CEDEFOP ha 
individuato tre possibili scenari. 
  
Il primo scenario individua un sistema di istruzione e formazione professio-
nale pluralista che si basa sull’apprendimento lungo tutto l’arco della vita. In 
questo caso la distinzione tra formazione generale e formazione professionale diventa 
progressivamente obsoleta e una maggiore enfasi viene posta sull’apprendimento pro-
fessionale come parte di un approccio integrato di apprendimento permanente. 
  
Il secondo scenario individua un sistema IeFP che pone al centro caratteristi-
che e competenze professionali. In tal caso il sistema di istruzione e formazione 
professionale è considerato un settore dell’istruzione a parte e l’apprendimento 
sul posto di lavoro diviene un elemento chiave del sistema. La formazione viene 
organizzata sulla base di requisiti occupazionali e di professioni chiaramente identifi-
cati. 
  
Il terzo scenario è relativo a un’idea di istruzione e formazione professionale 
utilizzata a scopi specifici o “marginalizzata”, basata su una formazione orien-
tata al lavoro. Sistemi di questo tipo sono incentrati sulla formazione finaliz-
zata al lavoro per il soddisfacimento dei bisogni del mercato a breve e medio 
termine. Una simile impostazione è la risposta alla carenza di competenze a breve 
termine che limita, però, la capacità dell’IeFP tradizionale di competere con altri set-
tori di istruzione e formazione. Il target dei soggetti beneficiari è circoscritto agli adulti 
che necessitano di una riqualificazione immediata o a rischio di disoccupazione ed 
esclusione sociale. 
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Lo studio prosegue individuando tre possibili scenari anche per l’apprendi-
stato e distinguendo tra apprendistato “fittizio”, apprendistato come “brand” 
e apprendistato come mero “slogan”. 
  
Nel primo caso, la finalità ultima dei percorsi in apprendistato è facilitare l’ac-
cesso al mercato del lavoro o mantenere l’occupazione. Si tratta di un apprendi-
stato che le aziende utilizzano esclusivamente per perseguire motivi economici e per 
coprire posti di lavoro vacanti, poco qualificati e ai margini dell’organizzazione del 
lavoro. L’apprendimento sul luogo di lavoro è, quindi, ridotto al minimo. 
  
Nella seconda ipotesi, l’apprendistato diverrebbe un archetipo istituzionaliz-
zato di un determinato sistema di IeFP che supporta gli obiettivi formativi, 
l’apprendimento professionale e l’integrazione all’interno del mercato del la-
voro. In questo scenario, l’apprendistato non solo offre un accesso agevole al mondo 
del lavoro, ma costituisce anche la base per lo sviluppo professionale permanente 
in un determinato settore. 
  
Infine, nel terzo e ultimo scenario, l’apprendistato diviene un mero slogan svuo-
tato di significato, volto a ricomprendere pura formazione aziendale, istru-
zione scolastica e politiche attive per il mercato del lavoro. In questo modello 
coesistono diverse pratiche organizzative, mentre la ragione principale per intrapren-
dere i percorsi in apprendistato è rappresentata dalla selezione di potenziali futuri di-
pendenti per periodi di lavoro in prova. 
  
Questi scenari non vanno interpretati come previsioni per il futuro, bensì come po-
tenziali prospettive per un dialogo strategico sullo scopo dell’apprendimento 
basato sul lavoro e sull’apprendistato in Europa. Il recente sviluppo dei pro-
grammi di apprendistato e il numero di apprendisti in Europa sembra sostenere il 
terzo scenario, a discapito del secondo. Tuttavia, il futuro del lavoro è incerto, così 
come la domanda di istruzione e formazione professionale. Le tecnologie stanno ra-
pidamente cambiando, i robots, i big data e l’intelligenza artificiale renderanno neces-
saria una nuova organizzazione del lavoro e imporrano un ripensamento delle stesse 
modalità attraverso cui avviene l’apprendimento formale. 
  
Il primo scenario potrebbe, quindi, realizzarsi nell’ipotesi in cui, a seguito 
dell’evoluzione tecnologica, l’apprendistato venisse utilizzato come mero stru-
mento per accedere a forza lavoro con basse competenze a basso costo. Gli 
Autori evidenziano il rischio che l’apprendistato fittizio diventi la norma, che gli ap-
prendisti si iscrivano a programmi di scarso valore educativo, scarsa attrattività e visi-
bilità, sviluppando competenze limitate e specifiche per i singoli luoghi di lavoro. 
  
Il terzo scenario corrisponde, invece, ad un nuovo modo di intendere l’appren-
dimento formale in base al quale le competenze sono strettamente connesse 
ai contesti organizzativi. Tuttavia, in tal caso, l’apprendimento basato sul lavoro 
non riuscirebbe ad essere integrato in una strategia organica volta a trasformare il 
sistema di formazione. Quest’ultimo fattore lascia spazio al secondo scenario in cui 
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l’assunzione di apprendisti diventa un impegno a lungo termine del datore di lavoro 
e comporta lo sviluppo di ampie ed elevate competenze professionali. 
  
Sebbene non vadano interpretati come previsioni per il futuro, è chiaro che gli 
scenari illustrati dagli Autori riflettono le tendenze più diffuse a livello euro-
peo. Ciò che emerge è una generale difficoltà nella definizione del perimetro entro 
cui si colloca l’apprendistato che sembra quasi cambiare veste a seconda del valore 
attribuito alla sua componente formativa. 
Se l’uso che se ne fa è distorto e se le competenze sviluppate risultano limitate 
nel tempo e nello spazio, l’apprendistato perde la sua funzione primaria. Se, 
invece, l’intenzione è valorizzare l’apprendistato quale strumento utile alla formazione 
dei giovani per un inserimento permanente sui mercati del lavoro, non si può pensare 
che lo stesso sia slegato da specifici obiettivi formativi. 
D’altronde l’apprendistato, forse più di altri istituti e strumenti, dovrà affrontare i 
cambiamenti del mondo del lavoro e non potrà farlo se non diventando parte inte-
grante di una strategia di apprendimento sul lavoro a lungo termine. 
  
Il fabbisogno di competenze muta di pari passo al mutare delle esigenze dei 
mercati del lavoro, caratterizzati da un mismatch tra domanda e offerta, pro-
vocato spesso da sistemi di istruzione e formazione non in grado di rispondere alle 
continue e mutevoli richieste. 
Pertanto, la vera sfida è realizzare un sistema costituito non da lavoratori capaci di 
eseguire esclusivamente determinate mansioni, ma da persone dotate di competenze 
e capaci di saper fare e saper essere all’esito di un primo processo di formazione 
destinato a proseguire lungo tutto l’arco della vita. 



20 

 
 
 
 

Che cos’è l’apprendistato?  
Spunti da un recente tentativo di classificazione* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Di cosa parliamo, quando parliamo di apprendistato? La domanda non è banale, 
anche a fronte del fatto che prendendo a riferimento la definizione fornita dal glossa-
rio del CEDEFOP l’apprendistato professionalizzante, che è poi la tipologia di ap-
prendistato più diffusa in Italia, non rientrerebbe in questa categoria. Mappare e clas-
sificare le diverse definizioni di apprendistato presenti in Europa permette quindi di 
comprendere, da una parte, la logica con cui questi percorsi sono progettati e orga-
nizzati nei diversi Paesi, così come le finalità che intendono perseguire, e, dall’altra, di 
identificare possibili comuni tendenze evolutive, che contraddistinguono la diffusione 
dell’apprendistato in Europa. Un recente studio (J. Markowitsch, W. Wittig, Under-
standing differences between apprenticeship programmes in Europe: towards a new conceptual fra-
mework for the changing notion of apprenticeship, in Journal of Vocational Education & Training, 
2020, pp. 1-23) va in questa direzione, con l’obiettivo di proporre un nuovo sistema 
di classificazione utile a comprendere similitudini e differenze tra i diversi apprendi-
stati europei. 
  
Seppur sia pacifico riconoscerne le origini “europee” nel periodo medievale, 
la grande difformità di percorsi che pur vengono così definiti nei diversi Paesi 
rende difficoltoso individuare una definizione univoca, tanto che gli stessi do-
cumenti comunitari parlano sempre di apprendistati, al plurale. Come dall’espe-
rienza, uniforme, medievale, si è arrivati a questa frammentarietà? Gli autori del con-
tributo ricordato notano due tendenze: il superamento della relazione (pedagogica) 
tra maestro e apprendista quale elemento centrale del percorso di apprendistato, e 
l’inclusione di quest’ultimo tra i contratti di lavoro nei diversi ordinamenti statali. 
  
Caratterizzante l’apprendistato nel contesto medievale era la relazione tra 
maestro e apprendista, dove il secondo “rubava con gli occhi” le conoscenze 
del primo, e la dimensione formativa dell’esperienza lavorativa e del relativo 
contesto produttivo. La relazione formativa con il maestro è in seguito sostituita dal 
“principio di dualità”, cioè dalla presenza di almeno due, distinte, fonti di conoscenza: 
un soggetto formativo (scuola, centro professionale, università, agenzia privata, ecc..) 
e il luogo di lavoro. Con il tempo viene anche esaltata la natura contrattuale del per-
corso dell’apprendista, che diventa un “normale” lavoratore dipendente. Tutto ciò 
considerato, gli autori riconoscono che l’apprendistato inteso com’era nel periodo 
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medievale ma anche dalle craft union industriali, come percorso cioè per l’ottenimento 
del riconoscimento di lavoratore qualificato (skilled), è oggi in declino. Quali, nuove, 
forme sta assumendo? 
  
Quella in commento non è la prima analisi dedicata ad un tentativo di “classi-
ficare” gli apprendistati. I primi studi risalgono agli anni ’60 (realizzati dall’ILO), 
mentre una seconda generazioni di analisi risale agli anni ’80: ma tutti questi studi 
coprivano solamente pochi Paesi. Il primo studio autenticamente comparativo è stato 
condotto dal CEDEFOP nel 1995. In seguito, nuovi studi sono apparsi soprattutto 
dopo la crisi del 2008. Sono comunque due, principalmente, le categorie che possono 
essere adottate per raggruppare questi studi: quelli che si concentrano sulla governance 
del sistema apprendistato; e quelli che si concentrano su come si realizzano i processi 
di apprendimento nell’apprendistato. Il limite principale di queste pubblicazioni è il 
ragionare sviluppando una comparazione tra Paesi, e non tra singoli percorsi di ap-
prendistato che, come appare chiaramente anche limitandosi al contesto italiano, pos-
sono essere molto diversi uno dall’altro, basti pensare alle differenze intercorrenti tra 
l’apprendistato “duale” (di primo e terzo livello) e quello professionalizzante (di se-
condo livello). 
  
La classificazione proposta dagli autori prende quindi le mosse dall’analisi di 
25 Paesi europei per un totale di 37 percorsi di apprendistato mappati, par-
tendo dalla definizione di apprendistato fornita dal CEDEFOP, che richiede 
la contemporanea presenza di alcune caratteristiche: (1) una lunga durata, (2) 
un percorso formativo di alternanza tra un’impresa e un ente formativo; (3) 
una qualifica in esito riconosciuta a livello nazionale; (4) un contratto di for-
mazione o di lavoro; (5) la presenza di una retribuzione o indennità. La banca 
dati utilizzata è quella realizzata dal CEDEFOP. Gli autori scelgono come criterio di 
analisi le “logiche formative” sottostanti i diversi programmi, cercando di integrare i 
due approcci precedentemente esposti (quello della governance e quello degli apprendi-
menti); queste logiche sono così definite: “modelli di credenze, norme e valori di base 
relativi a diverse aree e scopi dell’istruzione e della formazione”. Individuano quindi 
4 diverse logiche: “(1) corporate training, (2) professional education, (3) school or university edu-
cation (4) public training scheme as part of active labour market policy”, ognuna delle quali 
risponde a queste tre domande: qual è lo scopo della formazione? Chi ne definisce il 
contenuto? Come sono organizzati e finanziati gli apprendistati? 
  
Professional education. Scopo centrale di questa logica è formare i giovani ai fini 
del loro inserimento in una comunità professionale, e per sviluppare le attività econo-
miche di quest’ultima. Al centro sta quindi un’idea di “professione”, o “mestiere”, il 
cui contenuto è negoziato tra gli attori, in primis i datori di lavoro, gli stessi lavoratori, 
e le loro rappresentanze. Sono programmi che vedono un limitato intervento statale 
e che hanno come riferimento una comunità occupazionale e i relativi standard in 
termini di competenze. È il modello “tedesco” proprio del sistema duale, con l’esclu-
sione dell’Austria. 
  

https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/data-visualisations/apprenticeship-schemes
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Corporate training. Scopo di questa logica è formare i giovani alle competenze ef-
fettivamente richieste dalle aziende. È la singola impresa, in questi casi, a definire il 
contenuto della formazione. Le competenze ottenute sono quindi difficilmente tra-
sferibili da un contesto lavorativo all’altro, perché altamente specifiche. Molti appren-
disti hanno più di 25 anni, e a volte sono già dipendenti delle aziende: è un modello 
diffuso in USA e in altri Paesi extra-europei, ma che presenta anche assonanze con il 
sistema inglese e scozzese. 
  
School or university education. Lo scopo in questo caso è la piena maturazione del 
cittadino attraverso la frequenza di un percorso scolastico o universitario. Il contenuto 
della formazione è solitamente definito da un ente pubblico. Sono scarsi i rimandi ad 
una “comunità occupazionale”. Lo Stato finanzia la realizzazione dei percorsi. In que-
sta logica grande spazio è ricoperto dalla formazione school-based, il ruolo delle parti 
sociali è invece marginale. È il caso della Francia, ma anche dell’apprendistato “duale” 
italiano. 
  
Public training schemes. L’apprendistato come “politica attiva” ha come scopo 
quello di aiutare i disoccupati o altri soggetti svantaggiati a migliorare le proprie com-
petenze professionali e quindi potenziare la propria occupabilità. Il contenuto della 
formazione è definito da servizi pubblici per la formazione e l’impiego. Questi ap-
prendistati sono finanziati dagli stessi contribuenti con le tasse sulla previdenza so-
ciale. Sono quindi percorsi per i disoccupati o per i soggetti emarginati e svantaggiati, 
come le minoranze. A questa categoria appartiene (nella classificazione proposta) l’ap-
prendistato professionalizzante italiano. 
  
In conclusione, gli autori sottolineano come, dal loro punto di vista, vi sia in 
Europa una tendenza diffusa verso lo sviluppo e l’affermazione della logica 
“School or university education”. L’apprendistato, a partire dalla compara-
zione svolta, sembra cioè evolversi nella direzione di “ridursi” a modalità con 
cui possono essere realizzati i percorsi di apprendimento duale, al termine del 
quale è incoraggiato il proseguo degli studi a livello terziario. Ciò che forse 
manca, in questa analisi come in quelle ricordate, è un’idea di rappresentanza non 
appiattita al contesto industriale. Se infatti è condivisibile l’osservazione di chi denun-
cia il declino di un apprendistato finalizzato a formare “lavoratori qualificati” tramite 
lunghi percorsi completamente svolti sul luogo di lavoro – critica già avanzata da 
Adam Smith nel 1776 –, non altrettanto pacifica è l’osservazione che a questa dimen-
sione è possibile ridurre il legame tra apprendistato e rappresentanza. 
  
Quelle che vengono definite, anche dagli autori, “comunità occupazionali” 
sono in declino se si ragiona ancora in termini di “classe” o secondo le cate-
gorie ereditate dal secolo scorso: se invece si guarda a quegli studi che, anche re-
centemente, hanno evidenziato l’evolversi della rappresentanza verso una logica pro-
fessionale mirante a promuovere la tutela dei lavoratori a partire dalla riconoscibilità 
delle loro competenze e dei loro titoli e qualifiche, allora si potrebbe anche ripensare 
il ruolo che, in questo orizzonte, può ricoprire l’apprendistato, integrando quindi – 
riprendendo la classificazione presentata – la prospettiva educativa e formativa con 
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quella professionale. E questa integrazione, questa capacità cioè di far dialogare 
sistemi formativi – a tutti i livelli – e mondo del lavoro, con la costruzione di 
veri e propri profili “ibridi” connessi a chiari standard formativi e professionali, 
sembra essere un compito – e una sfida – che la stessa rappresentanza è chia-
mata a raccogliere. 
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Padroni del proprio destino:  
a proposito delle prassi amministrative  

sull’apprendistato raccolte da Giuseppe Montemarano* 
 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
È con piacere che presento il volume Apprendistato e prassi amministrativa: un quadro di 
sintesi edito da ADAPT University Press nella rinnovata collana ADAPT Professional 
Series che, da questo numero, passa sotto l’autorevole direzione dell’amico Pierluigi 
Rausei che ringrazio per la generosa disponibilità con cui ha accettato di proseguire 
nella non facile costruzione di quell’indispensabile ponte che avvicina la teoria e la 
pratica del diritto del lavoro. Si tratta infatti di un pregevole esercizio di occupabilità 
realizzato da Giuseppe Montemarano, un giovane studente foggiano, nel pieno del 
lockdown e delle incertezze causate della pandemia. Invece di farsi vincere dalla paura 
e dallo sconforto, Giuseppe si è rimboccato le maniche e ha deciso di diventare pa-
drone del proprio destino. Se le opportunità occupazionali sono venute meno, quanto 
meno ha iniziato a fare chiarezza su chi è e su cosa vuole fare a livello professionale 
cercando di trasformare in un’opportunità quella che oggettivamente è stata una 
grande penalizzazione per lui come per tantissimi altri giovani. 
 

*** 
 
Lo scoppio della pandemia ha ulteriormente complicato le già di per sé difficoltose 
transizioni dei giovani in uscita dai percorsi di istruzione e formazione verso il mondo 
del lavoro. Un mercato quasi completamente bloccato, anche a causa delle restrizioni 
adottate per contrastare la diffusione del virus, ha limitato infatti le possibilità di im-
piego destinate ai giovani, che una volta concluso il loro percorso di studi si sono 
quindi ritrovati in una sorta di terra di nessuno: il tasso di inattività dei 18-29enni è 
infatti aumentato, nel secondo trimestre del 2020, di quasi 7 punti percentuali, arri-
vando a coinvolgerne più di un giovane su due. 
 
ADAPT, con l’aiuto dei suoi Soci e in particolare di Adecco, Gi Group, Lavoro Più, 
Manpower, Randstad, Synergie, Umana, ha quindi progettato e realizzato un MOOC 
(Massive Online Open Course) completamente gratuito dal titolo “L’occupabilità ai 
tempi del Coronavirus”, con l’obiettivo di ingaggiare i giovani in formazione o in 
uscita dai percorsi di studio e accompagnarli non tanto nella ricerca di un impiego, 
quanto piuttosto a riscoprire e potenziare la propria occupabilità, fornendogli cono-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/6-aprile-2021-n-13/
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scenze e competenze utili ad orientarsi nel mercato del lavoro italiano: moduli forma-
tivi sono stati dedicati alla redazione del curriculum, alle modalità con cui realizzare 
applications e colloqui online, nonché sulle forme contrattuali più diffuse tra i giovani. 
 
Tra i circa 1.000 giovani che hanno frequentato il MOOC c’era anche Giuseppe Mon-
temarano, l’autore di questa pubblicazione. Giovane studente foggiano, al termine del 
percorso di laurea triennale, avvenuto durante il primo periodo di lockdown, si è ri-
trovato senza una chiara idea sul proprio futuro. Partecipando alle attività formative 
del MOOC si è appassionato al tema dell’apprendistato, tanto da accettare l’invito che 
gli è stato fatto, ovvero quello di raccoglierne, in maniera ordinata e ragionata, tutta la 
prassi amministrativa in materia, nell’anno in cui, peraltro, il Ministero del Lavoro ha 
compiuto i suoi cento anni. In questa attività, è stato seguito e accompagnato da altri 
giovani ricercatori: Matteo Colombo, Giorgio Impellizzieri, e Giovanni Piglialarmi, 
che ringrazio per il lavoro svolto. 
 
Obiettivo di questo esercizio non era tanto arrivare ad una pubblicazione a suo nome, 
che pure rappresenta un elemento di pregio per la sua crescita professionale, ma di 
sfruttare il tempo a disposizione per mettersi in gioco e cimentarsi in una ricerca, 
realizzata consultando tutte le fonti che concorrono alla determinazione delle prassi 
in materia di apprendistato, finalizzata all’acquisizione di un metodo che, auspicabil-
mente, gli sarà utile lungo tutto l’arco della sua carriera professionale. Un metodo 
incentrato sulla capacità di ragionare confrontando diversi materiali e offrendo chiavi 
interpretative chiare ed operative, a beneficio dei lettori di questa raccolta e dei pro-
fessionisti che la utilizzeranno nella loro quotidianità. Allo stesso tempo, la pubblica-
zione è anche prova del fatto che, condivisibile o meno, la prassi amministrativa gioca 
un ruolo fondamentale nell’applicazione quotidiana del diritto del lavoro. È quindi a 
Giuseppe, che intanto è entrato a fare parte della Fabbrica dei Talenti di ADAPT, che 
va il mio e il nostro ringraziamento, per la sua disponibilità, il suo studio e soprattutto 
per la passione e l’interesse che ha mostrato nell’adesione a questo progetto, qualità 
che ci auguriamo possano accompagnarlo nel suo percorso di studio e lavoro. 
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L’alternanza scuola-lavoro al tempo del Covid-19:  
il caso del lavoro su “commessa”  

all’Istituto Gadda di Fornovo di Taro* 
 

a cura di Tommaso Galeotto 
 
 
 
La scuola è certamente tra gli attori a cui è stato chiesto lo sforzo maggiore nel 
riorganizzare le proprie attività quotidiane a causa dell’emergenza pandemica, 
comprese quelle legate ai PCTO (Percorsi per le competenze trasversali e per 
l’orientamento). Seppur tra mille difficoltà, non è mancato l’ingegno di chi, tra le 
tante restrizioni per contrastare il contagio, non si è rassegnato alla dialettica “didattica 
a distanza-didattica in presenza”, progettando con creatività una terza via. È il caso 
dell’eccellente esperienza dell’Istituto Carlo Emilio Gadda di Fornovo di Taro, pro-
vincia di Parma, divenuto dal 2012 Polo Tecnico-Professionale per la meccanica. Nel 
mezzo delle altalenanti aperture e chiusure delle scuole, e data la necessità di 
portare avanti i percorsi di tirocinio curricolare di alcune classi dell’istituto, si 
è sperimentata una piccola rivoluzione, molto significativa per l’impianto ge-
nerale dei PCTO e, soprattutto, per i ragazzi. 
  
Grazie alla collaborazione con due aziende del territorio, diciannove studenti 
dell’indirizzo “Manutenzione e assistenza tecnica” dell’Istituto hanno potuto 
partecipare a percorsi di didattica integrata, lavorando, su richiesta 
dell’azienda, alla progettazione di alcuni componenti per motocross. Fonda-
mentale è stato l’apporto di tecnici esperti esterni che hanno supervisionato e guidato 
l’andamento dei lavori. Ha collaborato al progetto Innovation Farm, società consortile 
nata per la collaborazione tra Istituti Scolastici Tecnici e Professionali, Enti di Forma-
zione e aziende del territorio, con lo scopo di facilitarne il dialogo e le relazioni. Tra 
le funzioni svolte dall’ente vi è anche la gestione degli LTO (Laboratori territoriali per 
l’occupabilità), punti di riferimento per la formazione continua e integrata dei giovani 
in cui vengono messi a disposizione spazi e macchinari avanzati, favorendo un’effica-
cie collaborazione scuola-azienda. La possibilità di portare avanti la commessa 
aziendale all’interno delle strutture dell’LTO ha quindi permesso all’Istituto di 
ribaltare lo scenario dell’inevitabile interruzione forzata dei percorsi, altrimenti 
dovuta alle restrizioni imposte dalla pandemia, facendo sì che non fossero più 
gli studenti a doversi recare in azienda ma che fosse l’azienda ad “andare” a 
scuola. È possibile scaricare il report fotografico del progetto realizzato a questo link. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 aprile 2021, n. 14. 

https://www.miur.gov.it/web/guest/-/linee-guida-dei-percorsi-per-le-competenze-trasversali-e-per-l-orientamento
https://www.iissgadda.it/
https://innovationfarm.tech/
https://www.ltofornovo.it/laboratori/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/Progetto-Componenti-Moto-1_Foto-per-intervista-Rabaglia_rev-finale.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/12-aprile-2021-n-14/
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A partire da questa breve ricostruzione, vogliamo porre alcune domande a Margherita 
Rabaglia, Dirigente scolastico dell’Istituto Carlo Emilio Gadda, e al docente Claudio 
Tommaso Musella, che ha seguito da vicino gli studenti, per approfondire la genesi 
del progetto e i passaggi che sono stati fondamentali per realizzarlo. 
  
Come è nata l’idea di questo progetto e cosa ha reso possibile la collaborazione 
tra l’Istituto e le realtà aziendali coinvolte? 
  
Margherita Rabaglia (MB): C’è un passato di rapporti scuola-azienda che viene da 
lontano. Dal 2012, infatti, il nostro istituto è diventato un Polo Tecnico-Professionale 
per la meccanica. Nel tempo, questo ci ha permesso di creare e rafforzare una 
fitta rete di rapporti con il tessuto produttivo del territorio, grazie anche all’ap-
porto della società consortile Innovation Farm. Ovviamente, con l’arrivo della 
pandemia siamo stati costretti a riorganizzare e ripensare diverse delle attività didatti-
che che svolgevamo, soprattutto per quanto riguarda i PCTO. Tuttavia, grazie alla già 
consolidata rete di collaborazione siamo riusciti a portare avanti questi percorsi in una 
modalità totalmente nuova, conciliando il rispetto delle norme e il corretto prosieguo 
delle attività. 
  
Tramite Innovation Farm abbiamo intercettato una commessa aziendale che 
poteva essere realizzata anche con i macchinari presenti all’interno degli LTO 
che abbiamo a disposizione. Ciò ha fatto sì che fossero i tecnici aziendali a venire 
a scuola dai ragazzi per assisterli, insieme ai docenti, lungo le fasi di realizzazione dei 
prodotti richiesti, data l’impossibilità per gli studenti di recarsi sul luogo di lavoro per 
via delle restrizioni. Pertanto, nel periodo tra marzo e aprile 2021 diciannove studenti 
sono stati impegnati in questo progetto, permettendo quindi di portare avanti i PCTO 
senza interruzioni e con interessanti novità. 
  
Una delle particolarità di questa esperienza è certamente il fatto che 
un’azienda abbia deciso di esternalizzare parte del proprio processo produttivo 
ai fini dello svolgimento del progetto. Come è stata realizzata la commessa e 
come è stato organizzato il percorso degli studenti nel rispetto della normativa 
sulle restrizioni allo svolgimento dell’attività didattica in presenza? 
  
Claudio Tommaso Musella (CTM): Come ricordava la Dirigente, la realizza-
zione di questo progetto è stata possibile grazie all’utilizzo delle ore relative ai 
percorsi PCTO, ma anche di laboratorio, che hanno permesso di proseguire in 
presenza in questa nuova modalità, utilizzando l’LTO2 e l’LTO3, messi a di-
sposizione degli studenti, per la realizzazione dei componenti per moto richie-
sti dall’azienda. La normativa, infatti, permetteva di portare avanti le attività inerenti 
ai percorsi per le competenze trasversali e per l’orientamento e le attività laboratoriali. 
Inoltre, il fatto di avere realizzato la commessa all’interno degli LTO ha per-
messo di risolvere un altro problema, ossia l’impossibilità dell’azienda di ospi-
tare all’interno dei propri spazi gli studenti per via delle restrizioni. Infatti, in 
una condizione di normalità sarebbero dovuti andare sul luogo di lavoro per alcune 
settimane, facendo poi rientro a scuola una volta conclusa l’esperienza. 
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Paradossalmente, in questo modo, siamo riusciti a realizzare una reale alter-
nanza formativa tra apprendimento teorico e pratico. La settimana, infatti, se-
guiva un ritmo ben preciso: la mattina era solitamente dedicata alle lezioni teoriche 
riguardo la sicurezza sul luogo di lavoro, piuttosto che sulle competenze nell’ambito 
delle lavorazioni meccaniche e il ripasso di quanto già svolto durante l’anno. Il pome-
riggio, invece, prevedeva le attività laboratoriali in cui veniva messo in pratica, grazie 
all’assistenza dei docenti e dei tecnici esperti, quanto affrontato a lezione al fine della 
realizzazione della commessa. Pertanto, gli approfondimenti teorici erano funzionali 
alla produzione vera e propria dei componenti che l’azienda aveva richiesto. Questo 
aspetto si è rivelato un grande vantaggio, poiché abbiamo visto come l’utilizzo 
del caso di realtà e la contestualizzazione dell’aspetto teorico direttamente sul 
progetto e nell’utilizzo dei macchinari avesse un grande impatto sull’appren-
dimento effettivo dei ragazzi, anche per la loro crescita professionale. 
  
Le diverse attività erano organizzate per gruppi di studenti, i quali rotavano fra di loro 
così che ognuno potesse partecipare a tutte le fasi di lavoro. Così facendo, sia noi che 
i ragazzi abbiamo potuto mettere a fuoco quali fossero le loro attitudini e le loro pre-
disposizioni all’interno dell’intero processo di lavoro. Inoltre, gli studenti venivano 
sempre seguiti dai docenti e dai tecnici esperti dell’azienda, in compresenza o in alter-
nanza fra di loro. I ragazzi hanno saputo gestire la commessa e la realizzazione del 
prodotto al di sopra delle aspettative, suscitando anche l’interesse di un’altra azienda 
la quale ha fatto pervenire un’ulteriore richiesta. Questo aspetto, oltre ad aver con-
fermato la bontà del progetto, ha dimostrato la grande capacità di apprendi-
mento degli studenti e la loro abilità nel portare avanti questo tipo di com-
messe quando ben equipaggiati e seguiti dai docenti e dagli esperti. 
  
Qual è stato il vantaggio della stretta collaborazione tra il docente e il tecnico 
aziendale? 
  
MR: Questo progetto ha per la prima volta messo in atto un vero lavoro di co-
progettazione e di co-valutazione da parte dei docenti e dei tecnici. Nei PCTO 
classici, infatti, difficilmente ciò avviene in maniera così capillare. Nella maggior parte 
dei casi, azienda e scuola si interfacciano solo per i passaggi burocratici e di confronto 
principali, ma per il resto ognuno si muove in totale autonomia. Con la realizzazione 
di questa commessa, invece, i due attori hanno davvero agito in modo complemen-
tare, seguendo insieme i ragazzi passo dopo passo. Chiaramente, un approccio del 
genere non può che incidere positivamente sulla valutazione degli studenti e sulla ve-
rifica del loro apprendimento. Il “contagio” tra questi due mondi e la loro sostan-
ziale collaborazione hanno quindi permesso di rendere ancora più accurata e 
significativa la realizzazione del percorso. 
  
Il non potersi recare in azienda, in che modo ha influenzato l’apprendimento 
degli studenti, anche in termini di sviluppo delle competenze trasversali e delle 
capacità di orientamento? 
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MR: Ciò che è stato “perso” è il fatto che i ragazzi non sono andati effettiva-
mente in azienda, pur avendo avuto comunque la possibilità di utilizzare mac-
chinari d’avanguardia. Ad ogni modo, come sappiamo, l’ambiente di lavoro non è 
soltanto una questione tecnologica. Riguarda anche il rapporto con i colleghi, il saper 
stare alle regole e al rispetto degli orari e il saper a vivere nel mondo degli adulti. In 
un certo senso, quindi, in azienda viene superata la dimensione della comfort 
zone che la scuola ancora garantisce. Tuttavia, è bene dire che non per forza tutte 
le esperienze al di fuori dell’ambiente scolastico danno esito a buone pratiche. Non 
sempre, infatti, l’azienda riserva grande attenzione all’aspetto didattico ed 
educativo dei giovani e degli studenti, come avviene invece in altri Paesi. 
  
CTM: Per quanto riguarda lo sviluppo delle competenze, abbiamo sperimen-
tato quanto sia fondamentale ragionare in un’ottica di complementarità tra 
quelle tecniche e quelle trasversali. Le nozioni logiche, matematiche e digitali 
hanno infatti permesso agli studenti di apprendere un metodo e di saper arrivare alla 
soluzione dei problemi che man mano si manifestavano lungo le diverse fasi di lavoro. 
Inoltre, competenze tipicamente trasversali, come il problem solving e la predisposizione 
ad imparare ad imparare, si sono rivelate fondamentali nel portare avanti la commessa 
e nel favorire l’apprendimento continuo. Anche la capacità di fare squadra e di colla-
borare si sono dimostrate importanti, soprattutto per poter stare al passo con i ritmi 
di lavoro. Un altro elemento interessante che abbiamo sperimentato è quello di 
mettere alla prova le capacità metacognitive dei ragazzi chiedendogli di fare 
un lavoro di restituzione scritta e orale dell’esperienza così da poter prendere 
ancor più coscienza del percorso svolto. In questo esercizio è stata preziosa la 
collaborazione dei docenti di italiano e di lingua che all’interno di alcuni laboratori 
hanno seguito la preparazione delle presentazioni degli studenti. 
  
Per quale motivo l’azienda ha guardato con interesse alla propria partecipa-
zione in questo progetto? In che modo questo percorso crea un ponte con il 
sistema dell’apprendistato già ben avviato dall’Istituto Gadda? 
  
MR: L’azienda ha deciso di prendere parte perché ha intuito che poteva for-
mare e fidelizzare a sé dei ragazzi. Se è vero che le aziende sono spesso in cerca 
di giovani talenti da inserire al proprio interno, progetti come questi rappre-
sentano una grande opportunità per intercettarli ed osservarli. Tutto ciò ha ov-
viamente anche un ritorno a livello di immagine nei confronti del territorio e delle 
altre aziende. I PCTO, quindi, rappresentano una ghiotta occasione per fare una 
prima valutazione e selezione degli studenti, con l’intenzione, in molti casi, di 
assumerli con un contratto di apprendistato. Un approccio comunicante tra questi 
due strumenti può quindi davvero favorire un’efficace valutazione e inserimento dei 
giovani nel mondo del lavoro. 
  
In che modo questa soluzione didattica creativa potrà arricchire il futuro post-
pandemia dei PCTO? Alla luce di questa prima esperienza, qual è il vostro 
giudizio? 
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MR: La pandemia ha messo allo scoperto molte criticità e forme di disegua-
glianza nel sistema scolastico. Nel caso degli istituti professionali, in generale, 
il vero discrimine è dato dalla presenza o meno di spazi e di laboratori adeguati 
che possano essere utilizzati anche per progetti di questo tipo. In tal senso, se 
una scuola non dispone delle macchine necessarie è impossibile anche solo pensare 
una collaborazione con le aziende nei termini che abbiamo sperimentato. Pertanto, la 
presenza di LTO, la loro manutenzione a disposizione delle scuole tecniche profes-
sionali e l’avanguardia degli strumenti per la formazione degli studenti devono essere 
tra le priorità, anche per poter fronteggiare efficacemente situazioni emergenziali 
come quella che stiamo vivendo. 
  
Un secondo elemento a cui guardare per il futuro riguarda la possibilità di svi-
luppare l’approccio educativo e didattico delle imprese nei confronti dei gio-
vani, ampliando la rete di progetti di questo tipo e facendone comprendere la 
convenienza alle imprese stesse. Infine, sarà importante fare tesoro della sinergia 
scuola-azienda che si è creata grazie al lavoro di co-progettazione e co-valutazione che 
ha visto docenti e tecnici aziendali lavorare fianco a fianco nella realizzazione del pro-
getto insieme ai ragazzi. 
  
CTM: Il percorso che abbiamo sperimentato, e su cui ancora stiamo lavorando per 
migliorare, è esattamente ciò che mancava e di cui avevano bisogno sia le imprese che 
gli studenti. Una delle prime necessità delle aziende è infatti quella di inserire 
al proprio interno giovani che abbiano già una forma mentis lavorativa e che 
siano già preparati a stare in un ambiente di lavoro. I ragazzi, dall’altra parte, 
hanno riconosciuto l’importanza di partecipare alle diverse fasi di lavoro, per com-
prendere meglio le loro attitudini e capacità, e per imparare simultaneamente dai do-
centi interni e dai tecnici aziendali esperti. 
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Una lezione dal passato:  
gli studi sindacali degli anni Settanta sull’apprendistato  

e una esigenza di conoscenza che torna oggi* 
 

di Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
Il contratto di apprendistato è stato ampiamente studiato nel corso del Nove-
cento, a partire dalla prima legge del 1955, sino alle grandi riforme degli anni 
Duemila. Non si contano gli studi di giuristi impegnati nell’analisi e nel commento 
del dato legale, in continua evoluzione, nella convinzione che il successo o il falli-
mento dello strumento passasse innanzitutto dagli elementi della fattispecie legale. 
  
Ben poca attenzione è stata invece riservata all’intervento della contrattazione 
collettiva e delle parti sociali alle quali il legislatore attribuiva il compito (o 
almeno la possibilità) di implementare e dar attuazione all’istituto. Già la legge 
19 gennaio 1955, n. 25, così come discipline più recenti, affidava ai contratti collettivi 
buona parte della regolamentazione della fattispecie, demandando alle parti sociali di 
definire, entro limiti determinati, la durata del rapporto, l’età di assunzione, le misure 
della retribuzione, la prova di idoneità conclusiva e il monte orario dell’insegnamento 
complementare. Eppure non esiste uno studio sistematico del ruolo delle relazioni 
sindacali e della contrattazione collettiva in materia di apprendistato, ma solo tentativi 
isolati, come il contributo di P.A. Varesi, L’alternanza studio-lavoro nella contrattazione 
collettiva e nella legislazione, Rivista giuridica del lavoro e della previdenza sociale, 1981, 
fasc. 1-2, pt. 1, pp. 203-230, già commentato per la rubrica “Rileggendo i classici” di 
ADAPT; o il più recente E. Carminati, S. Facello, D. Papa, L’attuazione della Legge Biagi 
nella Contrattazione Collettiva, in M. Tiraboschi, (a cura di), Il Testo Unico dell’apprendistato 
e le nuove regole sui tirocini, Giuffrè Editore, Milano, 2011. 
  
Neppure le organizzazioni sindacali hanno realizzato un adeguato numero di 
analisi e (auto)valutazioni, utili per leggere il fenomeno e la sua regolazione 
collettiva. Fa in parte eccezione la seconda metà degli anni Settanta quando, in 
prossimità della legge 1° giugno 1977, n. 285 che ha introdotto il “contratto di forma-
zione”, le analisi sull’apprendistato si sono fatte più consistenti e sono stati pubbli-
cati tre studi nell’ambito delle attività editoriali di alcuni gruppi di ricerca e 
case editrici legate al sindacato. Si fa riferimento in particolare (i) alla ricerca pub-
blicata dall’Editrice sindacale della CGIL dall’inequivocabile titolo “Apprendistato: 
abolizione o riforma?” (G. Sarchielli, G. Mazzotti, M.G. Mercatali, Apprendistato. abo-
lizione o riforma? Editrice Sindacale Italiana, 1976); (ii) alla corposa mappatura della 
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contrattazione collettiva per la formazione dei lavoratori realizzati per la rivista “For-
mazione Domani” dello IAL – Istituto della Cisl per la Formazione Professionale (M. 
Polverari, A. La Porta, La contrattazione collettiva per la formazione dei lavoratori, Quaderni 
“Formazione Domani”, 4, 1976, in particolare pp. 17-55); (iii) al contributo sulla di-
sciplina contrattuale dell’apprendistato contenuto nella (storica, ma oggi chiusa) rivista 
bimestrale “Contrattazione” della Cisl (E. Giacinto, L’apprendistato nella disciplina con-
trattuale e legislativa, Contrattazione, Ed. Lavoro, Roma, n. 2/3, 1979, pp. 72-83). Cia-
scuno dei contributi menzionati può essere consultato open access sul sito Fa-
reapprendistato.it, all’interno della Banca Dati – Studi scientifici. 
  
La maggior parte dei contratti collettivi – oltre il 65% sul totale, secondo la map-
patura condotta da Polverari e La Porta – non disponeva alcunché in materia di 
apprendistato e quelli che intervenivano si limitavano a «riprodurre sic et sim-
pliciter alcune disposizioni legislative» (E. Giacinto, op. cit., p. 81). Eppure gli ap-
prendisti nel secondo dopo guerra rappresentavano una non marginale porzione della 
forza lavoro, per un totale tra i 500.000 e gli 800.000 ragazzi e (seppur in numero 
molto minore) ragazze, cioè il 4-6% della forza lavoro italiana complessiva. 
  
La rappresentanza del tempo riteneva di dover rafforzare «l’esile filo che lega 
il sindacato a questa massa, dispersa e frammentata, di giovani lavoratori» (E. 
Giacinto, op. cit., p. 73) nella consapevolezza di aver a lungo trascurato il tema dell’oc-
cupazione e della formazione professionale dei giovani apprendisti, poiché «il primato 
è stato largamente assegnato alle ragioni più immediate e dirette di tutela dei lavora-
tori», cioè a quei contenuti contrattuali oggetto «delle lotte sindacali che hanno de-
terminato lo straordinario accrescimento del potere sindacale all’interno dei 
luoghi di lavoro» (M. Polverari, A. La Porta, op. cit., p. 17). 
  
L’apprendistato si muoveva «tra mille contraddizioni» e il sindacato manife-
stava un «vero vuoto di iniziativa politica», incapace di incontrare le esigenze 
di una fetta consistente del mercato del lavoro disciplinata da un istituto «le 
cui finalità hanno perduto completamente le originarie motivazioni» (G. Sar-
chielli, G. Mazzotti, M.G. Mercatali, op. cit., p. 5) e che nella maggior parte dei casi 
non era altro che «un’etichetta che maschera un vero e proprio rapporto di lavoro con 
tutte le forme di sfruttamento che ciò comporta» (E. Giacinto, op. cit., p. 79). La durata 
dell’apprendistato era sproporzionata rispetto alle mansioni assegnate al giovane che 
non di rado veniva anche pagato a cottimo e coinvolto in turni serali e festivi in spre-
gio ai divieti di legge. 
  
L’inadempimento più grave era senza dubbio relativo al lato formativo, che 
risultava «nettamente subordinato al processo lavorativo in senso stretto» con 
responsabilità che, secondo Sarchielli, Mazzotti e Mercatali, vanno distribuite sia al 
datore di lavoro che all’apprendista. Se il primo era solito eludere la norma di legge 
che imponeva di destinare l’apprendista ad attività formative e a consentirgli di parte-
cipare ai corsi complementari, approfittando degli scarsi se non assenti controlli 
dell’Ispettorato del lavoro, anche l’apprendista era piuttosto reticente nel coinvolgersi 
alle attività formative. Al di là delle «ragioni di “sottomissione alla legge del più forte”, 
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non essendovi allo stato attuale della situazione delle concrete possibilità di controllo 
sindacale del rapporto apprendista-datore di lavoro», lo stesso apprendista era so-
lito a un «atteggiamento di passività o di rifiuto del momento formativo», in-
teso come parte estranea all’esperienza personale e lavorativa, «una sorta di 
“parentesi” da riempiere nel modo meno dispendioso di energia» (G. Sarchielli, 
G. Mazzotti, M.G. Mercatali, op. cit., p. 77-78). 
  
Dinnanzi a uno scenario così composto, dalle riflessioni del sindacato emergono es-
senzialmente due soluzioni. La prima, in parte già messa in campo negli anni ’60 
e primi anni ’70, era quella di intervenire tramite contrattazione collettiva nella 
direzione di uniformare le condizioni di lavoro degli apprendisti a quelle dei 
lavoratori ordinari, nel tentativo di assorbire i primi tra i secondi, superando 
nei fatti, prima ancora che nella legge, l’istituto dell’apprendistato. Tale unifor-
mizzazione è stata cercata soprattutto in materia retributiva e di durata del periodo di 
tirocinio, riducendo la percentuale di scarto tra le retribuzioni degli apprendisti e 
quelle degli operai qualificati, oltre che accorciando la durata del periodo di apprendi-
stato. 
  
La seconda soluzione, espressa anche nel corso di un seminario nazionale sulla for-
mazione professionale della Federazione unitaria (Federazione CGIL-CISL-UIL, “La 
politica del sindacato per la formazione professionale dei lavoratori”, Ariccia 25 e 26 
maggio 1976, in «Formazione Domani», 48, maggio 1976, p. 23), era quella di addi-
venire a un’abolizione ex lege dell’istituto, in modo da superare del tutto «que-
sto arcaico istituto» (E. Giacinto, op. cit., p. 79) che appariva poco adeguato 
per l’economia industriale nella quale la formazione dei giovani non trovava 
più cittadinanza negli ambienti di lavoro. 
  
Tra le riflessioni del sindacato non c’è quella di un possibile intervento della con-
trattazione collettiva che sia incisivo rispetto alla dimensione formativa 
dell’apprendistato, oltre che alle condizioni retributive e previdenziali. Anzi. 
Dalla mappatura di Polverari e La Porta emergeva come dei 52 CCNL che disciplina-
vano l’apprendistato (sui 157 analizzati), soltanto 24 contratti avevano determinato il 
monte ore attribuito all’insegnamento complementare. Anche Pier Antonio Varesi, 
nello studio già citato, sottolineava come fu «soprattutto la contrattazione collettiva a 
trasformare profondamente l’istituto, declassandolo da momento di formazione a 
strumento di rapido addestramento professionale» (P.A. Varesi, op. cit., p. 219). Sul 
punto l’impressione è quella di una certa arrendevolezza se non addirittura di 
una scelta culturale e politica: cioè quella di ritenere che la formazione dei 
lavoratori – in fondo – non sia affare del sindacato e della rappresentanza ma 
dello Stato e del potere pubblico. 
  
Una scelta che oggi, alla luce della nuova centralità che la formazione sta assumendo 
nei processi produttivi e nell’organizzazione aziendale, meriterebbe di essere ridi-
scussa. A partire dallo studio e dall’esame dei tanti CCNL che disciplinano l’istituto 
dell’apprendistato – oggi come allora – senza esaltarne le specialità rispetto al lavoro 
ordinario e con poca convinzione con riguardo alla sua capacità formativa. 
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Per un potenziamento dell’alternanza scuola-lavoro:  
il nuovo Accordo quadro tra Unioncamere e Federmeccanica* 

 

di Giuseppe Montemarano 
 
 
 
Lo scorso 20 maggio 2021, Unioncamere (Unione italiana delle Camere di com-
mercio) e Federmeccanica (Federazione dell’Industria Metalmeccanica Italiana) 
hanno sottoscritto un nuovo Accordo quadro per il potenziamento dell’alter-
nanza scuola-lavoro. La finalità dell’accordo è chiara: attraverso tale collaborazione 
le Parti intendono contribuire alla realizzazione e alla diffusione di esperienze di alter-
nanza scuola-lavoro di qualità, oltre a darsi la possibilità di attivare occasioni di for-
mazione, di orientamento e di confronto sui temi di rilevante interesse per il settore 
metalmeccanico. Il protocollo di intesa – siglato dai vicepresidenti delle Parti, Andrea 
Prete e Federico Visentin (nuovo Presidente designato per Federmeccanica) – rap-
presenta il prosieguo del lavoro congiunto già svolto nel triennio 2017-2019, nell’am-
bito del precedente Accordo quadro. 
  
Il problema del mismatch tra domanda e offerta di lavoro è particolarmente 
sentito nel settore metalmeccanico. Secondo i dati forniti da Unioncamere, le im-
prese del settore hanno difficoltà a trovare il 40% dei lavoratori con qualifica profes-
sionale, quasi il 44% di diplomati con indirizzo specifico e addirittura due lavoratori 
su tre che abbiano completato i corsi degli Istituti tecnici superiori. L’intesa in que-
stione si inserisce proprio in questo quadro, ove la riduzione di tale gap è diventata 
ormai un’esigenza non più trascurabile: le Parti, a tal fine, si impegnano a contribuire 
per lo sviluppo e la creazione delle competenze maggiormente richieste dalle imprese 
metalmeccaniche (competenze tecniche, green e digitali) per agevolare la transizione 
verso l’Industria 4.0. 
  
L’oggetto della collaborazione si esplica nello svolgimento di quattro attività: 
ricerca, formazione, supporto al placement e comunicazione. 
  
Quanto all’attività di ricerca, le Parti ritengono fondamentale continuare il percorso 
di studio e di approfondimento – già iniziato nell’ambito del precedente accordo – 
riguardante l’individuazione delle competenze maggiormente richieste nel settore, al 
fine di progettare i percorsi formativi che gli studenti saranno chiamati a svolgere, 
specialmente quelle strettamente connesse all’innovazione tecnologica ed organizza-
tiva del processo produttivo. Le attività, in particolare, riguarderanno la realiz-
zazione di un repertorio di competenze che tenga conto delle skills funzionali 
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all’espansione della Industria 4.0, nonché dello sviluppo di un sistema di atte-
stazione delle competenze in ambito meccatronico, che permetta la certifica-
zione delle competenze acquisite nel contesto dei percorsi di alternanza. Que-
sto modello sperimentale sarà fruibile nei prossimi mesi attraverso un portale dedi-
cato. 
  
Per quanto concerne la realizzazione di attività di formazione, il fine program-
mato è quello di sviluppare e potenziare le competenze dei docenti e dei tutor 
scolastici ed aziendali impegnati nelle attività di alternanza, per far sì che essi 
siano in grado di progettare e realizzare percorsi formativi di qualità – anche a distanza 
o in modalità mista, considerati i tempi incerti – per permettere agli studenti coinvolti 
lo svolgimento di concrete esperienze di orientamento e di crescita. Per raggiungere 
tali obiettivi, si scrive nell’accordo, le Parti intendono collaborare allo sviluppo di con-
tenuti video rivolti agli attori direttamente coinvolti (docenti, studenti e tutor), pre-
stando particolare attenzione alla promozione del sistema duale, degli Istituti tecnici 
superiori e del contratto di apprendistato. 
  
Strettamente correlate tra di loro sono le attività di supporto al placement e 
l’attività di comunicazione al pubblico. Anzitutto le Parti intendono incremen-
tare le attività di orientamento agli studenti, chiamati a scegliere sul proprio 
futuro lavorativo e impegnati in una difficile ricerca della propria “vocazione”. 
La sensibilizzazione sui temi e sugli strumenti utili alla transizione scuola-lavoro e la 
creazione di eventi ed interventi dedicati – in collaborazione con il sistema imprendi-
toriale – sono i mezzi individuati dalle Parti per intervenire sullo sviluppo delle attività 
di placement dei giovani impegnati in tali percorsi formativi. La campagna di comuni-
cazione, inoltre, è destinata ad espandersi anche all’esterno dell’ambito formativo di 
riferimento, ad esempio verso le famiglie dei giovani, con l’obiettivo di contrastare i 
pregiudizi ancora esistenti sul work-based learning, cioè sull’esperienza formativa essen-
zialmente pratica svolta direttamente sul luogo di lavoro, purtroppo ancora conside-
rata dall’opinione comune come un obiettivo di carriera di minor prestigio e non di 
particolare ambizione per i più giovani. In particolare, le attività di comunicazione 
riguarderanno: eventi pubblici, concorsi video volti a valorizzare esperienze di alter-
nanza di qualità e la progettazione di guide e manuali operativi volti ad espandere le 
buone pratiche di alternanza scuola-lavoro. 
  
Gli obiettivi prefissati da Unioncamere e Federmeccanica appaiono sicura-
mente degni di nota e atti ad una rivalutazione qualitativa di tali percorsi nel 
settore metalmeccanico, in un momento storico ove, dapprima il legislatore – con 
la legge di Bilancio 2019 – è intervenuto depotenziando, di fatto, i nuovi P.C.T.O. 
(questo il nome adottato dal legislatore per i percorsi di alternanza scuola lavoro, ora 
denominati, appunto, “Percorsi per le competenze trasversali e per l’orientamento”) prevedendo 
una riduzione significativa sia del monte ore minimo, sia delle risorse messe a dispo-
sizione per l’uso di tale strumento; a ciò si sono aggiunti i problemi che lo scoppio 
della pandemia ha portato ai giovani studenti, chiamati a “sopportare” per lungo 
tempo una didattica a distanza che ha, altresì, costretto loro a non vedere concluso 
efficacemente il proprio percorso formativo di alternanza. 
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I presupposti messi nero su bianco nell’accordo in questione sono certamente 
di buon auspicio e la speranza è che anche altri settori possano armarsi di im-
pegni e obiettivi simili. La sfida per un graduale miglioramento dei livelli di occu-
pabilità della prossima generazione passa anche dall’orientamento al lavoro e da un 
immediato e iniziale sviluppo delle soft skills, sempre più ricercate dalle imprese non 
solo metalmeccaniche: risultati che i percorsi di alternanza scuola-lavoro, se progettati 
ed espletati con cognizione di causa, sono certamente in grado di presentare. 



37 

 
 
 
 

Apprendistato e Pubblica Amministrazione:  
qualcosa (finalmente) si muove* 

 

di Matteo Colombo e Michele Tiraboschi 
 
 
 
Il c.d. «Decreto Reclutamento» (allo stato in cui si scrive in attesa di pubblica-
zione in Gazzetta Ufficiale) introduce una importante novità per le pubbliche 
amministrazioni italiane: la possibilità di stipulare, seppure in deroga al re-
gime ordinario, contratti di apprendistato, destinati a giovani neo diplomati e 
studenti universitari compresi i dottorandi di ricerca. L’art. 2 del Decreto-Legge 
(nello schema entrato nel Consiglio dei Ministri del 4 giugno) prevede infatti la possi-
bilità di attivare, in relazione a specifici progetti di formazione e lavoro, contratti di 
apprendistato professionalizzante (c.d. “secondo livello”) e di alta formazione e ri-
cerca (c.d. “terzo livello) per coinvolgere in percorsi di formazione e lavoro giovani 
già in possesso di diploma secondario superiore, e studenti iscritti a percorsi terziari 
accademici, dalla laurea fino a master e dottorato di ricerca. Gli obiettivi che il Go-
verno intende raggiungere con questa novità sono molteplici: dall’aumento dell’attrat-
tività della pubblica amministrazione nei confronti dei giovani, alla costruzione di per-
corsi di inserimento basati sulla crescita professionale delle risorse umane grazie ad 
un investimento sulla loro formazione e sulle loro competenze – elementi assoluta-
mente innovativi, almeno per il lavoro pubblico italiano. L’attivazione di questi ap-
prendistati è subordinata alla emanazione di un decreto del Ministro della funzione 
pubblica, di concerto con il Ministro del lavoro e delle politiche sociali, il Ministro 
della istruzione e il Ministro della università e della ricerca e previo passaggio in Con-
ferenza unificata di cui all’articolo 8 del decreto legislativo. 28 agosto 1997, n. 281 ed 
è resa possibile da uno stanziamento iniziale pari a 700 milioni. 
  
Abbiamo dunque atteso ben dieci anni da quando, per la prima volta, il legi-
slatore aveva previsto la possibilità di attivare contratti di apprendistato anche 
all’interno del lavoro pubblico, con il Testo Unico dell’apprendistato del 2011 
(D.Lgs. 14 settembre 2011, n. 167). Quest’ultimo specificava, all’articolo 7, comma 
8, che la disciplina dell’apprendistato per i settori di attività pubblici sarebbe stata 
contenuta in un DPCM ad hoc, su proposta dei ministeri competenti e sentite le parti 
sociali e la conferenza unificata Stato-Regioni, entro 12 mesi dalla entrata in vigore 
dello stesso Testo Unico. Nei mesi e negli anni successivi questo DPCM non ha mai 
visto la luce, bloccando quindi di fatto la possibilità di attivare l’apprendistato nella 
pubblica amministrazione. La previsione del Testo Unico del 2011 è stata replicata 
anche nel c.d. Jobs Act (D.Lgs. 15 giugno 2015, n. 81) che, all’articolo 47, comma 6, 
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ha ripreso testualmente quanto disposto dalla precedente disciplina, eliminando però 
il vincolo di 12 mesi entro i quali emanare il DPCM. Anche in questo caso, la disciplina 
attuativa del contratto di apprendistato per il pubblico impiego non è tuttavia mai 
stata resa operativa. 
  
Una occasione a lungo mancata (vedi U. Buratti, Apprendistato e PA, un’oc-
casione mancata, in Guida al Pubblico Impiego, Il Sole 24 Ore, aprile 2013) 
che sembra finalmente essere arrivata ad un punto di svolta. Nonostante l’im-
mobilismo che (finora) ha contraddistinto l’azione del legislatore su questa tema, era 
da tempo che da più parti si sottolineava l’importanza strategica di un ripensamento 
dei canali di accesso al pubblico impiego, un’importanza accresciuta a fronte delle 
sfide legate alla gestione dei progetti (e dei fondi) connessi al Piano Nazionale di Ri-
presa e Resilienza: recentemente ad esempio Luigi Oliveri aveva definito l’apprendi-
stato lo “strumento principe” (vedi L. Oliveri, Pubblica amministrazione, un reclutamento 
per la “next generation”, in phastidio.net, 20 gennaio 2021) su cui scommettere per moder-
nizzare il reclutamento dei giovani nella pubblica amministrazione. 
  
L’apprendistato non sarebbe, infatti, solamente una ulteriore fattispecie con-
trattuale a cui eventualmente ricorrere: esso porterebbe con sé una nuova e 
diversa valorizzazione della formazione e delle competenze possedute dai la-
voratori della pubblica amministrazione secondo quando del resto annunciato 
da «Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale» dello 
scorso 10 marzo 2021 che dedica ampio spazio alla formazione e ai nuovi fabbisogni 
professionali delle amministrazioni pubbliche. La costruzione dell’apprendistato pro-
fessionalizzante impone in effetti la necessità di una rinnovata attenzione alla costru-
zione dei profili professionali e dei sistemi di classificazione del personale operanti 
all’interno del pubblico impiego e delle competenze ad essi connesse, accompagnata 
da una necessaria strutturazione di percorsi di formazione on the job per il raggiungi-
mento di tali qualificazioni. L’attivazione dell’apprendistato di alta formazione e ri-
cerca impone, per contro, la strutturazione di innovative sinergie tra enti pubblici e 
istituzioni dell’alta formazione italiana per la progettazione dei profili formativi e la 
gestione della alternanza tra la formazione svolta sul lavoro e quella erogata dalle Uni-
versità, aprendo così le porte anche ad ulteriori e feconde contaminazioni per favorire 
processi di formazione continua e di ricerca. 
  
Tutto questo per non parlare degli evidenti benefici connessi ad un ricambio 
generazionale di cui la pubblica amministrazione ha particolare necessità e 
che potrebbe così poggiare su un solido investimento sulla formazione dei gio-
vani e sulle loro competenze, prima ancora che sul possesso di determinati 
titoli di studi o sul superamento di esami e prove. Infine, la presenza di questi 
giovani impegnati in percorsi di apprendimento duale potrebbe anche favorire una 
maggiore e migliore circolazione delle conoscenze all’interno dei luoghi di lavoro, data 
la necessaria presenza, sia nel caso dell’apprendistato professionalizzante che di quello 
di alta formazione e ricerca, di un robusto monte di formazione svolta direttamente 
sul lavoro. 
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https://phastidio.net/2021/01/20/pubblica-amministrazione-un-reclutamento-per-la-next-generation/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/PATTO_INNOVAZIONE_LAVORO_PUBBLICO_COESIONE_SOCIALE_txt.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/PATTO_INNOVAZIONE_LAVORO_PUBBLICO_COESIONE_SOCIALE_txt.pdf
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Non siamo ancora alla messa a regime dell’istituto. Il Decreto Reclutamento, sul 
punto, opera infatti in via derogatoria e straordinaria, nelle more cioè della attuazione 
dell’articolo 47, comma 6, del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, per il quale si 
dovrà aspettare il DPCM dedicato e che presuppone un non banale coinvolgimento 
del sindacato e, a regime, della stessa contrattazione collettiva. Anche le risorse stan-
ziate sono, ad oggi, ancora insufficienti per favorire la definitiva affermazione di que-
sto istituto anche nella pubblica amministrazione. Ciò nonostante, è questo un im-
portante passo – il primo, in dieci anni – verso l’introduzione di quello che, 
come si è visto, non è solo un contratto tra gli altri ma un vero e proprio stru-
mento per il ripensamento delle modalità con cui selezionare e formare i giovani in 
ingresso nel mondo del lavoro, per incrementare l’attrattività della pubblica ammini-
strazione nei loro confronti, e soprattutto per investire sulle competenze e sulle pro-
fessionalità dei lavoratori del pubblico impiego, un elemento cruciale e necessario sia 
per la ripresa economica e sociale, che per la buona gestione e messa a terra dei pro-
getti e delle risorse del PNRR. L’augurio è che a questa, prima, sperimentazione 
possa far presto seguito il DPCM richiesto, che dovrà necessariamente ade-
guare la disciplina dell’apprendistato al lavoro pubblico, e che potrà final-
mente dare alla pubblica amministrazione uno strumento formidabile per in-
novare (e rinnovare) la sua organizzazione e il suo ruolo all’interno della so-
cietà. 
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Il tirocinio extracurriculare, una misura sempre più indefinita. 
Un bilancio sul Secondo Rapporto Anpal-Inapp* 

 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
Il “Secondo rapporto di monitoraggio nazionale in materia di tirocini extra-
curriculari” realizzato da ANPAL e INAPP, relativo agli anni 2014-2019 e con 
un apposito focus sulla pandemia, rappresenta un’occasione per ritornare a 
parlare delle difficoltà d’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro e per ricor-
dare che, al di là delle infinite discussioni da un anno a questa parte sul blocco 
dei licenziamenti, il tema dei tirocini e della loro qualità è finito – ancora una 
volta – in secondo piano. E se qualcuno non fosse convinto dell’importanza dell’ar-
gomento, già a partire dai dati restano pochi dubbi: dal 2014 al 2019, infatti, sono stati 
attivati 1 milione e 970 mila tirocini che hanno coinvolto 1 milione e 590 mila persone 
e circa 530 mila imprese. Non solo: i numeri messi in evidenza dal Rapporto, che offre 
una panoramica sul mondo dei tirocini extracurriculari elaborando i dati sulle comu-
nicazioni obbligatorie del Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale, segnalano 
una crescita nelle attivazioni, da 223.430 nel 2014 a 355802 nel 2019, e nelle persone 
coinvolte, da 208154 nel 2014 a 334836 nel 2019, escludendo il calo del 2020 dovuto 
alla pandemia che presenta una variazione complessiva delle attivazioni pari, alla con-
clusione del 2020, a -33,5% sull’anno precedente. 
  
Guardando ai dati più interessanti evidenziati da ANPAL e INAPP, non si può 
che partire dall’età delle persone coinvolte in tirocini extracurriculari: infatti, 
se quasi l’80% dei tirocinanti risulta avere meno di 30 anni (16% fino a 19 anni, 
35,6% dai 20 ai 24 anni, 27,3% dai 25 ai 29 anni), sorprende comunque il fatto 
che oltre il 20% di essi abbia più di 30 anni, e cioè oltre 400 mila persone dal 
2014 al 2019 (7% dai 30 ai 34 anni, 3,8% dai 35 ai 39 anni e oltre il 10% oltre 40 
anni). In particolare, colpisce anche il fatto che il 45% dei tirocinanti under 30 abbia 
svolto un tirocinio in fase di primo ingresso nel mondo del lavoro (la percentuale sale 
al 71,5% per gli under 20), evidenziando come esso sia uno strumento molto utilizzato 
come “canale di transito tra mondo dell’istruzione e formazione e quello del lavoro”. Resta chiaro, 
tuttavia, che i numeri tutt’altro che irrilevanti di tirocinanti over 30 lascino più di un 
dubbio sul fatto che il tirocinio possa essere la risposta più adeguata, considerando 
comunque che esso sia sempre meno una misura formativa e di orientamento e sem-
pre più uno strumento di politica attiva del lavoro. Guardando i dati sulla tipologia di 
tirocinanti, infatti, emerge come gli stage attivati abbiano riguardato in larga parte di-
soccupati e inoccupati (69%), mentre la percentuale di neolaureati e neodiplomati 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 21 giugno 2021, n. 24. 
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coinvolti arrivi soltanto al 17%, subendo oltretutto un calo del 5% nel corso dei 5 
anni oggetto del Rapporto (a ciò si aggiungono 6,2% di soggetti svantaggiati, 3,5% di 
persone disabili e 3,1% di persone coinvolte tramite i servizi sociali). 
  
Senza dubbio, non si può dimenticare l’influenza del programma Garanzia Giovani 
sulle percentuali evidenziate, mediante il quale sono stati attivati circa il 22% dei tiro-
cini extracurriculari oggetto del Rapporto. E’ interessante, a partire da tali numeri, 
osservare anche i dati sui soggetti promotori dei tirocini in relazione alle categorie di 
tirocinanti: soltanto il 6% dei neodiplomati effettua un tirocinio tramite l’istituto sco-
lastico (segnale del fatto che manchino servizi di placement nelle scuole secondarie di 
secondo grado) mentre la percentuale sale al 42% con neolaureati e università, dato 
che comunque dev’essere considerato guardando al peso relativo di tali categorie di 
tirocinanti rispetto a disoccupati e inoccupati. In ogni caso, il 36,2% dei tirocini è stato 
attivato presso agenzie regionali per il lavoro o servizi per l’impiego, il 19,5% presso 
centri di formazione professionale a cui si aggiunge una percentuale identica per sog-
getti autorizzati all’intermediazione e l’11,8% presso altri soggetti individuati da norme 
regionali. Università e istituti scolastici si trovano in coda alla classifica dei sog-
getti promotori con – rispettivamente – il 5% (media degli ultimi 5 anni con 
un calo dall’ 8,9% del 2014 al 3,8% del 2019) e l’1,2%. 
  
Questi primi dati, se osservati nel complesso, mostrano come l’accorpamento 
del tirocinio formativo e di orientamento e quello di inserimento/reinseri-
mento lavorativo nell’unica categoria del tirocinio extracurriculare – avvenuto 
con le Linee Guida del 2017 – “abbia di fatto eliminato il tirocinio formativo e 
di orientamento quale tipologia espressamente rivolta a chi avesse conseguito 
un titolo di studio da non più di 12 mesi”, seguendo una tendenza che da anni 
insiste sulla natura di politica attiva – più che formativa o di orientamento – di 
un simile strumento. I dati sull’età dei tirocinanti coinvolti, se osservati congiunta-
mente alle statistiche sui soggetti promotori, confermano il trend in corso: università e 
istituti scolastici hanno un peso sempre minore nella transizione tra istruzione, for-
mazione e lavoro mediante l’utilizzo di tirocini extracurriculari, registrando invece una 
forte crescita di centri di formazione e orientamento (dal 14% del 2014 al 21% del 
2019 con una media del 19,5%) e soggetti autorizzati all’intermediazione (dal 13% del 
2014 al 26% del 2019 con una media del 19,5%) che hanno portato anche ad una 
perdita della centralità del ruolo dei servizi per l’impiego pubblici, i quali restano i 
soggetti promotori con la percentuale più alta in media (36,2%), ma hanno subito un 
calo dal 43% del 2014 al 28% del 2019. 
  
Sono almeno due le domande che emergono da questi primi dati del Rapporto 
ANPAL e INAPP: se il tirocinio extracurriculare ha perso la sua funzione for-
mativa e di orientamento, quale istituto può servire alle università e agli istituti 
scolastici per una transizione scuola-lavoro che colmi le carenze del sistema 
italiano? E ancora: posto che dal 2014 al 2019 vi siano stati oltre 400 mila tiroci-
nanti over 30 (di cui 213735 tra i 30 e i 39 anni e 206582 over 40), il tirocinio 
extracurriculare è una risposta adeguata quale misura di politica attiva del la-
voro? Per rispondere a quest’ultima domanda, è necessario soffermarsi su ulteriori 
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dati riportati dal Rapporto. Anzitutto, per quanto riguarda i titoli di studio dei tiroci-
nanti, se il 22,7% di essi risulta in possesso di un diploma di laurea e oltre il 45% risulta 
diplomato, quasi uno su tre (32,3%) possiede soltanto il diploma di licenza media o 
inferiore. Se si guarda ai settori principali di attività, “l’incidenza prevalente” – cioè la 
percentuale di imprese che hanno attivato tirocini extracurriculari sul totale delle im-
prese che hanno attivato almeno un rapporto di lavoro dipendente, parasubordinato 
o un tirocinio dal 2014 al 2019 – è nelle Attività professionali, scientifiche e tecniche (40,3%), 
seguita dai Servizi di informazione e comunicazione (37,9%), dalle Attività finanziarie e assicura-
tive (34,8%) e dall’Industria in senso stretto (27,4%), mentre i valori minimi si riscontrano nel 
settore agricolo (3,6%), negli Altri servizi (5,4%) e nel Trasporto e magazzinaggio (10,6%), dati 
che mostrano come il tirocinio tenda ad essere utilizzato maggiormente nei settori più specializzati”. 
Tuttavia, i settori dove percentualmente si registra un più alto numero di tirocini – al 
di là dell’incidenza – risultano le imprese del Commercio (21,6%), Industria in senso 
stretto (16%) e Alloggio e Ristorazione (14,5%). Non va dimenticato, inoltre, il dato 
relativo alle imprese che hanno attivato almeno un tirocinio extracurriculare senza 
attivare alcun altro rapporto di lavoro dipendente o parasubordinato nello stesso 
anno: esso, pur essendo in calo rispetto al 35,5% del 2015, arriva comunque al 27% 
(percentuale sul totale delle imprese che hanno attivato almeno un tirocinio). 
  
Al di là di tali percentuali, il Rapporto pone in evidenza alcuni aspetti che sottolineano 
il tema dell’utilizzo del tirocinio extracurriculare per professioni non qualificate; in 
particolare, già analizzando i dati sui settori in relazione ai titoli di studio, emerge che, 
se la laurea è il titolo di studio più rappresentato in Servizi di informazione e comuni-
cazione, Attività finanziarie e assicurative e Attività professionali, scientifiche e tecni-
che, nel settore dell’Agricoltura, il 64,9% dei tirocinanti possiede al massimo la licenza 
media, e solo l’8,7% un diploma terziario, come nei settori del Noleggio, Agenzie di 
viaggio e Servizi di supporto alle imprese (37,9% con titolo fino alla licenzia media) o 
in Altri Servizi (41%). A supporto di tali dati, il Rapporto offre anche una panoramica 
interessante rispetto agli stage extracurriculari svolti nell’ambito dei nove Grandi 
gruppi di professioni (GGP) delineati da ISTAT. Dal 2014 al 2019 i principali gruppi 
risultano i seguenti: Professioni qualificate nelle attività commerciali e nei servizi 
(29,5%), Professioni esecutive nel lavoro d’ufficio (23,5%), Professioni tecniche 
(14,6%), Figure professionali assimilabili ad artigiani/operai specializzati e agricoli 
(11,4%) e Professioni non qualificate (9%). 
  
Ancora più interessanti sono le statistiche del Rapporto che combinano Grandi gruppi 
di professioni ed età dei tirocinanti: se, da una parte, l’83,7% di tutti i tirocini riguar-
danti il gruppo delle Professioni ad elevata specializzazione ha coinvolto giovani tra i 
20 e i 29 anni e le fasce adulte “risultano essere fortemente posizionate nei tirocini a bassa 
qualificazione”, dall’altra si sottolinea come anche nelle Professioni non qualificate vi 
siano tirocinanti giovani con le relative problematiche formative, di orientamento e di 
sviluppo della professionalità (ad esempio, colpisce il 21,2% di giovani tra i 20 e i 24 
anni coinvolti in tirocini afferenti al gruppo Professioni non qualificate). Incrociando 
i dati del Rapporto sugli stage extracurriculari svolti per Grandi gruppi di professioni 
e il titolo di studio, emerge che chi possiede un diploma di licenza media o nessun 
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titolo finisca in un caso su tre per svolgere tirocini in Professioni qualificate nel com-
mercio e nei servizi e in uno su cinque per professioni non qualificate. 
  
Per quanto riguarda i dati sull’inserimento lavorativo, ricavato dalle comuni-
cazioni obbligatorie delle interruzioni e dalle possibili future assunzioni, 
emerge che il 59,6% dei tirocini si sia concluso al termine inizialmente previ-
sto, il 24,3% si sia interrotto (prevalentemente su iniziativa del tirocinante) e il 
16,1% sia stato prorogato. Si registra, considerando anche le conclusioni, che a tren-
tuno giorni dalla conclusione del tirocinio le esperienze a cui segue l’attivazione di un 
contratto di lavoro siano il 37,9%, e che tale percentuale salga al 47,3% nei primi tre 
mesi e al 53,9% nei primi sei. Per quanto riguarda l’attivazione di un nuovo tirocinio, 
la percentuale sale dal 5,5% entro 31 giorni dalla conclusione dell’ultima esperienza 
fino all’11,5% dopo sei mesi; il 34,6% dei tirocinanti, invece, resta privo di qualsiasi 
esito anche dopo 180 giorni dalla conclusione. Incrociando le statistiche sui tassi di 
inserimento e il titolo di studio, invece, si passa dal 46,5% dopo 6 mesi di chi ha un 
diploma di licenza media o inferiore al 58,1% dei laureati. Per quanto riguarda, invece, 
le tipologie contrattuali di inserimento dopo tre mesi dalla conclusione del tirocinio, 
il Rapporto mostra che soltanto nel 14,9% dei casi si tratti di contratto di lavoro a 
tempo indeterminato, mentre sono ben più frequenti il tempo determinato (38,8%) e 
l’apprendistato (31%); la somministrazione, invece, ammonta al 9,7% dei casi. Inte-
ressante, infine, notare come i settori con tassi più elevati di inserimento e trasforma-
zioni siano quelli dei servizi di informazione e comunicazione, l’industria in senso 
stretto e i trasporti e magazzinaggio, ossia gli stessi che più frequentemente offrivano 
un contesto entro cui si svolgevano esperienze di tirocinio più qualificate, con attività 
professionali assimilabili alle figure tecniche e alle figure specializzate di conduzione 
impianti e mezzi. 
  
In conclusione, se è vero che “con la Raccomandazione del 2014 l’attenzione 
si è spostata sulla natura di politica attiva dello strumento del tirocinio, il quale 
deve necessariamente comprendere un periodo di pratica formativa on the job, 
di durata limitata, con un’indennità minima di partecipazione e la cui compo-
nente di apprendimento e formazione abbia come obiettivo l’acquisizione di 
un’esperienza professionale finalizzata a migliorare l’occupabilità e facilitare 
la transizione verso un’occupazione regolare”, è altrettanto vero che – come 
ADAPT fa notare da diversi anni – il nostro resta un Paese che ha “da un lato 
un sistema formativo che oggi sembra ben poco allineato con le esigenze dei 
moderni mercati del lavoro, dall’altro un sistema industriale che spesso predi-
lige soggetti già formati e che non investe nel trasferimento di quelle compe-
tenze che sarebbero necessarie non solo ai giovani ma all’impresa stessa”. Una 
simile tendenza, di conseguenza, ha portato ad un aumento costante negli anni del 
numero di tirocini extracurriculari che si configurano sempre più come uno strumento 
applicabile a tutte le fasce d’età della popolazione, a diversi gruppi professionali e 
anche con obiettivi differenti: una tale semplificazione, raccolta anche nelle Linee 
Guida del 2017 e indirizzata anche verso un’implementazione delle tutele dal punto 
di vista della retribuzione, non risponde con la dovuta attenzione a due sfide centrali 
per i prossimi anni per il mercato del lavoro in Italia. Da una parte, il primato di 
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NEET tutto italiano richiede risposte ben più incisive che una semplice ga-
ranzia della retribuzione di un tirocinio extracurriculare, poiché il sistema at-
tuale della transizione tra l’istruzione, la formazione e il lavoro ancora non ca-
pitalizza il valore del sistema formativo italiano e non offre adeguate prospet-
tive ai giovani italiani. Dall’altra parte, complici anche gli effetti sui livelli oc-
cupazionali causati dalla pandemia, sorprende che lo stesso strumento sia uti-
lizzato per favorire la ricollocazione di persone over 30 e che vi siano stati – in 
5 anni – oltre 200 mila tirocinanti over 40 con una tendenza a professioni sem-
pre meno qualificate con l’aumento dell’età anagrafica delle persone coinvolte. 
  
Il superamento della tripartizione delle tipologie di tirocinio (formativo e di orienta-
mento, di inserimento/reinserimento, per svantaggiati e disabili) con le Linee Guida 
del 2017 non deve far dimenticare che formazione e orientamento, inserimento/rein-
serimento e politiche per persone svantaggiate e disabili siano esigenze tra loro molto 
diverse che richiedano risposte altrettanto diverse per raggiungere gli obiettivi prefis-
sati. In questo senso, spetta alle politiche pubbliche il delicato compito di af-
frontare il tema dei tirocini extracurriculari nei prossimi anni con la consape-
volezza di individuare ed incentivare strumenti che possano rispondere agli 
obiettivi prefissati, senza lasciare che – come avvenuto con Garanzia Giovani 
– il tirocinio diventi una valvola di sfogo del sistema che abbia come obiettivo 
principale quello del taglio del costo del lavoro. 
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Quali incentivi contributivi per l’apprendistato di 1° livello? 
Novità a fronte della Circolare Inps n. 87/2021* 

 

di Giuseppe Montemarano 
 
 
 
Attraverso la Circolare n. 87 del 18 giugno 2021 l’Inps fornisce finalmente le 
indicazioni operative necessarie per la fruizione dello sgravio contributivo in-
tegrale in favore dei piccoli datori di lavoro (che occupano un numero di ad-
detti fino a nove unità) che per gli anni 2020 e 2021 hanno effettuato – o effet-
tueranno – assunzioni con contratto di apprendistato per la qualifica e il di-
ploma professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e il certifi-
cato di specializzazione tecnica superiore (c.d. apprendistato di primo livello). 
Trattasi di una misura già disposta dalla Legge di Bilancio 2020 (all’articolo 1, comma 
8 della legge 27 dicembre 2019, n. 160) e successivamente riconfermata anche per 
l’anno 2021 in sede di conversione in legge del Decreto Ristori (all’articolo 15-bis, 
comma 12 della legge 18 dicembre 2020, n. 176). Nel corso di circa un anno e mezzo 
dalla prima entrata in vigore, infatti, nessuna indicazione era stata fornita dall’Istituto 
per il definitivo via libera alla fruizione dell’incentivo. Appare questa un’occasione 
utile per presentare un quadro riepilogativo del regime contributivo applicabile per le 
assunzioni in apprendistato di primo livello, sia per datori di lavoro che occupano un 
numero di addetti fino a nove – che, dunque, se in possesso delle altre condizioni 
stabilite dalla legge, potranno beneficiare dello sgravio in questione –, sia per le im-
prese di più grandi dimensioni. 
  
1. Il regime contributivo generale applicabile 
  
Attualmente il regime di contribuzione per la generalità degli apprendisti – 
anche di secondo e terzo livello – è stabilito dalla legge n. 296/2006 (finanziaria 
2007), che prevede una aliquota contributiva a carico del datore di lavoro pari 
al 10% della retribuzione imponibile. Come è noto, nei rapporti di apprendistato 
la retribuzione da assoggettare a contribuzione non va adeguata, ove inferiore, al limite 
minimo di retribuzione giornaliera (c.d. “regola del minimale”, prevista dall’articolo 7 
del D.L. n. 463/1983). Ciò in quanto la base imponibile su cui applicare l’aliquota è 
individuata nella retribuzione effettivamente corrisposta in favore degli apprendisti. 
Infatti, per l’apprendistato duale (di primo e di terzo livello) le ore di formazione 
svolte dall’apprendista presso le istituzioni formative non sono retribuite, al contrario 
delle ore di formazione effettuate in azienda che, invece, sono retribuite al 10% della 
retribuzione dovuta (salvo che la contrattazione collettiva non disciplini la materia in 
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modo differente), cioè della retribuzione già ridotta per effetto della disciplina comune 
a tutti i contratti di apprendistato che prevede la possibilità del sottoinquadramento 
(fino a un massimo di due livelli) o della percentualizzazione retributiva. 
  
All’aliquota contributiva del 10%, deve aggiungersi poi il contributo di finanziamento 
dell’Assicurazione Sociale per l’Impiego (ASpI), pari all’1,61% della retribuzione im-
ponibile ai fini previdenziali (di cui lo 0,30% di tale aliquota è destinato al finanzia-
mento dei fondi interprofessionali per la formazione continua). 
  
Tuttavia, a decorrere dal 24 settembre 2015, per le sole assunzioni con contratto 
di apprendistato di primo livello l’aliquota contributiva del 10% è ridotta al 5%, 
ai sensi dell’articolo 32, comma 1, lettera b), del d.lgs. n. 150/2015, e per effetto 
della stabilizzazione avvenuta ad opera dell’articolo 1, comma 110, lettera d), 
della legge 27 dicembre 2017, n. 205. Tale stabilizzazione è intervenuta anche per 
le ulteriori misure di vantaggio a favore di tale tipologia di apprendistato previste dal 
medesimo comma 1 del d.lgs. n. 150/2015: l’esonero del versamento della contribu-
zione di finanziamento dell’ASpI (alla lettera c) e la non assoggettabilità alla disciplina 
del contributo di licenziamento di cui all’articolo 2, commi 31 e 32, della legge n. 
92/2012 (alla lettera a). Come ricordato, seppur la L. n. 205/2017 ha operato una 
stabilizzazione della misura, la riduzione dell’aliquota contributiva al 5% è da qualifi-
carsi come un vero e proprio incentivo all’occupazione e non, dunque, come un’ali-
quota “strutturale” di maggior vantaggio a favore dell’apprendistato di primo livello 
(non di certo alla stessa stregua dell’aliquota prevista per la generalità degli apprendisti 
al 10%, per intenderci). Da ciò ne deriva che per fruire dell’agevolazione in questione, 
i datori di lavoro – di qualunque dimensione – dovranno soddisfare le condizioni 
generali per la fruizione degli incentivi stabiliti dall’articolo 31 del d.lgs. n. 150/2015, 
ma anche i criteri derivanti dalla normativa europea (in particolare al rispetto delle 
norme sul “de minimis”, previste dal reg. UE 18 dicembre 2013, n. 1407). A ciò si 
aggiunge la necessità per il datore di lavoro di essere in possesso di un regolare DURC, 
propedeutico alla fruizione delle agevolazioni. Pertanto, i datori di lavoro che, ex ante 
o ex post, non riescano a soddisfare le seguenti condizioni potranno fruire dell’aliquota 
standard del 11,61% (10%+1,61% a finanziamento dell’ASpI). 
  
Per i datori di lavoro che occupano alle dipendenze un numero di addetti pari 
o inferiore a nove, l’articolo 1, comma 773, della sopra menzionata L. n. 
296/2006 dispone che la contribuzione è pari all’1,5% della retribuzione impo-
nibile nei primi dodici mesi del rapporto e al 3% a partire dal tredicesimo mese 
fino al ventiquattresimo. Per gli anni di contratto successivi al secondo resta 
fermo il livello di aliquota del 10% o, laddove fruibile, l’aliquota di maggior 
vantaggio del 5%. In questo caso, la riduzione della contribuzione per i primi due 
anni di rapporto è una misura strutturale – dunque, non incentivante e soggetta alle 
limitazioni di cui sopra –, applicabile per tutte le tipologie di apprendistato ex d.lgs. n. 
81/2015. 
  
Come è noto, per la generalità degli apprendisti l’aliquota contributiva a carico 
del prestatore di lavoro è pari al 5,84% della retribuzione imponibile, per tutta 
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la durata del periodo di formazione. Inoltre, in considerazione di quanto disposto 
dall’articolo 47, comma 7, del d.lgs. n. 81/2015, il regime contributivo “speciale” pre-
visto in favore del contratto di apprendistato rimane tale per un anno dalla prosecu-
zione del rapporto di lavoro al termine del periodo di apprendistato. Tuttavia, è bene 
precisare che l’articolo 32 del d.lgs. n. 150/2015 espressamente prevede che agli in-
centivi di cui al comma 1 della stessa legge (la riduzione dell’aliquota al 5%, l’esclu-
sione dell’aliquota a finanziamento dell’ASpI, nonché la non applicazione del c.d. tic-
ket di licenziamento) non si applica la previsione di cui all’articolo 47, comma 7 del 
d.lgs. n. 81/2015, cioè non si avrà il mantenimento di tali benefici per un ulteriore 
anno in caso di conferma in servizio dell’apprendista qualificato. 
  
I regimi contributivi applicabili per l’apprendistato di primo livello sono sin-
tetizzati nelle tabelle che seguono: 
  
Tabella A – Aliquote contributive per datori di lavoro con più di 9 dipendenti 
 

Aliquota c/datore di lavoro Aliquota c/lavoratore 

5% + esenzione dell’aliquota a finanzia-
mento dell’ASpI + non assoggettabilità 
al contributo di licenziamento, se in 
possesso dei requisiti generali per fruire 
degli incentivi all’occupazione 

5,84% per tutta la durata del periodo di for-
mazione 

10% + 1,61% a finanziamento 
dell’ASpI, per tutti gli altri casi 

  
Tabella B – Aliquote contributive per datori di lavoro fino a 9 dipendenti 
 

Aliquota c/datore di lavoro Aliquota c/lavoratore 

1° anno: 1,5% 
2° anno: 3% 
3° anno: 5% + esenzione dell’aliquota a 
finanziamento dell’ASpI + non assogget-
tabilità al contributo di licenziamento, se 
in possesso dei requisiti generali per fruire 
degli incentivi all’occupazione 

5,84% per tutta la durata del periodo di for-
mazione 

10% + 1,61% a finanziamento dell’ASpI, 
a partire dal 3° anno di apprendistato, per 
tutti gli altri casi 

  
 
2. Lo sgravio contributivo al 100% per le assunzioni effettuate dalle piccole imprese nel 2020-2021 
  
Come già accennato, l’articolo 1, comma 8, della legge n. 160/2019 e l’articolo 
15-bis, comma 12, della legge n. 176/2020, hanno disposto che per i contratti 
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di apprendistato di primo livello stipulati nell’anno 2020 e nell’anno 2021 è ri-
conosciuto ai datori di lavoro che occupano alle proprie dipendenze un nu-
mero di addetti fino a nove unità, uno sgravio contributivo integrale per i pe-
riodi contributivi maturati nei primi trentasei mesi di contratto. A partire dal 
trentasettesimo mese, resta fermo il livello di aliquota del 10%. 
  
Attraverso la Circolare n. 87/2021 dello scorso 18 giugno l’Inps è intervenuto 
al fine di rendere finalmente operativo l’incentivo. Le istruzioni operative fornite 
con tale circolare, ovviamente, saranno applicabili anche alle assunzioni in apprendi-
stato già effettuate precedentemente alla pubblicazione dell’atto amministrativo in 
questione. In particolare, l’Istituto segnala che «considerato il disposto letterale della 
norma, ai rapporti lavoro in argomenti si applicano altresì gli esoneri contributivi pre-
visti dall’articolo 32, comma 1, lettera a) e c), del d.lgs. n. 150/2015», vale a dire le 
ulteriori misure sopra menzionate a favore dell’apprendistato di primo livello: l’esen-
zione dell’aliquota a finanziamento dell’ASpI e la non assoggettabilità al contributo di 
licenziamento. Tuttavia, si precisa altresì che a partire dal terzo anno di rapporto non 
potrà applicarsi, laddove si soddisfino le condizioni richieste, l’aliquota incentivante 
al 5%, dal momento che la legge espressamente prevede che resta fermo «il livello di 
aliquota del 10% per i periodi contributivi maturati negli anni di contratto successivi 
al terzo». 
  
Ulteriori precisazioni vengono fornite dall’Istituto in merito al requisito di-
mensionale del datore di lavoro, che deve sussistere al momento dell’assunzione 
dell’apprendista di primo livello, con la conseguenza che il beneficio contributivo per-
mane anche se successivamente il datore di lavoro supera il predetto limite. Inoltre, si 
rammenta che nell’ipotesi di contratto di apprendistato di primo livello stipulato nel 
2020-2021 e trasformato successivamente in contratto di apprendistato professiona-
lizzante, i benefici contributivi in argomento si applicano limitatamente ai periodi di 
lavoro svolti antecedentemente alla trasformazione. 
  
Trattandosi di un incentivo all’occupazione, oltre al rispetto dei requisiti soggettivi e 
temporali, il datore di lavoro avrà diritto all’applicazione dello sgravio contributivo 
solo in caso di rispetto delle disposizioni anzidette previste dall’articolo 31 del d.lgs. 
n. 150/2015 e nel caso in cui sia in possesso di regolare DURC. Il datore di lavoro è 
altresì tenuto al rispetto delle norme a tutela delle condizioni di lavoro e degli altri 
obblighi di legge, nonché degli accordi e contratti collettivi nazionali e di quelli regio-
nali, territoriali o aziendali, laddove sottoscritti, stipulati dalle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. È, inoltre, tenuto anche al 
rispetto delle previsioni dei massimali di aiuto di stato di cui al Regolamento (UE) n. 
1407 del 18 dicembre 2013 (c.d. aiuti de minimis). 
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Tabella C – Incentivo previsto per il 2020-2021 (datori di lavoro fino a 9 dipendenti) 
 

Aliquota c/datore di lavoro Aliquota c/lavoratore 

1°, 2°, 3° anno: 0% + esenzione dell’ali-
quota a finanziamento dell’ASpI + non 
assoggettabilità al contributo di licenzia-
mento 

5,84% per tutta la durata del periodo di for-
mazione 

10% + esenzione dell’aliquota a finanzia-
mento dell’ASpI + non assoggettabilità al 
contributo di licenziamento, se in pos-
sesso dei requisiti generali per fruire degli 
incentivi all’occupazione, a partire dal 4° 
anno di apprendistato 

  
 
3. Considerazioni finali 
  
L’inerzia da parte dell’Inps per il definitivo via libera dell’incentivo contribu-
tivo in questione è stata finalmente interrotta – come si auspicava in un prece-
dente articolo in occasione della riconferma della misura. La previsione legisla-
tiva che determina un certo sgravio contributivo e la conseguente snervante attesa 
delle indicazioni operative necessarie per fruire dell’incentivo in questione, pone i da-
tori di lavoro – e i relativi consulenti – in una posizione di assoluta incertezza (basti 
pensare che al momento si aspettano ancora le indicazioni amministrative necessarie 
per la fruizione di ulteriori importanti misure di incentivo all’occupazione giovanile e 
femminile previste dalla Legge di Bilancio 2021). Incertezza che, se si parla di appren-
distato di primo livello, non fa altro che peggiorare una situazione già di per sé non 
facile, considerato il noto esiguo numero di apprendistati scolastici attivati negli ultimi 
anni. Non ci resta che apprezzare lo sforzo del legislatore di mantenere anche per il 
2021 una misura atta a rendere attrattivo (per quanto non lo fosse già da un punto di 
vista contributivo) l’uso di questo prezioso strumento. 

http://www.bollettinoadapt.it/legge-di-bilancio-apprendistato-esonero-contributivo-giovani-risposte-ad-alcuni-quesiti/
http://www.bollettinoadapt.it/legge-di-bilancio-apprendistato-esonero-contributivo-giovani-risposte-ad-alcuni-quesiti/
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Verso una proposta di legge per l’apprendistato formativo  
ed il contratto di inserimento lavorativo* 

 

di Luigi Bobba, Maurizio Drezzadore e Marco Muzzarelli 
 
 
 
Dopo una iniziale forte accelerazione concomitante con la sperimentazione del si-
stema duale di apprendimento avviata nel 2016/2018, l’apprendistato formativo di I 
e III livello (D.Lgs 81/2015 – Titolo V) ha subito un sostanziale rallentamento. Il 
primo si attesta oggi attorno agli 11 mila apprendisti assunti annualmente, il secondo, 
non raggiunge i mille contratti (fonte COB – MLPS). Lo strumento che, più di ogni 
altro, ha dimostrato di essere un efficace mezzo per ridurre la lunga transizione dei 
giovani italiani tra la fine degli studi e l’inserimento lavorativo e che ha dato buoni 
risultati nel contrastare la dispersione scolastica, rappresenta oggi in Italia un seg-
mento del tutto marginale del mercato del lavoro, nonostante le forti aspettative che 
aveva suscitato. Oggi è la sfida del post covid 19 che ci obbliga a fare i conti con una 
forte ripresa della disoccupazione giovanile e con un inadeguato assetto delle politiche 
attive -soprattutto riguardanti le insufficienti sinergie con i sistemi di istruzione e for-
mazione professionale-. Questa stessa sfida ci pone con forza la questione di rendere 
più incisivo l’intero assetto dell’apprendistato formativo sia per potenziare l’inseri-
mento lavorativo dei giovani, sia per allargare l’area di intervento di questo contratto 
di formazione e lavoro verso i lavoratori in transizione, i giovani NEET, i disoccupati 
di lunga durata, i percettori di reddito di cittadinanza, i lavoratori in cassa integrazione 
o in Naspi. 
  
Per ridare forza all’apprendistato formativo si rende necessario intervenire su svariati 
ambiti; uno è sicuramente comunicativo: non si sono sufficientemente rappresentate 
alle imprese la valenza e l’innovazione che la riforma ha prodotto, il secondo riguarda 
le misure di attivazione dell’accompagnamento, che pur avviate da ANPAL fin dal 
2016, inopinatamente sono state interrotte nel 2018, lasciando le strutture impegnate 
in un improprio isolamento. Si rende tuttavia necessario intervenire anche sul piano 
legislativo. 
  
L’apprendistato formativo e l’“apprendistato” professionalizzante 
  
La riforma del 2015 essendo intervenuta per introdurre sostanziali modifiche nell’ap-
prendistato per la qualifica, il diploma professionale, il diploma di istruzione seconda-
ria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore e nell’apprendistato 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 

http://www.bollettinoadapt.it/12-luglio-2021-n-27/
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di alta formazione e ricerca, non ha riformato il professionalizzante o di mestiere che 
resta la forma più diffusa tra i contratti di apprendistato. 
  
Si sono così trovati a convivere nella stessa casa “apprendistato” istituti con una 
enorme differenza e ancor più si è confusa la valenza formativa dei diversi apprendi-
stati e non è stato colto il gigantesco divario che li stava caratterizzando. La questione 
centrale sta proprio nell’enorme diversità tra apprendistati che si manifesta sul terreno 
costitutivo stesso di questo contratto di lavoro che rimane per tutti la “valenza for-
mativa”. Mentre si è andata sempre più rafforzando la componente formativa degli 
apprendistati duali (mediamente portati a circa 500 ore di formazione annua in 
azienda) si è parallelamente imboccata la strada opposta per il professionalizzante con 
la progressiva riduzione del monte ore formativo (oggi corrispondente a 40 annue in 
un contratto di durata triennale). Tuttavia tutti e tre continuano genericamente ad 
essere definiti contratti formativi. 
  
Inoltre, mentre da una parte si andava sempre più strutturando la formazione nell’ap-
prendistato di I e III livello, ancorandola al conseguimento dei titoli di studio della 
secondaria superiore o terziari; dall’altra la formazione oltre ad essere stata preceden-
temente ridotta nel monte ore, sempre più veniva destrutturata, togliendo l’obbliga-
torietà dell’offerta pubblica. Ciò ha indotto molte Regioni a smettere di finanziare i 
percorsi professionalizzanti di formazione trasversale, col risultato che oggi quella 
poca formazione che viene erogata assume le caratteristiche di mero aggiornamento 
sulla salute e sicurezza sui luoghi di lavoro e sul corretto utilizzo delle macchine nel 
processo produttivo. 
  
In questo quadro la confusione su cosa effettivamente voglia dire apprendistato e che 
significato abbia la “valenza formativa” per queste tre così diverse tipologie contrat-
tuali si è estesa e le contraddizioni sono ulteriormente aumentate. Confusione che si 
percepisce anche a livello statistico, stante la difficoltà a disaggregare i dati rilevati sia 
dall’Istat, che dall’Inps, che dal MLPS. Ordinariamente questi dati vengono forniti 
con numerazioni complessive che sommano le tre diversissime tipologie di apprendi-
stato senza diversificarle. Si aggiunga che nessun paese in Europa ha un appren-
distato che non sia debitamente formativo e questo spesso ci obbliga a dover 
specificare che cosa sia il professionalizzante nella legislazione italiana. 
  
Appare evidente che il rilancio del sistema duale passa necessariamente per lo sciogli-
mento di questo nodo e il superamento di queste contraddizioni. Si tratta di lavorare 
in due direzioni: creare una nuova tipologia contrattuale che si chiami contratto di 
inserimento lavorativo, sostitutiva dell’apprendistato professionalizzante, e di intro-
durre alcuni miglioramenti nelle recentemente riformate tipologie di apprendistato di 
I e III livello. 
  
Dall’apprendistato professionalizzante al contratto di inserimento lavorativo 
  
Sul primo versante, relativo al nuovo contratto di inserimento e reinserimento lavo-
rativo, va posta l’attenzione su due istituti che caratterizzano l’attuale apprendistato 
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professionalizzante: la retribuzione e il recesso. Sul primo aspetto è necessario trovare 
una formula di mantenimento del costo del lavoro per le aziende che si allinei agli 
attuali standard caratterizzati da decontribuzione del 100% e da sottoinquadramento 
di due livelli per l’intera durata del contratto; l’altro istituto, il recesso, potrebbe op-
portunamente essere rimodulato in tre finestre come prevede la proposta dell’onore-
vole Chiara Gribaudo (finestra ad un terzo del periodo di durata, a due terzi ed una 
alla scadenza del contratto). Un terzo aspetto di rilievo riguarda l’ambito di applica-
zione del nuovo contratto di inserimento lavorativo che non può rimanere limitato ai 
soli giovani, ma va ampliato a tutte le tipologie di lavoro in transizione, siano lunghe 
(NEET, disoccupazione di lunga durata, reddito di cittadinanza), oppure più brevi 
(Cassa Integrazione, Naspi, ecc). Un ulteriore aspetto è quello relativo alle clausole di 
stabilizzazione che dovrebbero obbligare le aziende, con fasce dimensionali differen-
ziate, a trasformare in contratto a tempo indeterminato una quota parte significativa 
degli assunti con contratto di inserimento. 
  
L’apprendistato formativo 
  
Come già anticipato nell’introduzione l’apprendistato di I e di III livello in questi anni 
hanno visto la forte presenza ed il supporto degli Enti di Formazione Professionale 
che stanno trasformando la loro identità da soggetti in grado di combattere l’abban-
dono scolastico a veri e propri attori di “politiche attive del lavoro”. Dagli approfon-
dimenti fatti in una recente analisi emerge una variazione di questo ruolo su tre prin-
cipali ambiti: 
 
1. Accoglienza: in quanto gli enti di Formazione continuano a farsi carico di quella 
parte di giovani che, a causa di condizioni di marginalità sociale, di povertà educativa 
e sociale, di difficoltà a un approccio teorico dello studio, rischiano di rimanere peri-
ferici, se non esclusi. Come sosteneva don Milani nel 1967 “la scuola ha un problema 
solo: i ragazzi che perde”. Non è però un’accoglienza passiva, assistenziale. Ma l’obiet-
tivo è di offrire nuove chances, opportunità a giovani che necessitano di mobilitare le 
risorse di cui dispongono (esplicite e potenziali) e di acquisirne altre, con l’obiettivo 
di migliorare occupabilità e cittadinanza. È nell’alveo della continuità nell’ accoglienza 
che gli enti di formazione possono diventare il miglior supporto per persone, non 
solo giovani, che a causa di crescenti difficoltà di inserimento lavorativo (dovute an-
che ai continui momenti di recessione e di ripresa), attraverso l’apprendistato forma-
tivo possono trovare opportunità di reskilling e di conseguimento di una qualifica 
contemporaneamente ad un lavoro in apprendistato. 
 
2. Accompagnamento: perché i/le giovani e gli adulti disoccupati, necessitano non 
solo di essere indirizzati, ma anche accompagnati nell’intero percorso formativo e poi 
almeno nella fase iniziale dell’inserimento lavorativo. Non con uno spirito “protet-
tivo” e rassicurante, ma con l’obiettivo di consolidarne le competenze. 
 
3. Agenti di formazione: nel senso di sviluppare per le persone una “agency”, ovvero 

di formare l’abilità  di sapere agire, di strutturare un percorso e una progettualità̀  di 
vita. Questo aspetto si correla fortemente con la tensione degli enti di Formazione 
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Professionale a ricercare una condivisione di progettualità formativa anche sul terri-
torio, con altre realtà interessate a sviluppare sinergie. Poiché l’attenzione alla persona 
non può essere disgiunta da un’altrettanta attenzione al contesto. 
  
Attraverso l’apporto di soggetti in grado di rispondere alle caratteristiche precedenti 
sui contratti di apprendistato formativo si evidenziano: 
 
– l’esigenza di costituire una piattaforma informatica di monitoraggio dove siano ri-
portati tutti i dati di iscrizione delle aziende che assumono gli apprendisti e delle Isti-
tuzioni scolastiche o formative e universitarie che praticano il conseguimento dei ri-
spettivi titoli di studio attraverso l’apprendistato. 
 
– Valorizzare ed accrescere l’impiego dei tirocini curriculari e dell’apprendistato for-
mativo -strumenti che si sono dimostrati di grande utilità nel ridurre il mismatching 
nel mercato del lavoro giovanile- disincentivando i tirocini extracurriculari attraverso: 
 
1. la delimitazione della replicabilità, 
 
2. l’uniformità del trattamento economico oggi molto diversificato tra le diverse Re-
gioni, 
 
3. la definizione di criteri più stringenti sull’obbligo di stabilizzazione con contratto a 
tempo indeterminato di quota parte dei tirocinanti, progressivamente crescente, a se-
conda del dimensionamento dell’impresa. 
 
– Per l’alta formazione va introdotto l’obbligo di non poter trasformare in contratto 
professionalizzante (oggi) o di inserimento lavorativo (domani) quegli studenti che 
abbiano già fatto dentro la medesima impresa un tirocinio curriculare o siano stati 
assunti con contratto di apprendistato di alta formazione. 
 
– Va inoltre rimodulata la fascia di età di attuazione dell’apprendistato di primo livello 
innalzandola almeno fino a 30 anni. In questo modo infatti si potrà consentire il con-
seguimento di titoli di qualifica o di diploma professionale, attraverso percorsi di ri-
qualificazione (IFTS), per quei soggetti che incontrano particolare difficoltà nell’inse-
rimento o reinserimento al lavoro e sono esposti a lunghe transizioni. 
  
Per quanto attiene al recesso esso va rivisto definendo tre finestre di uscita (come 
indicato per il contratto di inserimento) dopo un terzo, dopo due terzi e alla fine della 
durata del contratto di apprendistato sottoscritto. 
 
Questa proposta mira quindi, ove necessario con la dovuta gradualità, alla abolizione 
del contratto di apprendistato professionalizzante o di mestiere, sostituendolo con il 
contratto di inserimento lavorativo. 
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Quando le relazioni industriali disciplinano l’apprendistato:  
il caso Enel* 

 

a cura di Matteo Colombo e Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
Lo scorso 10 maggio 2021 le segreterie nazionali di Filctem-Cgil, Flaei-Uil-Uiltec-Uil 
hanno siglato con Enel Italia S.p.A. un «Accordo quadro di regolamentazione nel 
Gruppo Enel dell’apprendistato di alta formazione per il ciclo di studi universitari e 
per gli ITS e sui percorsi di apprendistato professionalizzante per lauree triennali», a 
cui abbiamo dedicato un approfondimento, a seguito di una prima lettura, in un arti-
colo pubblicato sul Bollettino. Dato l’interesse suscitato da questo accordo, ne 
abbiamo voluto approfondire origini e finalità con la Dott.ssa Vittoria Chia-
nese, Responsabile Labour Law and Collective Agreements Regulations di 
Enel Italia. 
  
L’apprendistato di terzo livello è ancora scarsamente diffuso in Italia, l’INAPP 
segnala circa un migliaio di contratti attivati a livello nazionale. Spesso è uti-
lizzato da grandi aziende, come nel vostro caso, anche se raramente si procede 
con la stesura di un accordo quadro integrativo. Da quale esigenza nasce, 
quindi, la sottoscrizione di questo accordo? Perché non procedere semplice-
mente rimandando al contratto nazionale e all’accordo interconfederale? 
  
V. Chianese: Enel coltiva e promuove da sempre lo scambio e il dialogo con le isti-
tuzioni scolastiche di ogni ordine e grado su tutto il territorio nazionale e nell’attuale 
contesto che vede una situazione occupazionale critica, soprattutto per i giovani per i 
quali la separatezza tra il momento dell’ acquisizione del titolo di studio e l’inserimento 
nel mondo del lavoro genera un significativo allungamento dei tempi per la matura-
zione professionale, l’azienda e le organizzazioni sindacali si sono impegnate 
nell’estensione del modello di inserimento duale ai percorsi universitari e di forma-
zione tecnica superiore. 
  
Analogamente a quanto fatto nel 2014 per l’apprendistato di primo livello, si è valu-
tato di costruire anche per gli studenti universitari e per gli studenti ITS un modello 
formativo basato sull’alternanza, finalizzato al conseguimento di un titolo universita-
rio o di un diploma tecnico superiore e contestualmente alla realizzazione di una espe-
rienza lavorativa, che consentisse di maturare precocemente un’adeguata maturità 
professionale in termini di conoscenze e competenze e di capacità operative ed orga-
nizzative quali il lavoro in team, l’assunzione di responsabilità, la predisposizione al 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 
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cambiamento, la sensibilità alla safety. Quindi l’accordo del 10 maggio 2021, seppur 
inserendosi in una normativa già delineata dalla legge e dall’accordo interconfederale, 
ha introdotto una cornice di regole condivise per dare concreto avvio in azienda alla 
sperimentazione di progetti di apprendistato di alta formazione e ricerca , attraverso 
la definizione di specifici percorsi di ingresso e relativa dinamica retributiva a seconda 
del titolo di studi a cui è finalizzato il contratto (laurea triennale, ITS, laurea magistrale, 
master o dottorato), disciplinando anche lo sviluppo per il periodo successivo all’ac-
quisizione del titolo di studio, quindi dopo l’apprendistato. 
  
In altre parole, ci è sembrato importante definire insieme alle Organizzazioni sindacali 
uno specifico percorso aziendale per tale tipologia di inserimento. Il CCNL elettrici, 
con lungimiranza lascia al livello aziendale la possibilità di intervenire e di definire 
eventuali discipline di raccordo rispetto a quanto previsto dal Contratto Nazionale e 
l’accordo interconfederale. Ciò ad esempio ha consentito di non applicare il sotto 
inquadramento previsto dall’accordo interconfederale del 18 maggio 2016 e di preve-
dere l’inserimento da subito nella categoria corrispondente a quella prevista al conse-
guimento del titolo di studio applicando la percentualizzazione, come previsto dal 
CCNL per il professionalizzante. 
È da sottolineare infine il significato profondo di una intesa sindacale su temi di così 
rilevante attualità nel mondo del lavoro, l’intento è quello di condividere e sperimen-
tare sul campo soluzioni concrete per avvicinare sempre di più l’istruzione scolastica 
e accademica alle necessità delle aziende in piena trasformazione, favorire l’occupabi-
lità, la formazione di qualità e mettere in moto nuove sinergie. 
  
Qual è la posizione delle vostre controparti sindacali sul tema dell’apprendi-
stato di alta formazione e ricerca? Qual è stato il ruolo del sindacato nella scelta 
di procedere con questo accordo? Il sindacato conosceva già questo contratto? 
  
V. Chianese: Il Modello di Relazioni industriali di cui Enel si è dotata, è un modello 
aperto e partecipativo in cui lo scambio e il confronto tra azienda e organizzazioni 
sindacali sono costanti. Già dal 2014 in cui è stato siglato l’accordo sindacale che ha 
dato avvio alla sperimentazione dell’apprendistato di primo livello, l’azienda e le or-
ganizzazioni sindacali sono congiuntamente impegnate nella promozione del collega-
mento scuola-lavoro, non solo un fattore propulsivo per il contrasto alla disoccupa-
zione giovanile, ma come snodo chiave per adeguare la formazione culturale degli 
studenti alla preparazione richiesta nel mondo del lavoro e allo sviluppo tecnologico 
tipico delle grandi realtà industriali globali, come Enel. Il coinvolgimento delle parti 
sociali costituisce un elemento di ricchezza culturale per la migliore definizione di 
questi nuovi percorsi di ingresso in azienda. 
  
Oltre al tavolo di negoziazione sindacale il testo dell’accordo è stato condiviso preli-
minarmente anche con il Comitato bilaterale aziendale che segue le tematiche legate 
a “Formazione e Occupabilità” e sempre in sede di comitato vengono esaminate le 
sperimentazioni ed i progetti che prendono forma grazie agli accordi sindacali che 
hanno definito le regole di riferimento 
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Qual è stato l’oggetto principale della contrattazione? Ci sono stati argomenti 
o clausole su cui le trattative sono state più complesse?  
  
V. Chianese: Il progetto è stato da subito accolto molto positivamente dalle Orga-
nizzazioni sindacali che ne hanno condiviso obiettivi ed impostazione. 
Come frutto della negoziazione è stata convenuta la previsione di miglior favore ri-
spetto alla legge in merito alla retribuzione riconosciuta all’apprendista durante i pe-
riodi di formazione in azienda, che è stata elevata al 30% della retribuzione contrat-
tualmente prevista, rispetto al minimo di legge previsto al 10%. 
  
In quale rapporto si colloca questo accordo, con la precedente sperimenta-
zione del 2014, legata a quello che allora era apprendistato di terzo livello e che 
ora, dopo il Jobs Act e grazie alla vostra esperienza è diventato apprendistato 
di primo livello? 
  
V. Chianese: La sperimentazione di apprendistato duale avviata nel 2014 ha svolto il 
ruolo di “apri pista” di tale nuova modalità di inserimento al lavoro, anticipando con 
un accordo con le Organizzazioni sindacali molte soluzioni ora consolidate dall’attuale 
quadro normativo. La situazione che ha portato l’accordo Verbale sindacale nazionale 
Enel e Filctem, Flaei, Uilctec del 13 febbraio 2014 è molto diversa rispetto a quella 
attuale. In quell’occasione la cornice normativa di riferimento era stata appena definita 
con Il decreto legge 12 settembre 2013, n. 104 convertito con modifiche, dalla legge 
8 novembre 2013, n. 128, recante “misure urgenti in materia di istruzione, università 
e ricerca” (c.d. “decreto Carrozza”) che aveva introdotto un programma sperimentale 
per lo svolgimento di periodi di formazione in azienda per gli studenti degli ultimi due 
anni delle scuole secondarie di secondo grado con la stipulazione di contratti di ap-
prendistato. Prima di tale intervento normativo agli studenti della scuola secondaria 
superiore era di fatto preclusa la possibilità di attivare l’apprendistato per il consegui-
mento del diploma di istruzione (rientrante nell’apprendistato di alta formazione e 
ricerca), in quanto l’art.5 del D.Lgs. 167/2011 richiedeva un’età minima di 18 anni e 
quindi non allineata all’età in cui gli studenti frequentano il quarto anno. 
  
In questo contesto è nato il Programma Enel di apprendistato scuola lavoro dedicato 
agli studenti degli istituti tecnici. L’accordo sindacale Enel del 13 febbraio 2014 era 
finalizzata a dare contenuti concreti e nuove regole da seguire in un contesto norma-
tivo appena delineato ed ancora molto astratto. Con il nostro accordo sindacale e con 
la nostra sperimentazione sul campo sono state anticipate molte soluzioni oggi con-
tenute nell’attuale regolamentazione legislativa sull’apprendistato (d.lgs. n. 81/2015) 
che ha ricondotto tale tipologia di apprendistato, finalizzata all’acquisizione di un di-
ploma di istruzione secondaria superiore nel primo livello e non più in quello di alta 
formazione. Le norme del Jobs Act sono state poi accompagnate dal decreto intermi-
nisteriale che ha definito gli aspetti operativi, fornendo anche i format delle conven-
zioni con gli istituti scolastici. Al di là dell’evoluzione del quadro normativo che ha 
caratterizzato quella sperimentazione del 2014 è da mettere in luce anche lo scenario 
in cui l’azienda in quegli anni ha operato con l’intento di dare risposte concrete e 
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condivise ad esigenze che partono dalla società civile, dagli effetti della crisi econo-
mica, dal livello di disoccupazione giovanile inaccettabile, dal ruolo della scuola, 
dall’interesse delle aziende e del Paese a investire nelle risorse umane come leva prin-
cipale della loro competitività. 
  
Nell’attuale quadro normativo ormai consolidato si inserisce il nuovo accordo sinda-
cale del 10 maggio 2021 che definisce le regole per l’attuazione in Enel di percorsi di 
apprendistato di alta formazione e ricerca rivolti a percorsi di istruzione terziaria (lau-
rea triennale, ITS, laurea magistrale, master e dottorato) una fattispecie già normata 
dal D.lgs. 81/2015 e dall’accordo interconfederale del 18 maggio 2016. Il nuovo ac-
cordo si colloca rispetto al precedente del 2014 in un contesto molto diverso ma 
ugualmente complesso. La pandemia ha accelerato ancora di più le trasformazioni in 
atto legate all’evoluzione tecnologica e digitale e la transizione energetica impone cam-
biamenti radicali. Per l’azienda continua ad essere fondamentale puntare ad occupa-
zione di qualità e alla formazione come leva strategica per una crescita sostenibile ed 
inclusiva. L’accordo del 10 maggio completa un percorso già iniziato sull’ apprendi-
stato duale con un nuovo tassello importante dedicato all’istruzione terziaria. Anche 
in questo caso cogliamo gli stimoli che provengono dall’Europa e da Paesi Europei 
come la Germania. Dall’ultima Relazione UE di monitoraggio del settore dell’istru-
zione e della formazione per il 2020: il tasso di istruzione terziaria in Italia (cioè l’istru-
zione non obbligatoria dopo il diploma di istruzione secondaria, es. ITS, laurea trien-
nale, magistrale, master/dottorati) è uno dei più bassi in Europa: la percentuale di 
persone di età compresa tra i 30 e i 34 anni con un livello di istruzione terziaria si 
attesta al 27,6 %, ben al di sotto della media europea (40,3%). Occorre iniziare ad 
agire concretamente in questa direzione. Come Azienda intendiamo fare la nostra 
parte. 
  
Avete tra i vostri dipendenti anche apprendisti iscritti a corsi di IeFP o di IFTS, 
quindi percorsi formativi di competenza regionale? 
  
V. Chianese: No, al momento non sono previsti inserimenti di figure con tali titoli 
di studio, ai nostri tecnici operativi è richiesto il diploma di istituto tecnico industriale 
ad indirizzo elettronica ed elettrotecnica. 
  
A vostro parere, quali sono i fattori che limitano la diffusione dell’apprendi-
stato duale (di primo e terzo livello) in Italia? 
  
V. Chianese: L’apprendistato duale è uno strumento di grande valore che può essere 
molto vantaggioso sia per le aziende che per gli studenti e gli istituti formativi, ma per 
un efficiente utilizzo di questo istituto contrattuale è richiesto al datore di lavoro un 
impegno significativo che potrebbe scoraggiare le imprese più piccole e meno attrez-
zate dal punto di vista organizzativo ed amministrativo. Nella progettazione della for-
mazione è richiesto un grande effort, soprattutto per via della capacità di saper pro-
gettare i contenuti formativi nel dettaglio e disporre del tempo da dedicare a queste 
attività. Come anche la ricerca, individuazione e gestione dei rapporti con l’istituzione 
formativa, che non è sempre agevole considerate anche le difficolta che incontrano 
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gli istituti formativi in merito alla mancanza di spazi, personale e risorse da dedicare 
al progetto. Anche la quantità di ore formazione da effettuare in Azienda rispetto a 
quelle svolte dall’istituzione formativa – prevista dal decreto interministeriale del 12 
ottobre 2015 – può risultare eccessiva e richiedere un impegno non sostenibile da 
parte delle Aziende tenuto anche conto della prevalenza in Italia di piccole e medie 
imprese. 
  
Tutti questi ostacoli potrebbero essere superati attraverso una maggiore sensibilizza-
zione e diffusione del grande valore di questo istituto contrattuale che come più volte 
riportato, è positiva per tutti gli attori coinvolti: per gli studenti che hanno l’opportu-
nità di arricchire il loro percorso di studi con una prima esperienza professionale, per 
l’istituzione formativa che ha la possibilità di essere contaminata dall’innovazione del 
tessuto industriale, e per le Aziende che possono investire sui giovani e sulla loro 
formazione anticipando l’acquisizione di competenze professionalizzanti. 
  
Negli ultimi anni si avvertono i segnali di un cambiamento culturale, ma è un percorso 
lungo che richiede il coinvolgimento e la responsabilità condivisa di molti soggetti 
pubblici e privati (mondo produttivo, scolastico, accademico, istituzionale), poiché 
senza una progettualità condivisa questo strumento fatica a diffondersi in modo siste-
matico. È necessario ancora seminare e rendere visibili i frutti dell’impegno e gli effetti 
positivi per tutti affinché le buone pratiche diventino diffuse e sempre più condivise. 
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L’apprendistato che non c’è.  
Alcune riflessioni a partire dall’ultimo report Inapp-Inps* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
È stato recentemente pubblicato il XIX rapporto sull’apprendistato in Italia, 
dal titolo “Lo sviluppo dell’occupazione e della formazione in apprendistato”, 
curato da INAPP e da INPS. Lo scarso interesse suscitato da questa pubblicazione 
parrebbe un controsenso alla luce dell’attenzione che il dibattito pubblico invece de-
dica, con cadenza ormai quotidiana, alle difficoltà riscontrate dalle imprese nel trovare 
lavoratori dotati delle giuste competenze: proprio l’apprendistato dovrebbe essere 
uno degli strumenti più efficaci per la costruzione delle professionalità richie-
ste dal mondo del lavoro, oltre che per il contrasto dei sempre elevati tassi di disoc-
cupazione ed inattività giovanile. Approfondendo i principali dati contenuti nel report 
INAPP-INPS è possibile dare risposta a questo apparente controsenso. 
  
Gli apprendisti in Italia nel 2018 (anno più recente di cui si hanno dati a dispo-
sizione) erano 494.758, in aumento del 15,2% rispetto al 2017. Le assunzioni in 
apprendistato, nello stesso anno, hanno coinvolto 366.466 lavoratori. Numeri in lenta 
crescita, ma ancora limitati, se si pensa ad esempio che ANPAL, per la stessa annua-
lità, certificava l’attivazione di 351.153 tirocini extracurriculari (fonte: ANPAL, Secondo 
rapporto di monitoraggio nazionale in materia di Tirocini Extracurriculari, 2021). Una crescita 
peraltro trainata da una sola tipologia di apprendistato, quello professionaliz-
zante: la percentuale di apprendistati di questo tipo sul totale di quelli attivati 
raggiunge infatti, nel 2018, il 97,5%, in leggero aumento rispetto agli anni prece-
denti (era il 97,1% nel 2017). I contratti di apprendistato di primo livello sono invece 
poco più di 10.000 (precisamente 10.994, il 2,2% sul totale), mentre quelli di terzo 
livello nemmeno un migliaio (960, lo 0,2% sul totale), entrambi in leggera diminuzione 
rispetto agli anni precedenti. Basterebbe questo dato per risolvere l’apparente pa-
radosso prima ricordato. L’apprendistato, in Italia, è solo professionalizzante, 
mentre quello duale, che pure sarebbe quello più indicato per la costruzione 
di efficaci percorsi di integrazione tra istruzione, formazione, università e la-
voro si riduce ad essere assolutamente residuale, e concentrato in pochi terri-
tori, come vedremo tra poco. 
  
Per quanto riguarda la diffusione territoriale dello strumento, è in aumento sia 
al Nord (+15,4%), che al Centro (+13,9%) e al Sud (+16,3%). Là dove aumenta 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 novembre 2021, n. 40. 
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maggiormente aumenta nella sua versione professionalizzante, che al Sud rag-
giunge, ad esempio, il 98% delle attivazioni. Un giovane occupato tra i 15 e 29 
anni su cinque nel Centro Italia ha firmato un contratto di apprendistato (19,2%), un 
rapporto simile a quello riscontrabile al Nord (17,1%) ma ben superiore a quanto 
invece ancora accade al Sud, dove solo un giovane su 10 ha un contratto di apprendi-
stato (10,5%). Se in Lombardia continua a trovarsi quasi un quinto degli apprendisti 
presenti in Italia (precisamente il 18,1%), se ad essa affianchiamo Veneto (12,8%), 
Emilia-Romagna (10,8%), Lazio (10,1%), Piemonte (8,5%), Toscana (8,2%), sco-
priamo che in queste 6 regioni si concentra quasi il 70% degli apprendisti. In poche 
regioni e in territori ben precisi si concentra quindi la maggior parte degli ap-
prendisti italiani. 
  
Per quanto riguarda il primo livello, la maggior parte dei contratti è finalizzato 
all’acquisizione di un diploma professionale (il 60,8% del totale), seguito dalla 
qualifica professionale (il 32,4%), e, più a distanza, dal diploma di istruzione 
secondaria superiore (5,4) e dal certificato IFTS (1,1%). Questi dati sono com-
prensibili anche alla luce della c.d. sperimentazione duale, avviata in Italia a partire dal 
2016 grazie ad un accordo in Stato Regioni del settembre 2015, e mirante (anche) alla 
promozione della diffusione dell’apprendistato all’interno dei percorsi IeFP (Istru-
zione e Formazione Professionale) regionali. Se questa iniziativa ha permesso di met-
tere in circolazione risorse aggiuntive per la progettazione e realizzazione dei percorsi, 
allo stesso tempo è andata inevitabilmente a favorire quelle regioni già dotate di un 
efficace sistema di formazione professionale, tradizionalmente diffuso in pochi terri-
tori. Ben si comprendono allora il perché delle quasi totale concentrazione de-
gli apprendisti di primo livello tra Provincia Autonoma di Bolzano (52,6%) e 
Lombardia (34,0%), seguite a distanza dal Veneto (6,3) e Piemonte (2,5). Già 
solo in Lombardia e a Bolzano è presente quasi il 90% degli apprendisti di primo 
livello. 
  
Passando invece al terzo livello, 3 apprendisti su 4 di questa tipologia si tro-
vano in Piemonte (74,7%), e in misura minore in Lombardia (16%). Sono al di 
sotto dei 20 contratti attivati le altre Regioni, con 5 regioni nelle quali non è attivo 
nemmeno un contratto di apprendistato di alta formazione e ricerca. Il 60,4% di questi 
contratti è finalizzato all’ottenimento di un Master universitario, mentre crescono i 
giovani coinvolti nel conseguimento di un diploma ITS (19%, +100% rispetto al 2017, 
con 67 contratti attivi in Lombardia e 37 in Piemonte) in apprendistato. Il 10,3% 
svolge attività di ricerca, il 5,4% consegue un dottorato, meno del 5% una laurea 
(triennale, magistrale o a ciclo unico). 
  
Interessanti sono anche i dati riguardanti i settori produttivi dove l’apprendi-
stato è più diffuso. Quelli in cui la presenza di apprendisti aumenta di più sono 
“Altre attività di servizi” (23,5%), “Attività professionali e servizi di supporto alle im-
prese” (20,7%) e il settore “Metalmeccanico” (19,7%). Guardando invece alla media 
dei rapporti di apprendistato, i primi tre settori sono il “Commercio “(20,6% rispetto 
al totale), le “Attività manifatturiere” (17,7%) e i “Servizi di alloggio e ristorazione” 
(16,8%). Concentrandoci invece sulle professionalità formate con l’apprendistato di 
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primo livello, notiamo che la maggior parte riguardano il settore del benessere, della 
ristorazione, e in misura minore quello manifatturiero-meccanico. Infine, per quanto 
riguarda l’apprendistato di terzo livello, non sono disponibili dati precisi sul punto. 
L’apprendistato, soprattutto professionalizzante, aumenta in particolare nei 
settori dove l’impatto delle tecnologie è più limitato, e per formare mestieri 
“tradizionali”, con un limitato bagaglio formativo. 
  
Altra nota negativa riguarda il settore artigiano, dove l’apprendistato si dif-
fonde molto più lentamente che altrove: il numero medio di rapporti con que-
sta tipologia contrattuale aumenta infatti nel 2018 del 7,8% tra gli artigiani, 
contro il 17,8% delle aziende di altro tipo. Anche in questo caso, le differenze tra 
territori sono notevoli: si va dalle Marche, dove ben il 37,4% degli apprendisti lavora 
in un’impresa artigiana, contro l’11,4% della Campania, numeri che non vengono spie-
gati dalla sola struttura imprenditoriale locale, ma che dipendono anche dall’effettiva 
capacità di penetrazione dell’apprendistato a livello locale e dalla sua promozione da 
parte delle istituzioni locali e, soprattutto, delle parti sociali. 
  
Un breve passaggio per quanto riguarda le caratteristiche dei lavoratori in ap-
prendistato. La classe di età che aumenta maggiormente nel 2018 è quella dei 
trentenni; quindi, coloro che hanno attivato l’apprendistato di secondo o terzo livello 
poco prima dei 29 anni o che sono beneficiari di forme di sostegno al reddito e quindi 
accedono al c.d. apprendistato “senza limiti di età”: un dato che porta l’età media 
degli apprendisti in Italia a 24,7 anni nel 2018. È questo un ulteriore segnale del 
progressivo allontanamento di questo istituto dal mondo dei sistemi formativi, scola-
stici e universitari. 
 
Il rapporto INAPP-INPS dedica spazio anche alle “trasformazioni” da ap-
prendistato in tempo indeterminato, che calano del 12,4% rispetto all’anno pre-
cedente. Un calo, in realtà, fisiologico, in quanto determinato dal minor numero di 
contratti attivati nel biennio 2015-2016, nel quale gli incentivi destinati al contratto a 
tutele crescenti hanno favorito il ricorso ad esso, a detrimento dell’apprendistato pro-
fessionalizzante. Aumentano contestualmente le cessazioni, che fanno regi-
strare un +15,6% rispetto all’anno precedente. Il report ci dice anche che i tassi di 
permanenza presso la stessa impresa a 1 e 3 mesi dalla sottoscrizione del contratto 
sono molto più elevati nel caso dell’apprendistato professionalizzante (rispettiva-
mente 93,5% e 72,9%) che in quello del primo livello (88,4% e 60,4%): dopo tre mesi 
dall’inizio del percorso quasi un apprendista di primo livello su due ha interrotto il 
suo percorso lavorativo. L’apprendistato non può quindi essere pensato solo a partire 
dalla sua effettiva capacità di garantire un rapporto a tempo indeterminato, soprattutto 
alla luce di un mercato del lavoro nel quale l’utopia del mantenimento del “posto” di 
lavoro risulta superata dalle sempre più frequenti transizioni e integrazioni tra forma-
zione, lavoro, e non lavoro. Questi dati suggeriscono quindi di pensare all’apprendi-
stato prima che come contratto “sicuro”, come opportunità per la formazione di pro-
fessionalità dotate di competenze che rappresentano poi l’elemento determinante l’oc-
cupabilità (nel presente e nel futuro) dei giovani. Ci dicono anche, inutile negarlo, 
di una oggettiva difficoltà dell’apprendistato di primo livello: e questo perché 
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non basta, per far “vivere” l’apprendistato duale, siglare un contratto e il rela-
tivo piano formativo, ma curarne la realizzazione nella quotidianità, accompa-
gnando e laddove necessario intervenendo sulla formazione del giovane. Una 
fatica che, se si pensa l’apprendistato come contratto incentivato per l’ottenimento di 
un “posto” a tempo indeterminato, risulta incomprensibile ed evitabile. 
 
Prima di concludere l’analisi del rapporto, è opportuno sottolineare i dati ri-
guardanti l’impatto degli incentivi destinati all’apprendistato sulla sua effettiva 
diffusione: il principale di essi, Garanzia Giovani (scelto oggi quale “modello” 
anche per la costruzione del programma di politiche attive GOL), ha permesso 
l’attivazione solo del 5% dei contratti di apprendistato nel 2018, mentre gli altri 
incentivi (tra i quali “Occupazione Mezzogiorno”) raggiungono solamente lo 
0,9%. È facile quindi constatare come non sono gli incentivi economici o fiscali a 
determinare il successo dell’istituto, almeno in termini di diffusione – se si considera 
invece la dimensione formativa, si nota che andando ad abbattere ulteriormente il 
costo del lavoro queste misure rendono ancora più appetibile il professionalizzante, a 
detrimento dell’apprendistato duale. Poco efficaci, quindi, e potenzialmente dan-
nosi per l’affermazione di un vero – almeno secondo gli standard europei – 
apprendistato di qualità in Italia. 
 
Chiude il rapporto di monitoraggio un’analisi delle norme regionali e dei 
CCNL sottoscritti nel 2018, al fine di verificare se e come questi hanno recepito 
la normativa contenuta nel c.d. Jobs Act, e in che modo. L’analisi della normativa 
regionale non rivela nulla di nuovo: alcune regioni non si sono ancora adeguate a 
quanto disposto dall’ultimo riforma o l’hanno fatto solo per alcune forme di appren-
distato – e cioè per il professionalizzante. Alcuni dei dati qui presentati sono comun-
que ampiamente superati, a causa dell’anno più recente preso in considerazione – il 
2018. Per quanto riguarda i CCNL, su 126 analizzati 50 non hanno una disci-
plina aggiornata e 30 non lo disciplinano affatto. Altri 9 lo citano in altri punti 
del contratto, senza però alcun rimando normativo. Dei 37 CCNL che discipli-
nano l’apprendistato, solo 17 intervengono anche sull’apprendistato di primo e terzo 
livello, oltre che sul professionalizzante, spesso ricalcando quanto disposto dalla nor-
mativa nazionale senza introdurre specificazioni e particolarità in base alle caratteri-
stiche proprie del settore produttivo interessato. 
 
In sintesi, il quadro che ci riconsegna il rapporto di monitoraggio INAPP-
INPS mette in evidenza come l’apprendistato sia oggi utilizzato, in Italia, 
come uno strumento utile all’abbattimento del costo del lavoro e poco altro. 
L’apprendistato cresce sempre di più, solo però nella sua versione professionalizzante 
e andando a competere con i tirocini extracurriculari e con il contratto a tutele cre-
scenti: l’unica variabile presa in considerazione è l’impegno economico richiesto. Li 
accomuna, invece, lo scarso impegno formativo richiesto al datore di lavoro. 
 
Di un apprendistato capace, invece, di costruire le professionalità richieste dal 
mondo del lavoro, grazie ad un lento e paziente intreccio tra standard formativi 
e professionali, attentamente regolato dalle parti sociali al fine di aderire il più 
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possibile alle specificità settoriali e locali e promosso adeguatamente dall’at-
tore pubblico, non c’è traccia. L’apprendistato duale esiste solo là dove ci sono 
incentivi che vanno ad innestarsi su un sistema già consolidato negli anni (la IeFP in 
Lombardia, Bolzano, Veneto), oppure istituzioni locali particolarmente innovative nel 
favorire la complementarietà tra investimenti in capitale fisso e in capitale umano, 
incentivando l’attivazione di apprendistato duali nel momento in cui si accede a be-
nefici fiscali legati all’utilizzo di nuove tecnologie – è il caso, unico, del Piemonte, 
dove infatti si trovano 3 apprendisti di alta formazione e ricerca su 4. 
 
Squilibri territoriali e amministrazioni locali che non promuovono l’apprendistato, re-
gioni e parti sociali poco propense a far qualcosa in più della sola ricezione della nor-
mativa statale, incentivi che “drogano” il mercato e generano una corsa al ribasso del 
costo del lavoro, fanno sì che l’apprendistato venga oggi pensato, in Italia, come un 
canale per l’inserimento dei giovani nel mondo del lavoro che permette il godimento 
di incentivi normativi, fiscali ed economici. Nient’altro. 
 
Cosa vogliamo che sia, l’apprendistato? Solo un contratto incentivato, che si 
diffonde quando calano gli incentivi destinati ad altre tipologie contrattuali e 
che va a competere sul costo del lavoro con i tirocini extracurriculari? Oppure 
la risposta – faticosa, perché progettuale, partecipata, plurale – all’emergenza 
ricordata in apertura, mirante alla costruzione dei mestieri grazie alla sua ca-
pacità di fare sistema tra sistemi formativi e mondo del lavoro? 
 
Un’altra via, rispetto a quella tratteggiata dal rapporto INAPP-INPS, sembra ancora 
possibile. Sta però alle istituzioni coinvolte nell’effettiva costruzione di questo sistema 
l’onere di un rinnovato protagonismo – dal basso – per la realizzazione di reti locali 
capaci di intercettare fabbisogni e di rimando costruire percorsi di formazione e la-
voro. Non servono nuove norme, ma istituzioni – in primis le parti sociali – 
desiderose di superare la riduzione dell’apprendistato a solo contratto incenti-
vato, verso la sua riscoperta come sistema per la costruzione sociale ed econo-
mica dei mestieri e delle nuove professionalità. 
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Abolire i tirocini extracurriculari* 
 

di Cecilia Catalano, Rossella Fasola, Dario Frisoni,  
Tommaso Galeotto, Gioele Iacobellis, Maurizio Sacconi e Michele Tiraboschi 

 
 
 
Nel corso di un recente convegno internazionale promosso da ADAPT in col-
laborazione con ILO e WEC, un autorevole e stimato studioso come Manfred 
Weiss, nel definire le precondizioni giuridiche per un lavoro di valore ha sug-
gerito, tra le altre cose, significative limitazioni all’uso dei contratti di lavoro 
temporaneo. Le condizioni e i limiti di agibilità del lavoro a tempo sono da anni 
oggetto di controversie nel dibattito scientifico come in quello politico e sindacale. 
L’andamento altalenante delle riforme del lavoro – ora più permissive ora più restrit-
tive – e l’incerto impatto di dette riforme sul reale funzionamento del mercato del 
lavoro lasciano ampio spazio alla riflessione e ai dubbi. Con riferimento al caso ita-
liano v’è tuttavia un dato oggettivo che non può più essere sottovalutato. I ten-
tativi di restrizione delle forme di lavoro temporaneo, se non hanno dato luogo 
a significativi incrementi di forza-lavoro stabile, hanno piuttosto sollecitato o, 
comunque, ingigantito il fenomeno dell’abuso di forme alternative di ingresso 
nel mercato del lavoro. 
  
Le cifre dei tirocini extracurriculari e il ruolo di Garanzia Giovani 
  
Parlando di numeri, dal 2014 al 2019 sono stati attivati circa 1 milione e 970 mila 
tirocini extracurriculari. Al netto di alcune leggere flessioni nel 2016 e nel 2018, 
l’attivazione di questi strumenti ha mantenuto un tasso di crescita annuale co-
stante (si veda il monitoraggio ANPAL sui tirocini extracurriculari e la sintesi di L. 
Citterio, Il tirocinio extracurriculare, una misura sempre più indefinita. Un bilancio sul Secondo 
Rapporto Anpal-Inapp, Bollettino ADAPT 21 giugno 2021, n. 24). Eclatante è il caso 
dei tirocini extracurriculari avviati con Garanzia Giovani che hanno raggiunto 
numeri impressionanti, a costi contenuti per le imprese, e in moltissimi casi 
senza alcun contenuto e percorso formativo reale come indicano i monitoraggi 
effettuati periodicamente dal gruppo di ricerca di ADAPT (si veda G. Rosolen, 
F. Seghezzi, Garanzia giovani due anni dopo. Analisi e proposte, Adapt University Press, e-
Book series n. 55, 2016; L. Casano, T. Galeotto, A. Guerra, G. Impellizzieri, S. Pro-
sdocimi, M. Tiraboschi, Scuola/Università e mercato del lavoro: la transizione che non c’è. 
Quello che raccontano i percorsi di formazione e le esperienze di lavoro dei nostri studenti, Adapt 
University Press, Materiali di discussione|N. 1/2021, 2021). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 
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Secondo quanto riportato dal monitoraggio ufficiale di ANPAL su Garanzia 
Giovani emerge come, a fronte di 996.828 mila politiche attive erogate tra il 
2014 e il 2021, i tirocini extracurriculari rappresentano il 56% del totale con ben 
559.206 mila attivazioni durante il periodo considerato. A distanza siderale si 
posiziona invece l’apprendistato con solo 1.493 contratti attivati tra il 2014 e il 
2021, lo 0,1% del totale. L’impatto di Garanzia Giovani sull’attivazione di tiro-
cini extracurriculari appare ancora più consistente se si considera il fatto che, 
prendendo a riferimento gli anni dal 2014 al 2019, sul totale di circa 1 milione e 
970 mila attivazioni il 22,6% (circa 445 mila tirocini) rientra nell’ambito dei finan-
ziamenti del progetto europeo di garanzia per i giovani. Più in generale, guardando 
alle categorie di tirocinanti coinvolti, i disoccupati e le persone in cerca della prima 
occupazione coprono il 69,1% della platea totale dei tirocini attivati tra il 2014 e il 
2019. Molto inferiore è invece la percentuale di esperienze volte a favorire la transi-
zione scuola-università-lavoro, che rappresenta il 17% (si rimanda ancora al monito-
raggio ANPAL sui tirocini extracurriculari), rendendo quindi difficile credere che i 
tirocini siano stati adoperati come uno strumento di vero e proprio accompagna-
mento “dalla scuola/università al lavoro”. Non sembra dunque esserci partita con 
l’apprendistato, facendo prevalere la linea dell’utilizzo di uno strumento a basso costo 
(il tirocinio extracurriculare) in cui però le prospettive di formazione del giovane sono 
contenute e spesso lasciate solo sulla carta. Insomma, le restrizioni anche stringenti 
all’uso dei contratti a termine non hanno affatto limitato, in Italia, il lavoro tempora-
neo, alimentando comodi abusi di percorsi formativi di dubbia qualità che hanno al 
tempo stesso affossato l’apprendistato e soprattutto la giusta idea di impiantare anche 
nel nostro Paese un sistema di formazione duale. 
  
Il contesto normativo e la concorrenza (s)leale con l’apprendistato duale 
  
Al fine di comprendere la struttura e la portata generale dello strumento, è bene 
ricordare che il tirocinio extracurriculare si configura come periodo di orienta-
mento e di formazione, svolto in un contesto lavorativo e volto all’inserimento 
dei giovani nel mondo del lavoro, finalizzato a favorire l’incontro tra domanda 
e offerta nel mercato del lavoro. Non si tratta di un rapporto di lavoro e per 
questo non è regolato da un contratto, ma da una convenzione formativa. È 
stabilita per legge una indennità minima mensile, fissata tuttavia dalle singole regioni 
(€500 per la Regione Lombardia, € 800 al mese per la Regione Lazio, € 300 per la 
Regione Sicilia). La durata del tirocinio è variabile, come le sue possibilità di rinnovo, 
ma non può essere inferiore ai 2 mesi e superiore ai 12 mesi. Ad oggi lo strumento è 
“regolato” dalle linee guida generali definite dall’Accordo del 25 maggio 2017 tra i 
Governo, le regioni e le province autonome di Trento e Bolzano, che ha dato origine 
ad un tessuto fortemente eterogeneo e frammentato in termini di disciplina normativa 
dello strumento. Se questo accordo, da una parte, è stato funzionale a rispondere alle 
esigenze e ai bisogni dei singoli territori e realtà regionali, dall’altra parte ha invece 
contribuito ad una perdita progressiva della missione imposta a livello nazionale di 
consentire una maggiore omogeneità nazionale dello strumento fornita dalle stesse 
linee guida. Per cui oltre a vuoti normativi (alcune Regioni non accennano alcuna 
previsione circa la possibilità di interruzione anticipata del tirocinio, altre invece ne 
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specificano le motivazioni per un “recesso”) diviene più difficile pensare anche ad un 
intervento riformatore in un contesto così variegato, che quindi viene sempre più 
spesso accantonato a favore invece di un’idea di superamento di detto strumento. 
  
Ad alimentare il dibattito circa la sua abolizione vi è anche il fatto che il tiro-
cinio, essendo regolato da una convenzione formativa e non configurandosi 
come contratto di lavoro, non contempla periodi di ferie, la contribuzione pre-
videnziale, la malattia, gli ammortizzatori sociali, che di fatto non sono inseri-
bili in questa tipologia di percorso formativo, proprio perché pensata come tale 
e non come quello che poi nella realtà spesso si rivela essere: una forma im-
propria di lavoro. Inoltre, l’evidenza empirica, aggravata anche dalla crisi del coro-
navirus, ha mostrato la necessità di tutelare i giovani con uno strumento alternativo al 
tirocinio extracurriculare, che di fatto ha perso la sua missione originaria. In questo 
quadro, l’apprendistato dovrebbe rappresentare la vera chiave di volta. Lo stru-
mento infatti, attivabile anche in somministrazione tramite le agenzie per il 
lavoro, si configura, a differenza del tirocinio, come un vero e proprio contratto 
di lavoro a tempo indeterminato, pur con un recesso ad nutum previsto al termine 
del periodo formativo, che riuscirebbe a fornire tutte le tutele richieste dal lavoratore 
senza però trascendere la forte ed imprescindibile componente di tipo formativo, de-
clinabile in ore di formazione interna ed esterna oltre ad avvalorare l’importanza ef-
fettiva del learning by doing. 
  
Nonostante gli incentivi messi in campo dal governo e dalle Regioni a favore 
dell’apprendistato (non tali tuttavia da superare la concorrenza sleale operata 
dal tirocinio), anche attraverso l’adozione di Bandi volti a promuoverne la dif-
fusione sul territorio regionale, ad oggi i numeri che si registrano sono ancora 
abbastanza negativi, soprattutto con riferimento all’apprendistato di terzo li-
vello (meno di mille in tutto il paese!), il quale avrebbe di fatto un’alta valenza 
formativa che rimane però non sfruttata (si veda il rapporto Inapp, Lo sviluppo dell’oc-
cupazione e della formazione in apprendistato XIX Rapporto di monitoraggio, 2021 e la sintesi 
di M. Colombo, L’apprendistato che non c’è. Alcune riflessioni a partire dall’ultimo report Inapp-
Inps – Bollettino Adapt, Bollettino ADAPT 15 novembre 2021, n. 40). Al contrario, 
come già ricordato negli ultimi anni c’è stata una vera e propria proliferazione 
dei tirocini extracurriculari, anche per lavori a basso o bassissimo contenuto 
formativo e di competenze, arrivando ad essere uno strumento sempre più 
(ab)usato per coprire deficit di personale delle imprese, perdendo interamente 
la funzione di formazione e costruzione di profili professionali in uscita e so-
prattutto di transizione efficace nel mondo del lavoro. Non da ultimo, dalle rile-
vazioni più recenti è emerso come un tirocinio extracurriculare su due venga poi tra-
sformato in un contratto di lavoro (si veda qui), un dato non necessariamente da in-
tendersi come positivo, potendo infatti essere interpretato come un utilizzo improprio 
dello strumento, quasi da “periodo di prova”, e non di formazione, prima del con-
tratto vero e proprio. 
  
I soggetti promotori: università, scuole ed istituti di alta formazione ancora 
fanalino di coda 
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Guardando infine a chi dovrebbe occuparsi di promuovere lo strumento, dal 
monitoraggio ANPAL emerge come in Italia i principali soggetti promotori di 
tirocini extracurriculari siano i servizi per l’impiego, che nel periodo 2014-2019 
hanno promosso complessivamente oltre 700 mila tirocini, pari al 36% del totale 
delle esperienze realizzate nel periodo in esame. A seguire, con un numero pressoché 
identico di tirocini avviati (383 mila), si trovano i centri di formazione/orienta-
mento pubblici o privati accreditati e i soggetti autorizzati all’intermediazione, 
entrambi intorno al 20% delle attivazioni complessive. Queste tre sole categorie di 
soggetti promotori hanno quindi attivato il 75% dei quasi due milioni di tiro-
cini avviati tra il 2014 e il 2019. 
  
Purtroppo, invece, le Università e le scuole hanno fatto registrare quote di at-
tivazioni decisamente marginali: le prime si fermano al 5%, le seconde si atte-
stano addirittura intorno all’1%, per un totale del 6% insieme. Questi dati di-
mostrano la debolezza del collegamento tra il tirocinio extracurriculare – una 
delle cui funzioni è proprio quella di favorire la transizione dal mondo dell’istruzione 
a quello del lavoro – e il mondo della scuola e dell’università. Inoltre, occorre 
evidenziare che la promozione dei tirocini presenta caratteristiche peculiari e 
ben distinte nelle diverse aree del Paese. Una situazione così differenziata ed ete-
rogenea può dipendere da svariati fattori: i diversi assetti normativi in materia di tiro-
cini, i differenti contesti socioeconomici e le peculiarità dei sistemi e servizi regionali 
per la formazione e il lavoro. Più si va verso il Sud del Paese e più l’impronta 
delle Università e delle scuole nell’attivazione dei tirocini è residuale: la media 
di attivazione da parte di questi soggetti è del 6% al Nord, circa il 4% al Centro, 
intorno al 2% al Sud. Ciò può essere ricondotto ad una presumibile mancanza di 
organizzazione dei percorsi di alternanza negli istituti scolastici, i quali infatti non di-
spongono di servizi placement che accompagnino gli ex studenti nei percorsi di transi-
zione dalla scuola al lavoro. Sotto questo aspetto appare più confortante la situazione 
relativa ai neolaureati perché le Università, supportate da un più efficace servizio di 
accompagnamento post-laurea, hanno promosso il 42% dei tirocini svolti da neolau-
reati, risultando il primo soggetto promotore per questa categoria di tirocinanti. D’al-
tra parte, però, se si considera che l’ateneo di provenienza è indubbiamente il soggetto 
più adatto a valutare la congruità dei contenuti formativi del tirocinio in relazione al 
percorso universitario appena concluso, forse sarebbe stato lecito aspettarsi percen-
tuali di attivazioni ancor più significative. 
  
Verso l’abolizione di tutti (o quasi) i tirocini extracurriculari. Se non ora 
quando? 
  
L’analisi sin qui condotta porta, almeno rispetto alle peculiarità del nostro 
mercato del lavoro, a una soluzione drastica, ma a questo punto inevitabile: 
l’abolizione dei tirocini extracurriculari, ad eccezione di quelli rivolti a neodi-
plomati e neolaureati da non più di un anno, attivati esclusivamente nell’am-
bito di specifiche convenzioni tra imprese e istituti (scuola, università, ITS 
ecc.), ad oggi soltanto una piccola fetta, e che rappresentano l’unica forma di 
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“extracurriculare” in grado di fungere da punto di riferimento per la forma-
zione, l’orientamento e l’inserimento nel mondo del lavoro dei giovani. Fatto 
questo, che è per noi l’unico modo di fare ordine nella strumentazione giuridica a 
disposizione di giovani e imprese, senza buttare via il bambino con l’acqua sporca, 
vanno potenziati i percorsi di alternanza formativa di tipo curriculare, cioè i 
tirocini svolti dentro percorsi di studio, e l’apprendistato duale. Proprio questo 
strumento – che, al pari della somministrazione professionale di lavoro, ha sof-
ferto enormemente della concorrenza sleale del tirocinio extracurriculare – 
deve infatti rappresentare il fulcro del processo di transizione scuola-univer-
sità-lavoro dei giovani, favorendone l’approdo in azienda secondo percorsi 
strutturati e funzionali non solo a un reddito, ma anche alla costruzione sociale 
di competenze e di una vera professionalità, che è poi la principale garanzia di 
occupabilità. 
  
Vien da sé che le imprese vanno sostenute ed incentivate a cambiare rotta. 
Occorre quindi attivare un processo di drastica semplificazione dello stru-
mento ed ampliare gli incentivi fiscali sul costo del lavoro, superando i limiti 
della dimensione di impresa per le agevolazioni straordinarie. Non è quindi 
più rimandabile lo snellimento degli adempimenti burocratici che spesso e vo-
lentieri rendono il processo di attivazione del contratto e la messa a terra del 
piano formativo una sfida forse non impossibile ma di certo sfiancante per chi 
deve portare avanti tutti i giorni un’azienda. Soltanto così potrà prospettarsi 
un rilancio, tanto desiderato quanto necessario, dell’apprendistato duale. A 
questo proposito, l’esperienza di Garanzia Giovani di questi anni ha reso evidente 
come non sia sufficiente (seppur auspicabile) stanziare milioni per “favorire l’occupa-
zione giovanile”, che nella realtà dei fatti si è tradotta in oltre mezzo milione di tirocini 
attivati a fronte di un migliaio e poco più di apprendistati, ma come occorra di pari 
passo attivarsi per incanalare queste risorse negli strumenti più virtuosi, come l’ap-
prendistato, salvando le imprese dalla palude burocratica in cui spesso, seppur con le 
migliori intenzioni, rischiano di trovarsi. 
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I tirocini extracurriculari: criticità e prospettive* 
 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
A riprova del fatto che l’utilizzo, spesso abusato, del tirocinio extracurriculare 
si sta allontanando dal proprio fine orientativo-formativo, prendendo sempre 
più le forme di un “cuscinetto” di politica attiva adoperato nel tentativo di mi-
gliorare i dati sul mercato del lavoro, può essere utile guardare a due aspetti, tra 
loro collegati, che sono rappresentativi dello stato dell’arte dei tirocini negli ultimi 
anni, in particolare a seguito dell’introduzione di Garanzia Giovani: la tipologia di 
tirocinanti e i soggetti promotori. 
  
Un primo dato da sottolineare è che tra il 2014 e il 2019 il 45% dei tirocinanti under 
30 è ricorso al tirocinio extracurriculare come primo ingresso nel mondo del 
lavoro, confermando quindi l’impressione di come questo strumento rappresenti per 
molti giovani un primo appiglio, quasi inevitabile, per transitare in un’azienda. Nel 
complesso, i tirocini avviati riguardano per il 69% disoccupati o inoccupati, 
mentre solo nel 17% dei casi si tratta di neodottorati, neolaureati, neodiplomati 
e neoqualificati. Un dato dal retrogusto amaro che viene accentuato se si considera 
il fatto che nella riorganizzazione delle linee guida Stato-Regioni operata nel 2017 in 
materia di tirocini extracurriculari scompare la distinzione tra il tirocinio formativo e 
di orientamento, destinato a soggetti che hanno conseguito un titolo di studio entro 
e non oltre dodici mesi, e il tirocinio di inserimento/reinserimento lavorativo, rivolto 
principalmente a disoccupati (anche in mobilità) e inoccupati, il tutto a favore di un 
assembramento delle diverse tipologie sotto l’unica categoria di tirocinio extracurri-
culare. 
  
Un’operazione che nei fatti ha portato il primo tipo (formativo e orientativo) a con-
fluire nel secondo tipo (inserimento/reinserimento lavorativo), mettendo sullo stesso 
piano la categoria dei disoccupati e quella, ben diversa, di coloro che hanno conseguito 
un titolo di studio, secondario superiore o terziario, e che sono alla ricerca di un pe-
riodo di formazione e orientamento post-laurea/diploma. Essendo però la regola-
zione del tirocinio sotto competenze esclusiva delle Regioni, è qui bene ricordare che 
in alcuni casi, con riferimento al Friuli Venezia Giulia, alla Liguria, alla Sardegna, alla 
Sicilia, alla Toscana, al Veneto e alla Provincia Autonoma di Bolzano, si è optato per 
mantenere la distinzione tra tirocinio formativo e di orientamento e tirocinio di inse-
rimento/reinserimento lavorativo, avvalendosi del diritto, garantito anche dallo stru-
mento giuridico dell’accordo delle linee guida, di preservare l’autonomia normativa 
regionale sul tema, costituzionalmente riconosciuta (si veda il contributo di A. Alcaro, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 
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E. Paganini, L. M. Pelusi, Tirocini: l’efficacia giuridica delle linee guida, in A. Alcaro, E. 
Paganini, L. M. Pelusi, M. Tiraboschi (a cura di), Tirocini extracurricolari: i primi recepimenti 
regionali delle linee guida del 25 maggio 2017, Adapt University Press, 2017, pp. 26-31). 
Osservando i dati del secondo monitoraggio Anpal sui tirocini extracurriculari tra il 
2014 e il 2019, è inoltre possibile osservare, in linea con le percentuali delle tipologie 
di tirocinanti e con lo sbiadirsi della vocazione orientativo-formativa dello strumento, 
come i tirocini attivati per l’inserimento e il reinserimento lavorativo rappre-
sentino la stragrande maggioranza del totale, con il 76,7%. A seguire, si colloca 
la quota di tirocini formativi e di orientamento con solo il 20%. Un quadro che 
dice di un forte utilizzo di questo strumento nel tentativo di reinserire nel mer-
cato del lavoro i soggetti più in difficoltà (disoccupati, magari da tempo) piut-
tosto che formare ed orientare coloro che hanno da poco concluso il periodo 
di studi, favorendone la transizione nel mondo del lavoro. 
  
Guardando invece ai soggetti promotori è possibile osservare come la maggio-
ranza dei tirocini siano stati attivati dai servizi per l’impiego e dalle agenzie 
regionali per il lavoro (36,2%), nonché dai soggetti autorizzati all’intermedia-
zione (19,5%). A grande distanza si collocano le università e gli istituti scola-
stici che hanno rappresentato rispettivamente il 5% e l’1,2% dei tirocini attivati. 
Inoltre, la quota di attivazione di tirocini di quest’ultime per anno è passata dall’8,9% 
al 3,8%, tra il 2014 e il 2019. Mentre raddoppia nello stesso periodo quella dei soggetti 
autorizzati all’intermediazione, che passa dal 12,7% al 25,7%. Ciò sembra rivelare 
come nel quinquennio le università e le scuole abbiano “perso terreno” su que-
sto fronte, attraverso una progressiva riduzione della percentuale, lasciando il 
campo della gestione della transizione scuola-università-lavoro all’azione di 
altri enti. Considerando la classifica generale dei soggetti promotori, va però 
reso merito ai centri di formazione professionale e/o orientamento (pubblici e 
privati), che si collocano in seconda posizione per numero di tirocini attivati 
(383.643, tra il 2014-2019), spiccando nel mondo dell’istruzione e della forma-
zione come gli unici impegnati, con numeri significativi, sul fronte del dialogo 
tra “scuola” e “impresa”, fondamentale per favorire l’occupabilità dei giovani, 
anche attraverso l’utilizzo del tirocinio extracurriculare. Tuttavia, va riconosciuto 
che i servizi per l’impiego rappresentano il soggetto promotore con la quota maggiore 
per quasi ogni tipologia di tirocinanti, ad esclusione, ad esempio, dei neolaureati per 
cui l’università è il soggetto promotore nel 42% dei casi. Dato senz’altro positivo, se 
non fosse che complessivamente i tirocini attivati dagli istituti terziari rappresentano 
il 5% del totale. 
  
A fronte di questi dati, emerge come il volto del tirocinio extracurriculare sia 
sempre più corrispondente a quello di uno strumento che, nella realtà dei fatti, 
più che un mezzo volto alla formazione e all’orientamento di un giovane, è 
prevalentemente inteso come la possibilità di adoperare lavoro basso costo da 
parte di persone che difficilmente riuscirebbero ad entrare per altre vie. Per 
quanto concerne i soggetti promotori, almeno sulla carta, i servizi per l’im-
piego sembrano dimostrarsi i veri registi delle transizioni nel mercato del la-

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/31020/mod_resource/content/3/vol_69_2017_tirocini.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/n.14-volume_monitoraggio_tirocini.pdf
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voro delle persone (quantomeno dei tirocinanti). A questo proposito, va sottoli-
neato che sono probabilmente le agenzie private, più che i centri per l’impiego (guar-
dando ai dati rapporto Anpal sui Cpi), a rappresentare, almeno a livello numerico, i 
soggetti più attivi, grazie anche alla spinta avuta dal programma come Garanzia Gio-
vani, che tuttavia non è riuscita a fare gli stessi numeri con l’apprendistato. Tuttavia, 
occorre altresì vigliare su forme di intermediazione non del tutto autorizzate 
che si fanno promotrici di tirocini senza alcuna valenza formativa anche per 
posizioni lavorative che non richiedono formazione per essere svolte, dando 
adito ai molti sospetti circa un utilizzo spesso abusato dello strumento (si veda 
M. Tiraboschi, Prefazione, in A. Alcaro, E. Paganini, L. M. Pelusi, M. Tiraboschi (a cura 
di), Tirocini extracurricolari: i primi recepimenti regionali delle linee guida del 25 maggio 2017, 
ADAPT University Press, 2017, pp. IX-XII; tema, quello del basso contenuto forma-
tivo di molti tirocini, più recentemente ripreso anche su Il Sole 24 Ore). 
  
Non da ultimo, fa specie il basso numero di tirocini extracurriculari attivati 
nell’ambito dell’istruzione e formazione “tradizionale” (università, scuole 
ecc.) che testimoniano la grande difficoltà degli istituti ad uscire dal proprio 
perimetro di azione per progettare, o quanto meno favorire, percorsi di efficace 
transizione dei giovani nel mondo del lavoro. Una situazione che fa da contral-
tare ai numeri ben più elevati dei centri di formazione professionale, che invece, 
dando il buon esempio, si dimostrano in grado di implementare gli strumenti a dispo-
sizione di raccordo tra il mondo dell’istruzione e il mondo del lavoro. È anche in 
questo quadro che si colloca la proposta, già riportata in un precedente contributo del 
bollettino, dell’abolizione del tirocinio extracurriculare, ad eccezione di quelli attivati 
nell’ambito di una convezione scuola/università/centri di formazione e impresa, e di 
un rafforzamento dei percorsi curriculari che, seppur nelle evidenti criticità eviden-
ziate in una recente ricerca di ADAPT sull’analisi dei Cv degli studenti universitari, 
rappresentano l’unica via, se ben progettata e accolta da tutti gli attori coinvolti, per 
preservare la vocazione formativa ed orientativa del tirocinio. 

https://www.anpal.gov.it/documents/552016/586669/Monitoraggio+SPI+2020_Biblioteca+Anpal+n.+17.pdf/6d08ae4c-3975-f3cf-83fa-b1c5be8ad4d6?t=1636537222180
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/31020/mod_resource/content/3/vol_69_2017_tirocini.pdf
https://quotidianolavoro.ilsole24ore.com/art/rapporto-lavoro/2021-11-30/i-tirocini-crescono-oltre-200percento-su-due-diventa-impiego-174821.php?uuid=AEpS0A0
http://www.bollettinoadapt.it/abolire-i-tirocini-extracurriculari/
http://www.bollettinoadapt.it/abolire-i-tirocini-extracurriculari/
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/61091/mod_resource/content/3/vol_1_2021_MD_aa.vv._scuola_universita_lavoro.pdf
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Apprendistato di terzo livello:  
incentivi e reti territoriali per il suo rilancio* 

 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
L’apprendistato duale, in particolare quello di terzo livello, vive dal punto di 
vista numerico una condizione di netta minoranza rispetto al “gemello di-
verso” professionalizzante (di secondo tipo), dimostrando la grande difficoltà 
a far decollare gli strumenti di integrazione università-alta formazione e lavoro 
nel nostro paese. A questa situazione di stallo concorre senz’altro l’eccessivo carico 
burocratico che attanaglia chi adopera tali strumenti, come anche la scarsa presenza 
di un sistema strutturato e continuativo di incentivi che, a partire da un sostegno eco-
nomico, sia in grado di favorire la connessione tra i diversi attori territoriali che go-
vernano la domanda e l’offerta di lavoro. 
  
Come già affermato in precedenti analisi (si veda M. Colombo, L’apprendistato che 
non c’è. Alcune riflessioni a partire dall’ultimo report Inapp-Inps, Bollettino ADAPT 15 no-
vembre 2021, n. 40), stando all’ultima rilevazione Inapp del 2021, l’apprendistato di 
III tipo ha soltanto sfiorato il tetto dei mille, fermandosi a quota 960 appren-
disti su base nazionale nel 2018. Numeri che rendono paradossale la richiesta da 
parte delle aziende di avere alte professionalità, considerato il fatto che, pur dispo-
nendo dello strumento, l’apprendistato di alta formazione spesso non viene adope-
rato, privilegiando l’utilizzo di altri mezzi più agili burocraticamente ma meno efficaci 
e strutturati sul fronte formativo. Facendo riferimento ad un arco di tempo più ampio, 
nel 2013 il numero degli apprendisti di terzo livello era di 508 (apprendisti iscritti 
ai percorsi formativi dalle Regioni/Province autonome), mentre nel 2014, gli ap-
prendisti di alta formazione avevano raggiunto quota 1.182, per poi saliere an-
cora, nel 2015, a 1.242. Nel 2016 abbiamo invece assistito ad una diminuzione 
del numero di apprendisti di terzo tipo, calati a quota 1.046. Una frenata che 
ha preceduto il “crollo” del 2017 (982 apprendisti) e del 2018 (960 apprendisti), 
mettendo in evidenza il declino dell’istituto. 
  
Pur essendo diverse le cause alla base dell’andamento progressivamente di-
scendente dell’istituto, tra gli aspetti che hanno concorso al formarsi di questa 
situazione vi sono la presenza di strumenti concorrenti come i tirocini extra-
curriculari e, soprattutto, la bassa promozione di un sistema di incentivi, oltre 
a quelli ordinari dell’istituto (agevolazioni economico-fiscali sul costo del la-
voro), volti a favorire l’utilizzo dell’apprendistato di III livello da parte delle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 dicembre 2021, n. 45. 
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imprese, facendo si che possa diventare il canale privilegiato di accesso al la-
voro e di costruzione delle professionalità nei territori. Partendo da quest’ultimo 
aspetto, è bene ricordare come tra il 2012 e il 2017 sia stato infatti introdotto nell’am-
bito del progetto “FIxO Scuola e Università – Formazione e Innovazione Scuola 
e Università”, promosso dal Ministero del Lavoro e da Anpal (prima Italia Lavoro) 
con uno stanziamento iniziale di 1 milione e 560 mila euro, un contributo di 6.000 
euro specificamente rivolto a quelle imprese che attivavano un apprendistato 
di alta formazione a tempo pieno (il contributo veniva ridimensionato a 4.000 euro 
per le assunzioni di apprendisti a tempo parziale per almeno 24 ore settimanali), cer-
cando quindi di incentivare l’utilizzo di questo strumento attraverso l’eroga-
zione di un contributo economico direttamente alle imprese, le quali potevano 
beneficiare di un costo del lavoro più basso e, al tempo stesso, avvalersi della 
possibilità di formare il giovane in base alle competenze di cui necessitavano. 
  
I primi anni di attivazione dell’incentivo sembrano avere avuto un impatto po-
sitivo sull’incremento dell’utilizzo dell’apprendistato di III livello, arrivando al 
picco di 1.242 apprendisti attivi nel 2015. Tuttavia, negli anni seguenti, a seguito 
del passaggio da Italia Lavoro ad Anpal, all’affermarsi del programma Garanzia 
Giovani, che ha di fatto rappresentato uno dei motori principali della diffusione dei 
tirocini extracurriculari, anche a discapito di strumenti come l’apprendistato, e allo 
sbiadirsi della promozione dell’incentivo FixO a livello territoriale, la quota di 
apprendisti di terzo livello è progressivamente diminuita arrivando sotto l’ordine delle 
migliaia con 960 apprendisti nel 2018. A spiegazione del calo del numero degli 
apprendisti, seppur in via più marginale, può essere aggiunto anche il fatto 
che nel passaggio dal Testo unico sull’apprendistato (TUA) del 2011 alla nuova 
disciplina contenuta nel D.Lgs. n. 81 del 2015 il legislatore ha operato un ridi-
mensionamento del campo di applicazione dell’apprendistato di alta forma-
zione e ricerca (III livello), riconducendo l’attivazione di un percorso per il conse-
guimento del diploma secondario superiore (liceo, istituto tecnico, istituto professio-
nale) non più al terzo livello, bensì al primo, determinando quindi, almeno ipoteti-
camente, un decremento della quota di apprendisti di alta formazione nelle 
rilevazioni successive. 
  
Il quadro appena delineato dimostra, da una parte, il poco interesse finora riscontrato 
nell’utilizzo di un sistema strutturato, come quello dell’apprendistato duale di terzo 
livello, per favorire l’incontro tra giovani e lavoro anche attraverso un dialogo stretto 
e continuativo tra università e imprese. Dall’altra parte, mette in evidenza l’importanza 
di promuovere incentivi economico-fiscali volti ad incrementare l’utilizzo dello stru-
mento anche attraverso la costruzione di una rete di attori che indirizzino gli 
incentivi e i finanziamenti all’interno di una trama progetti territoriali volti a 
rispondere ai fabbisogni professionali e di competenze del territorio, arric-
chendo ulteriormente la prospettiva di utilizzo dell’apprendistato di terzo li-
vello, non solo come uno strumento di risparmio economico, ma anche come 
un mezzo per progettare l’incontro tra domanda e offerta di competenze e pro-
fessionalità. 
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L’efficacia di questa “filosofia dell’incentivo” è testimoniata da alcune realtà 
territoriali virtuose come Regione Piemonte che, stando alle ultime rilevazioni 
(si veda Inapp del 2021), accoglie circa il 70% degli apprendisti di III livello 
presenti in Italia. In riferimento alla regione subalpina, tra il 2016 e il 2020, la rete 
di incentivi e di attori sociali ha portato all’attivazione di 758 percorsi di apprendistato 
di alta formazione, soprattutto nell’ambito di master (558) e attività di ricerca (90), 
coinvolgendo 281 imprese, in particolare di piccola-media dimensione (si veda M. 
Colombo, G. Montemarano, Apprendistato e innovazione. L’esperienza di Regione Piemonte, 
Nuova Professionalità, III/1, 2021). Un esempio che dimostra come, più in generale, 
agli incentivi economici a favore delle aziende è opportuno affiancare la costruzione 
di reti territoriali strutturate sulla collaborazione (non episodica) tra sistemi formativi, 
imprese, parti sociali ed enti locali. Il rovescio della medaglia è rappresentato dal 
rischio di abdicare alla messa in rete degli incentivi, impedendo che l’appren-
distato venga sfruttato a pieno o che prevalgano altre forme giuridiche più fa-
cilmente attivabili come i tirocini extracurriculari, molto meno ambiziosi ed 
efficaci nella formazione delle competenze. Ne è stato un esempio Garanzia Gio-
vani che, dalla sua implementazione nel 2014 fino ad oggi, ha portato all’attivazione 
di oltre mezzo milione di tirocini extracurriculari ma solo di un migliaio di 
contratti di apprendistato (vedi report di monitoraggio quadrimestrale Anpal su 
Garanzia Giovani), mettendo in evidenza l’importanza di sapere indirizzare le risorse 
disponibili verso le forme di integrazione scuola-università-lavoro più virtuose anche 
attraverso la promozione di progetti specifici su base territoriale. 
  
Gli incentivi, a livello europeo, nazionale e regionale, possono dunque rappre-
sentare un importante pilastro per il rilancio dell’apprendistato, e in particolare 
quello di terzo livello, che più di tutti soffre di quote di attivazione piuttosto 
residue. A questo proposito, sembra paradossale che il Pnrr non preveda azioni spe-
cifiche di finanziamento volte a supportare l’apprendistato di alta formazione. Guar-
dando al livello nazionale, sembra essere urgente la reintroduzione di un sistema 
di incentivo economico a livello nazionale, come quello proposto dal programma 
FIxO Scuola & Università, per supportare le imprese nel non facile compito di 
prendersi cura della formazione e dell’inserimento strutturato di un giovane in 
azienda. Al tempo stesso gli enti territoriali, le Regioni, gli istituti di istruzione 
e formazione, nonché le imprese stesse, hanno l’arduo (ma necessario) com-
pito di tessere reti di collaborazione in grado di incentivare l’utilizzo di questi 
contributi non soltanto da un punto di vista economico ma anche attraverso la 
presa di consapevolezza di come l’apprendistato di alta formazione possa rap-
presentare la chiave di volta della progettazione e dell’incontro tra domanda e 
offerta di competenze di elevata professionalità in base alle peculiarità del territorio 
in cui si inserisce. 
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Le nuove linee guida per l’interoperatività degli enti pubblici 
titolari del sistema di certificazione delle competenze:  

primi spunti d’analisi* 
 

di Stefania Negri e Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
Il decreto 5 gennaio 2021, pubblicato in Gazzetta ufficiale il 18 gennaio 2021 
(n.13) ha emanato le «Disposizioni per l’adozione delle linee guida per l’inte-
roperatività degli enti pubblici titolari del sistema nazionale di certificazione 
delle competenze», la cui adozione era prevista dall’art. 3, comma 5, del d.lgs. 
13/2013. Con un ritardo di oltre sette anni dall’introduzione nel nostro paese del di-
ritto alla certificazione delle competenze (art. 4, commi 51-61 della Legge 28 giugno 
n. 12 del 2012 e art. 1 del d.lgs. 13/2013) tali Linee guida rappresentano un tassello 
fondamentale per interrompere la lunga storia di sostanziale inoperatività dell’intero 
sistema. 
  
Le aspettative e i nodi ancora da sciogliere al fine di dare operatività al sistema 
di certificazione delle competenze non erano del resto pochi (per un maggiore 
approfondimento si rimanda a L. Casano, Certificazione delle competenze: i nodi irrisolti, in 
attesa delle Linee Guida per l’avvio del sistema nazionale, in Bollettino ADAPT n. 10/2020). 
Da ultimo, il tema della certificazione delle competenze è tornato alla ribalta in occa-
sione dell’introduzione del Fondo Nuove Competenze. Istituito presso ANPAL 
con il decreto-legge n. 34 del 2020 (Decreto Rilancio), al fine di consentire la graduale 
ripresa dell’attività dopo l’emergenza epidemiologica, il Fondo copre i costi sostenuti 
dalle aziende che, in presenza di accordi sindacali aziendali o territoriali, destinano 
parte dell’orario di lavoro dei propri dipendenti ad attività formative (per un massimo 
di 250 ore per ciascun lavoratore). 
 
Secondo quanto previsto dall’avviso di ANPAL del 4 novembre e precisato dalle suc-
cessive FAQ (E. Massagli, G. Impellizzieri, ANPAL pubblica le FAQ sul Fondo 
Nuove Competenze. Molte risposte e qualche nuova domanda, in Bollettino ADAPT 
n. 44/2020), l’azienda, per ottenere il rimborso delle spese sostenute deve alle-
gare alla richiesta di saldo la certificazione/attestazione delle competenze ac-
quisite ad esito dei percorsi formativi finanziati. Al di là della parificazione tra 
due concetti – “attestazione” e “certificazione” – che, come confermeranno le Linee 
guida in esame, sono ben distinti, tra gli operatori rimaneva oscuro come fruire di 
servizi e processi, pressoché inesistenti in molte regioni. Occorre d’altra parte fin a 
ora segnalare che l’adozione delle Linee Guida non risolverà nell’immediato 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 gennaio 2021, n. 3. 
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questa e altre criticità legate alla sostanziale inoperatività dei servizi: il decreto 
prevede infatti che gli enti titolari dei servizi che non dispongano di un quadro re-
golamentare conforme agli standard minimi di servizio e ai livelli essenziali delle pre-
stazioni del Sistema nazionale di certificazione delle competenze, hanno 24 mesi di 
tempo dalla data di pubblicazione del decreto per adottare gli atti di regola-
mentazione necessari, il che prefigura l’avvio di un’altra lunga fase di recepimento. 
  
Le Linee guida hanno come obiettivo quello di rendere «operativo il sistema 
nazionale di certificazione delle competenze» e, dopo aver fatto una rassegna di 
definizioni normative dei concetti e strumenti che compongono il sistema (compe-
tenza, repertorio, certificazione, attestazione, ecc.), provvedono (i) all’identificazione 
degli standard minimi del servizio di individuazione e validazione delle competenze e 
del servizio di certificazione delle stesse; (ii) alla definizione dei criteri per l’implemen-
tazione del repertorio nazionale e per il suo aggiornamento periodico; (iii) alla pro-
gressiva realizzazione e raccordo funzionale della dorsale unica informativa. 
  
Il servizio di individuazione e validazione delle competenze è finalizzato al 
riconoscimento, da parte di un ente titolato, delle competenze acquisite dalla 
persona, attraverso una ricostruzione e valutazione dell’apprendimento non 
formale o informale. Il processo di individuazione e validazione può completarsi 
con il rilascio di un documento denominato «Documento di validazione» che ha va-
lore di atto pubblico e di attestazione almeno di parte seconda e che può eventual-
mente fungere da presupposto per la successiva certificazione. Con “attestazione di 
parte seconda” si intende una attestazione rilasciata da un ente titolato, a differenza 
delle “attestazioni di parte prima” che invece sono costituite da auto-dichiarazioni 
della persona interessata. 
  
Nella fase di identificazione sono ricostruite le esperienze di apprendimento 
della persona, in base alle sue richieste e in modo da codificare le diverse atti-
vità (attraverso i descrittori dell’Atlante del lavoro e delle qualificazioni) e le 
diverse competenze maturate (secondo i descrittori del Repertorio delle quali-
ficazioni di pertinenza). Al fine di individuare le competenze del richiedente deve 
essere elaborato un “Dossier di evidenze” che raccolga e classifichi documenti, testi-
monianze e prodotti che comprovano l’esperienza svolta. A conclusione della fase di 
identificazione è redatto un “Documento di trasparenza” che sintetizza i risultati del 
procedimento e che può essere rilasciato, su richiesta, all’utente nel caso in cui non si 
proceda alla successiva fase di valutazione presso lo stesso ente titolato. 
La fase della “valutazione”, prodromica alla redazione del “Documento di valida-
zione”, consiste nell’esame del Dossier delle evidenze e del Documento di trasparenza 
e in un eventuale momento di valutazione diretta delle competenze maturate dal ri-
chiedente. In base al valore degli elementi prodotti e della coerenza tra le evidenze 
documentate e la qualificazione di riferimento, il personale addetto alla funzione di 
pianificazione e realizzazione delle attività valutative può disporre lo svolgimento di 
prove orali, scritte o pratiche (ove consentito, anche da remoto). 
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Il servizio di certificazione delle competenze è finalizzato al rilascio di un do-
cumento “Certificato” attestante le competenze acquisite dalla persona. Il Cer-
tificato può essere rilasciato a seguito della del processo di individuazione e valida-
zione ovvero a seguito di un percorso di apprendimento formale. Il Certificato, che 
costituisce attestazione di parte terza (in quanto rilasciata dall’ente titolare con il sup-
porto dell’ente titolato) ed ha valore di atto pubblico, è rilasciato a seguito della l’ac-
quisizione del Documento di validazione e della valutazione – necessaria e non più 
eventuale – realizzata mediante prove orali, scritte o pratiche (ad esempio audizione, 
colloquio tecnico, prova pratica). La valutazione è svolta a cura di una commissione 
o di un organismo di valutazione che assicura il rispetto dei principi di collegialità, 
oggettività, terzietà, indipendenza, completezza e correttezza metodologica del pro-
cesso. 
  
Le Linee guida inoltre fissano i criteri per l’implementazione e l’aggiorna-
mento del Repertorio nazionale, riconosciuto come «riferimento unitario ai fini 
della progettazione formativa per competenze, della individuazione delle competenze 
acquisite in contesti di apprendimento formali, non formali e informali, della perso-
nalizzazione dei percorsi di apprendimento permanente, della certificazione e della 
trasparenza, spendibilità e riconoscimento delle qualificazioni a livello nazionale e co-
munitario». 
  
In particolare, le Linee guida illustrano il funzionamento e la struttura dell’At-
lante del lavoro e delle qualificazioni, strumento digitale e consultabile attra-
verso il quale il Repertorio è sistematizzato. Nella sezione “classificazione dei set-
tori economico-professionali”, l’Atlante descrive i contenuti del lavoro e delle profes-
sioni, articolandosi per processi di lavoro, declinato a sua volta in sequenze di pro-
cesso e aree di attività (c.d. ADA). Le aree di attività, in particolare, contengono le 
descrizioni delle singole attività, individuando per ciascuna di esse i risultati attesi che 
«costituiscono uno dei criteri guida per l’identificazione del livello del Quadro nazio-
nale delle qualificazioni e per la predisposizione delle prove di valutazione atte all’ac-
certamento sostanziale del possesso delle competenze». criteri guida per l’identifica-
zione del livello. 
  
Ove possibile l’Atlante del lavoro e delle qualificazioni dovrebbe correlare le 
attività lavorative così descritte con le qualificazioni contenute nella seconda 
sezione dell’Atlante: il Quadro Nazionale delle Qualifiche, che raccoglie e refe-
renzia le qualificazioni nazionali con quelle dell’European Qualification Framework. In 
particolare, ciascuna qualificazione, secondo le guide, dovrebbe essere descritta in ter-
mini di competenze e a tal proposito sono definite le nozioni di competenza, cono-
scenza, abilità e autonomia e responsabilità. 
  
Al fine di garantire la pertinenza e l’attualità dell’Atlante alle vicende del mer-
cato del lavoro italiano, le Linee guida specificano inoltre che ogni anno, su 
richiesta di INAPP e ANPAL, si può procedere alla “manutenzione ordinaria” 
dei contenuti e delle qualificazioni e che in qualsiasi momento sono ammesse attività 
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di “manutenzione straordinaria” quando si verifichino delle «modificazioni profonde 
degli assetti strutturali, metodologici e di sistema». 
  
Gli enti titolari del servizio hanno in definitiva adesso strumenti e linee guida 
dettagliate su come rendere operativo il sistema nei rispettivi ambiti di com-
petenza, che è opportuno qui richiamare: 1) il Ministero dell’istruzione, dell’univer-
sità e della ricerca, in materia di individuazione e validazione e certificazione delle 
competenze riferite ai titoli di studio del sistema scolastico e universitario; 2) le Re-
gioni e le Province autonome di Trento e Bolzano, in materia di individuazione e 
validazione e certificazione di competenze riferite a qualificazioni rilasciate nell’am-
bito delle rispettive competenze; 3) il Ministero del lavoro e delle politiche sociali, in 
materia di individuazione e validazione e certificazione di competenze riferite a quali-
ficazioni delle professioni non organizzate in ordini o collegi, salvo quelle comunque 
afferenti alle autorità competenti di cui al successivo punto 4; 4) il Ministero dello 
sviluppo economico e le altre autorità competenti ai sensi dell’articolo 5 del decreto 
legislativo 9 novembre 2007, n. 206, in materia di individuazione e validazione e cer-
tificazione di competenze riferite a qualificazioni delle professioni regolamentate a 
norma del medesimo decreto. 
  
L’elenco degli enti titolari che sono chiamati in causa nella concreta attuazione 
del sistema fa emergere la complessità insita nel tentativo – pure necessario – 
di creare un sistema unico per l’individuazione, la validazione e la certifica-
zione delle competenze maturate in tutti i contesti. 
A tal proposito si segnala come un nodo cruciale delle nuove linee guida sia il richiamo 
– in diversi punti – dell’esclusione dai servizi di individuazione, validazione e certifi-
cazione delle competenze delle qualificazioni per le professioni regolamentate. In que-
sto modo si ribadisce nuovamente il sistema a sé stante e particolaristico che caratte-
rizza il sistema di costruzione delle professioni regolamentate che per ragioni attribu-
tive e storiche è difficilmente applicabile a tutta quella schiera di “nuovi professionisti” 
che stanno acquisendo sempre più peso nel mercato del lavoro. 
  
Infatti, sono le stesse linee guida a riconoscere la validità e l’estensione di 
quanto prefissato anche per le professioni non organizzate in ordini e collegi 
che secondo il presente documento riguardano «l’attività economica, anche organiz-
zata, volta alla prestazione di servizi o di opere a favore di terzi, esercitata abitualmente 
e prevalentemente mediante lavoro intellettuale, o comunque con il concorso di que-
sto, con esclusione delle attività riservate per legge a soggetti iscritti in albi o elenchi 
ai sensi dell’articolo 2229 del codice civile, delle professioni sanitarie e relative attività 
tipiche o riservate per legge e delle attività e dei mestieri artigianali, commerciali e di 
pubblico esercizio disciplinati da specifiche normative» ( si vedano in proposito le 
considerazioni riportate in S. Negri, Il sistema dell’apprendistato e la sfida della rego-
lazione delle “nuove professioni”, in Bollettino ADAPT n. 46/2020). 
  
La certificazione delle competenze secondo le procedure del sistema pubblico, 
d’altra parte, come delineato ampiamente in L. Casano, Contributo all’analisi 
giuridica dei mercati transizionali del lavoro, Adapt University Press, 2020, non 

http://www.bollettinoadapt.it/il-sistema-dellapprendistato-e-la-sfida-della-regolazione-delle-nuove-professioni/
http://www.bollettinoadapt.it/il-sistema-dellapprendistato-e-la-sfida-della-regolazione-delle-nuove-professioni/
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58895/mod_resource/content/0/2020_casano_mercati_transizionali_lavoro.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58895/mod_resource/content/0/2020_casano_mercati_transizionali_lavoro.pdf
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è il solo sistema di qualificazione esistente al fine di riconoscere gli apprendi-
menti e le competenze acquisite in contesti formali, informali e non formali. 
Invero, un sistema sempre più diffuso per il riconoscimento delle competenze in par-
ticolare per le professioni emergenti è quello delle certificazioni di conformità a stan-
dard tecnici UNI, mentre occorre ricordare come rimangano sempre sullo sfondo i 
sistemi di classificazione e inquadramento della contrattazione collettiva che spesso 
disciplinano gli stessi profili professionali e rispetto ai quali è stata da tempo segnalata 
la necessità di una integrazione con gli standard pubblici. 
  
L’integrazione tra tali sistemi sarebbe auspicabile non soltanto per il gruppo 
di “nuovi professionisti” ma per tutti i lavoratori che come è ormai ampia-
mente noto non dispongono più delle classiche garanzie del posto a vita all’in-
terno di un medesimo luogo di lavoro. L’implementazione di un sistema coordi-
nato garantirebbe un riconoscimento delle competenze acquisite e una trasferibilità 
universale del proprio bagaglio professionale. 
  
Permane anche dopo la pubblicazione delle nuove Linee guida la fragilità di 
un sistema che, almeno per il momento, resta inattuato e che paga (e rischia 
di continuare a pagare) il farraginoso impianto burocratico necessario per la 
sua implementazione. Come ampiamente segnalato in tempi non sospetti, il 
rischio è che l’intero sistema si riveli un «castello di carta» (M. Tiraboschi, Certi-
ficazione competenze: un castello di carta, in U. Buratti, L. Casano, L. Petruzzo (a cura di), 
Certificazione delle competenze. Prime riflessioni sul decreto legislativo 16 gennaio 2013, n. 13, 
ADAPT Labour studies, e-book series n. 6/2013, configurato sulla base di astratte 
declaratorie e retto su procedure macchinose e profondamente centralistiche. In que-
sto senso l’esclusione delle parti sociali (e in particolare dei Fondi interprofessionali) 
sia nel processo di erogazione della formazione formale sia tra gli enti titolati a erogare 
servizi di individuazione, validazione e certificazione delle competenze pare un limite 
invalidante l’intero sistema. 

http://adapt.it/adapt-indice-a-z/wp-content/uploads/2013/07/certificazione_competenze_ebook_6_2013.pdf
http://adapt.it/adapt-indice-a-z/wp-content/uploads/2013/07/certificazione_competenze_ebook_6_2013.pdf
http://adapt.it/adapt-indice-a-z/wp-content/uploads/2013/07/certificazione_competenze_ebook_6_2013.pdf
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Construction Blueprint: un progetto europeo per la definizione 
di nuove competenze in edilizia* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
“Blueprint for the Construction Industry”, avviato dalla Commissione Europea 
nel 2017 per il periodo 2019-2022, è un progetto europeo finanziato dal programma 
Erasmus+ nell’ambito delle azioni chiave per le Alleanze delle abilità settoriali. 
 
Il progetto, coordinato dalla spagnola Fundaciòn Laboral de la Construction (FLC), 
riunisce tre organizzazioni settoriali europee, nove associazioni nazionali di settore e 
dodici centri di istruzione e formazione professionale situati in altrettanti paesi euro-
pei. 
 
L’obiettivo del progetto è la creazione di una strategia settoriale europea per lo 
sviluppo di nuove competenze nel settore delle costruzioni. Al fine di promuo-
vere un migliore incontro tra i fabbisogni delle imprese e le competenze di cia-
scun lavoratore, il progetto intende: raccogliere buone prassi a livello nazionale e 
regionale; creare un osservatorio per fornire informazioni su specifici bisogni in ter-
mini di competenze; riesaminare i profili occupazionali e professionali del set-
tore alla luce dei nuovi processi di digitalizzazione, efficienza energetica ed economia 
circolare; promuovere l’immagine del settore per un maggiore coinvolgimento dei 
giovani e delle donne; creare una piattaforma online di Alleanza settoriale per le 
competenze. 
  
Il progetto vede la partecipazione attiva di ventiquattro partner tra cui figurano, per 
l’Italia, l’ANCE (Associazione Nazionale Costruttori Edili) e il FORMEDIL (Ente 
nazionale per la formazione in edilizia), ente bilaterale nato dalla contrattazione col-
lettiva nazionale di settore. 
 
Proprio il FORMEDIL, insieme al centro di formazione finlandese SATAEDU, ha 
coordinato la prima fase del progetto, dedicata all’elaborazione di due differenti do-
cumenti che raccolgono informazioni complessive sul settore delle costruzioni a li-
vello europeo. 
 
Si tratta della PESTLE Analysis e dello Status Quo: la prima definisce i fattori po-
litici, economici, sociali, tecnologici, legali e ambientali che possono influenzare lo 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 gennaio 2021, n. 3. 

https://constructionblueprint.eu/it/home-2/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/25-gennaio-2021-n-3/
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sviluppo di competenze settoriali, mentre il secondo mira a descrivere l’attuale scena-
rio del settore delle costruzioni nei diversi paesi coinvolti. Entrambi i documenti, af-
frontando le medesime problematiche da differenti punti di vista e raccogliendo in-
formazioni sia da fonti primarie che da fonti secondarie, forniscono una panoramica 
completa sugli aspetti più importanti che riguardando il settore edile in Europa. 
 
Seguendo una metodologia in grado di individuare le carenze formative e i bisogni in 
termini di formazione, nonché le aree chiave di intervento, lo Status Quo è stato re-
centemente approvato da EACEA (Agenzia esecutiva per l’istruzione, gli audiovisivi 
e la cultura). Dal documento, frutto del lavoro congiunto delle associazioni nazionali 
e dei centri di istruzione e formazione professionale, emergono dati significativi per 
lo sviluppo della nuova strategia europea. 
  
La crescita del settore in termini di formazione appare rallentata in tutti gli Stati 
partecipanti al progetto che evidenziano, ciascuno in base alle peculiarità del singolo 
contesto produttivo, una carenza di competenze appropriate e di lavoratori qua-
lificati. 
 
Le maggiori lacune del settore si riscontrano, principalmente, in tre campi: ricorso a 
nuove tecnologie, visto l’utilizzo sempre più frequente del BIM (metodo di model-
lizzazione delle informazioni di costruzione); “edilizia verde” per un processo di 
costruzione sostenibile e un corretto smaltimento dei rifiuti di cantiere; capacità di 
sviluppare soft skills per la gestione di lavoro in gruppo. Tra le problematiche più 
gravi figurano, poi, la difficoltà nell’anticipare i bisogni del mercato, cui si ricol-
lega il mancato incontro tra domanda e offerta di lavoro, la scarsa partecipazione 
a programmi formativi e di lifelong learning, nonché l’assenza di lavoratori specia-
lizzati. 
  
Per quanto riguarda, nello specifico, l’Italia, la carenza di competenze è do-
vuta, principalmente, al declino della forza lavoro post- crisi e alla successiva 
forte emigrazione di giovani professionisti italiani del settore. L’industria edile 
italiana sta sperimentando il c.d. “substitution effect” per cui la forza lavoro nazionale 
diminuisce e viene sostituita da lavoratori stranieri. Nonostante, molto spesso, questi 
ultimi siano competenti tanto quanto i lavoratori locali, in genere vengono assunti 
come poco qualificati al fine di ottenere un maggiore risparmio in termini economici. 
Dai dati raccolti nello Status Quo, emerge un surplus di lavoratori c.d. low skilled, a cui 
fa da contrappeso la mancanza di lavoratori c.d. high skilled, dotati di alte competenze 
tecniche e manageriali. Si rileva, inoltre, la nascita di nuove professioni legate alle evo-
luzioni tecnologiche e digitali che interesseranno il settore e che necessiteranno di 
percorsi di formazione ad hoc. È sufficiente pensare, a titolo esemplificativo, al tecno-
logo dei materiali, al project manager o al data analyst, figure destinate a influire in 
maniera sempre più significativa nell’ambito della progettazione edile. 
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Al fine di affrontare le nuove sfide cui il settore va incontro occorre, quindi, investire 
sulla formazione dei giovani, lavorare per una maggiore interazione tra gli isti-
tuti di istruzione superiore e le imprese, provvedere alla riqualificazione dei 
lavoratori e valorizzare ancor di più il sistema bilaterale edile. 
 
Di fondamentale importanza è il ruolo svolto dai centri di formazione professionale 
che, nel settore delle costruzioni italiano, sono rappresentati dalle Scuole edili, coor-
dinate dal FORMEDIL a livello nazionale. La collaborazione tra questi Enti, le im-
prese e le parti sociali di settore è essenziale per garantire una formazione di qualità, 
in grado di coniugare teoria e pratica per un apprendimento che non avviene solo 
attraverso lezioni frontali. È necessario, infatti, organizzare corsi di formazione pra-
tica e simulare le attività da svolgere effettivamente in cantiere, fornendo ai lavoratori 
le conoscenze utili per lavorare in sicurezza. 
  
Se si guarda al fenomeno da un punto di vista più ampio, si può notare che 
tutti i paesi partner del progetto concordano sul fatto che, per superare questi 
ostacoli, non si può che agire attraverso azioni mirate. La disponibilità di forza 
lavoro qualificata e l’acquisizione di nuove competenze sono temi affrontati da tutti i 
partecipanti, rispetto ai quali ciascuno si impegna a contribuire in maniera attiva per 
realizzare una strategia settoriale efficace in termini di formazione e occupabilità. 
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Top Employers Institute:  
un modello ibrido tra editoria e certificazione* 

 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
La qualità e lo sviluppo delle migliori strategie HR nelle aziende per il benes-
sere dei lavoratori, il buon funzionamento dell’organizzazione e l’attrazione di 
nuovi talenti è al centro della missione di Top Employers Institute. L’ente cer-
tificatore, nato ormai trent’anni fa, ha valutato per il 2021 più di 1.600 organiz-
zazioni in 120 Paesi, contando in Italia ben 112 aziende che hanno guadagnato 
il marchio Top Employer (vedi qui). Molte di queste, tra cui troviamo Bnl gruppo 
Bnp Paribas, Bper Banca, Cassa Depositi e Prestiti, Ducati Motor Holding, Edison, 
Electrolux, Esselunga, Ferrari, Finecobank, Generali Italia, Hera, Gruppo Credem, 
gruppo Iren, Ima, Italgas, Lavazza, Open Fiber, Poste Italiane, Rai Way, Unicredit e 
Vodafone Italia, oltre ad essere riconosciute come delle eccellenze a livello nazionale, 
sono state indicate come virtuose anche a livello europeo e globale. 
  
La storia di Top Employers Institue è caratterizzata un percorso di crescita e 
trasformazione dell’organizzazione composto da due fasi principali. Come si 
evince dalla sezione About us del sito, Top Employers ha iniziato la propria missione 
nel 1991 con un’attività prettamente editoriale di analisi, racconto e raccolta delle pra-
tiche HR virtuose che rendevano le aziende più competitive e attrattive per i talenti. 
Solo in un secondo momento, dal 2005 in poi, è subentrata l’attività per cui oggi il 
gruppo è principalmente conosciuto, ossia il Marchio di Certificazione Top Em-
ployer. Seppur queste due fasi storiche del gruppo possano apparire in discontinuità 
o come un semplice passaggio da un modello di business all’altro, è tuttavia interes-
sante notare come invece emerga una prospettiva di continuità sinergica. 
 
Nel corso degli anni, infatti, il modello editoriale si è arricchito con quello di 
certificazione e di analisi delle aziende, che difficilmente sarebbe stato possi-
bile attuare senza l’esperienza e la conoscenza maturata con lo studio e la ri-
cerca approfonditi sui temi. È quindi un “modello ibrido”, editoriale e di certifi-
cazione, che sembra contraddistinguere il metodo di lavoro adottato dall’istituto e che 
fa della complementarità tra questi elementi la propria ricchezza. 
  
Navigando sul sito ufficiale, è possibile imbattersi nel catalogo che raccoglie 
le diverse organizzazioni, rintracciabili attraverso un motore di ricerca e dei 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 

https://www.top-employers.com/it-IT/certified-top-employers-search/?country=IT&page=1
https://www.top-employers.com/en/about-us/
https://www.top-employers.com/it/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/8-marzo-2021-n-9/
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filtri che permettono di selezionare il paese, il continente ed il settore di riferi-
mento. Per ogni azienda è inoltre possibile accedere ad un profilo interno in cui è 
presente una breve descrizione e il rimando a contatti ufficiali. Di grande interesse è 
la sezione Insights, in cui sono presenti contenuti informativi (report, blog, podcast) 
che affrontano temi dell’ambito HR e propongono un’analisi delle buone pratiche dei 
Top Employers. Di recente pubblicazione sono i report HR Best Practices Italy 2020 
e HR Trends Report 2021 che bene rendono l’idea del metodo di analisi di Top Em-
ployers Institute e dei temi trattati. 
  
Il primo raccoglie alcune buone pratiche HR nell’ambito di undici macro aree: 
Digital HR, Talent Acquisition, On-boarding, Performance, Learning, Lea-
dership, Career, Well-being, Engagement, Sustainability, Diversity & Inclu-
sion. Questi temi, esposti attraverso l’identificazione di best practices e case 
study, vengono considerati dei driver fondamentali su cui fondare l’organizza-
zione e la gestione delle risorse umane. Come emerge dalla lettura del report, 
nell’implementazione di queste buone pratiche, giocano un ruolo sempre più impor-
tante la tecnologia e il digitale. Questi elementi vengono adoperati in ogni ambito 
lavorativo e aziendale, dalla selezione delle risorse e dei talenti alle pratiche di integra-
zione e di ingresso in azienda, così come dalla formazione del personale alle pratiche 
di coinvolgimento dei dipendenti nei processi di decisione e di valutazione delle per-
formance. 
  
Per fare alcuni esempi, il gruppo Hera ha iniziato ad utilizzare la realtà au-
mentata come uno strumento di apprendimento per le attività di formazione, 
come mezzo di supporto alle attività degli esperti e anche per i neoassunti nei 
processi di on-boarding, permettendogli di esplorare più rapidamente i diversi 
comparti dell’azienda. La digitalizzazione si è rivelata particolarmente utile nei pro-
cessi di recruitment, che necessariamente hanno dovuto adattarsi alle nuove condizioni 
imposte dall’emergenza sanitaria. Findomestic Banca fin dal 2019 ha iniziato un pro-
cesso di snellimento del proprio percorso di selezione che ha visto una forte accele-
razione nei primi mesi del 2020. Il gruppo ha infatti creato un’unica piattaforma on-
demand attraverso la quale i canditati possono prendere parte al percorso di selezione, 
che si divide in tre semplici step: test attitudinale, survey conoscitiva e colloquio indi-
viduale. Il progetto, denominato Remote Recruiting Process, ha permesso di risparmiare 
notevolmente su tempi e costi, nonché di investire sull’immagine digitale dell’azienda, 
in un’ottica di employer branding per i giovani, e di semplificare notevolmente l’espe-
rienza del candidato, garantendogli, inoltre, un approccio personalizzato. 
  
Il gruppo MSD Italia e MSD Animal Health ha costruito, grazie al machine 
learning, un tool di Candidate Relationship Marketing (CRM) in grado di sup-
portare la ricerca dei talenti e il miglioramento dell’immagine aziendale per 
attrarli e reclutarli. Alcune tra le piattaforme utilizzate sono state Phenom People, 
un tool di database di talenti globale, LinkedIn Recruiter, per la ricerca e la raccolta 
degli annunci, e Applied, un sistema di analisi delle job description che permette di uti-
lizzare il linguaggio più adeguato alla posizione e al target di riferimento. 
  

https://www.top-employers.com/it/insights/
https://www.top-employers.com/it-IT/insights/culture/hr-report-italy-2020/
https://www.top-employers.com/en/insights/culture/hr-trends-report-2021/
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Oltre all’utilizzo di tecnologie e digital tool per abbattere i costi e i tempi nelle 
pratiche di recruitment, alcune aziende hanno investito anche sulla costru-
zione di Academy con la partecipazione di istituti formativi. È il caso di Siemens, 
che ha fondato in collaborazione con diverse università la “Siemens Accademia Di-
gitale” al fine di creare dei canali di accesso privilegiato per i giovani e per rinnovare 
la propria immagine aziendale. Inoltre, strumenti digitali e tecnologici come le App, 
in molti casi, vengono utilizzati sia come strumenti di comunicazione e valutazione 
delle performance sia come strumenti di coinvolgimento dei lavoratori. I gruppi 
Coca-Cola HBC Italia e Zurich hanno sviluppato delle applicazioni finalizzate 
all’apprendimento e al confronto tramite feedback che permettono ai propri dipen-
denti e ai propri manager di condividere continuamente indicazioni e valutazioni circa 
gli obiettivi e i risultati raggiunti. Nel caso di Zurich, il sistema di performance ma-
nagement prevede annualmente la definizione degli obiettivi, la valutazione esplicita 
da parte del manager rispetto al lavoro svolto e l’utilizzo della App come strumento 
di raccordo e di aggiornamento continuo. Inoltre, fa parte del sistema anche un indi-
catore di retribuzione variabile rispetto ai risultati raggiunti, fungendo quindi da in-
centivo per instaurare una buona collaborazione. 
  
Per quanto riguarda l’engagement dei lavoratori, Toyota Motor Italia ha svi-
luppato una applicazione per rispondere alla necessità di monitorare continua-
mente il grado di motivazione dei propri dipendenti e per “annullare” la di-
stanza tra manager e collaboratori, stimolando la collaborazione per la ricerca 
di soluzioni innovative. Da ultimo è interessante vedere come strumenti digitali e 
tecnologici siano stati messi in campo per implementare la formazione e la mobilità 
in azienda. Nel primo caso è degno di nota quanto fatto dal Gruppo Credem con la 
formazione 4.0 basata sui principi di long life learning, auto attivazione dei percorsi di 
formazione e responsabilizzazione. Questo modello formativo, fortemente incentrato 
sulla responsabilità delle persone, è accompagnato anche da un processo di profila-
zione e personalizzazione dei percorsi formativi grazie alla definizione del profilo di-
gitale degli utenti attraverso l’utilizzo del machine learning nella valutazione delle rispo-
ste. Invece, per l’implementazione dei processi di mobilità all’interno dell’azienda il 
gruppo BNL ha sviluppato una App chiamata MyMobility che permette verificare 
costantemente le vacancies interne e i requisiti richiesti, così da attivare più rapidamente 
processi mobilità e di adeguamento formativo. 
  
Per quanto riguarda il report HR Trends Report 2021, l’attenzione è incentrata 
sul ruolo che la figura HR dovrà saper assumere a seguito di quanto è accaduto 
con la pandemia e con l’emergere di nuovi bisogni e nuove attenzioni da parte 
dei lavoratori. In generale, appare evidente come il ruolo dell’HR manager non 
possa più ricoprire una posizione meramente funzionale e burocratica, ma 
debba invece essere in grado di gestire la complessità dell’organizzazione e 
l’irruzione di eventi esogeni e endogeni sempre pronti a scuotere lo status quo. 
In particolare, viene fatto riferimento all’importanza di adoperare un’organizzazione 
del lavoro che sia flessibile, incentrata sugli obiettivi e che preveda continui momenti 
di confronto e allineamento tra i lavoratori e i manager. La leadership di quest’ultimi 

https://www.top-employers.com/en/insights/culture/hr-trends-report-2021/
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sarà sempre più misurata in base alla loro capacità di gestire e comunicare efficace-
mente e in maniera trasparente con i lavoratori (soprattutto da remoto da remoto), 
mostrandosi disponibili ad ascoltare i loro bisogni e suggerimenti. Nel nuovo scenario 
lavorativo la “war for talent” sarà sempre più accesa. Pertanto, le organizzazioni do-
vranno investire molto sulla loro capacità di attrarre e far crescere giovani talenti. 
Come si evince dal report, è necessario investire sulla propria immagine social e sulle 
competenze digitali, costruire forti relazioni con il territorio e gli istituti formativi at-
tivando percorsi di apprendistato, costruire e organizzare ambienti di lavoro coinvol-
genti e stimolanti e formare continuamente i manager per migliorare le loro compe-
tenze di selezione. Ancora una volta, infine, l’attenzione alla persona, al suo lavoro, ai 
suoi risultati e alle sue necessità dovrà essere sostenuta da un continuo processo di 
confronto (non controllo) per favorire la crescita professionale e personale all’interno 
dell’azienda. 
  
Quanto esposto in questi report rivela l’ampio raggio di temi che Top Em-
ployers Institute valuta all’interno delle organizzazioni. A tale riguardo, il pro-
cesso di certificazione delle aziende si compone di quattro step: partecipa-
zione, valutazione, certificazione, feedback. Per quanto concerne il primo passo, 
l’azienda può candidarsi per essere valutata rispetto al soddisfacimento di determinati 
requisiti di accesso. Per partecipare al Programma di Certificazione, infatti, l’organiz-
zazione deve avere almeno 250 dipendenti a livello locale o almeno 2500 a livello 
globale, oltre ad una politica HR avanzata e formalizzata. Una volta accolta la candi-
datura, l’azienda compila il HR Best Practice Survey che analizza le pratiche HR di 6 
macro aree che coprono i temi chiave delle risorse umane: Steer (Business strategy, 
People strategy, Leadership); Shape (Organisation & Change, Digital HR, Work en-
vironment); Attract (Employer branding, Talent acquisition, on-boarding); Develop 
(Performance, Career, Learning); Engage (Well-being, Engagement, Rewards and 
recognition, Off-boarding); Unite (Value, Ethics, Integrity, Diversity & inclusion, 
Sustainability). Il passo successivo è la valutazione delle risposte date al questionario 
attraverso la validazione dei documenti forniti, la revisione dei risultati, un audit 
esterno del processo di certificazione e l’assegnazione di un punteggio oggettivo in 
base ai risultati ottenuti. A quel punto, se l’azienda risulta essere una Top Employer 
riceve il marchio di certificazione che attesta il suo status relativamente livello a cui 
viene svolta l’analisi (nazionale, continentale, globale). L’azienda, infatti, può decidere 
per quale livello di certificazione candidarsi a seconda di come è strutturata la sua 
organizzazione. Infine, è previsto un ampio confronto (feedback) sia come analisi 
complessiva del livello delle pratiche HR adottate sia sulle informazioni di benchmark 
attraverso le quali l’azienda può mettersi a confronto con il punteggio ottenuto dalle 
altre aziende certificate. 
  
In conclusione, il modello adottato da Top Employers Institute risulta molto 
interessante per la capacità maturata negli anni di unire l’attività editoriale e 
di ricerca con quella di certificazione e valutazione delle pratiche HR nelle 
aziende, con particolare attenzione alla capacità di attrarre giovani talenti. Ri-
mane, tuttavia, da esplorare se e come questo modello può essere applicato ad orga-

https://www.researchgate.net/publication/284689712_The_War_for_Talent
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nizzazioni ben più piccole di quelle indicate nei requisiti di accesso per ambire al mar-
chio di certificazione (almeno 250 dipendenti a livello locale). Infatti, non sempre nella 
realtà delle PMI è possibile riscontrare una precisa formalizzazione delle pratiche HR, 
altro requisito richiesto insieme ad un livello avanzato di queste stesse pratiche. Tut-
tavia, non è da escludere a priori che pur una gestione “informale” delle risorse 
umane e dell’organizzazione del lavoro, tipica delle realtà più piccole, possa comunque 
riservare dei punti di pregio degni di nota e di indagine. 
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L’azione delle parti sociali europee del settore edile  
per le competenze: verso un nuovo Pact for Skills* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Il 1° luglio 2020, la Commissione Europea ha presentato una nuova versione 
aggiornata dell’Agenda Europea per le competenze, basata sulla precedente 
del 2016. 
 
Questa nuova Agenda, da attuare nel corso dei prossimi 5 anni, fissa obiettivi quanti-
tativi per l’upskilling (miglioramento delle competenze esistenti) e il reskilling (percorso 
di riqualificazione per lo sviluppo di nuove competenze) delle persone. 
  
La Commissione ha, infatti, individuato quattro indicatori quantitativi che, in 
termini percentuali, definiscono gli obiettivi da raggiungere nel quinquennio. 
Il primo, riferito alla partecipazione a percorsi di apprendimento da parte di adulti di 
età compresa tra i 25 e i 64 anni, dovrebbe essere incrementato del 32% per arrivare 
al 50% entro il 2025. Rispetto al secondo e al terzo indicatore, riferiti alla medesima 
fascia di età del primo, la Commissione ha distinto le percentuali: per gli adulti scar-
samente qualificati si richiede un incremento del 67% per raggiungere l’obiettivo del 
30%; per gli adulti che hanno recentemente avuto esperienze di apprendimento, la 
percentuale da raggiungere è del 20% con un incremento dell’82%. Infine, il quarto e 
ultimo indicatore riguarda la percentuale di adulti di età compresa tra i 16 e i 74 anni 
che hanno almeno delle competenze digitali di base. In questo caso, la percentuale da 
raggiungere è pari al 70% entro il 2025. 
  
Gli obiettivi così individuati dalla Commissione Europea sono sicuramente 
ambiziosi e lo diventano ancor di più se si guarda alle singole percentuali del 
nostro Paese. 
 
Rispetto al primo indicatore, la percentuale di adulti (25-64) che hanno partecipato a 
percorsi di apprendimento tra il 2011 e il 2016 si attesta sotto al 40%, mentre per il 
secondo indicatore la percentuale non arriva al 20%. Per quanto riguarda il terzo, si 
ferma sotto il 5% arrivando, invece, al 42% per il quarto indicatore. 
  
Tuttavia, i dati complessivi dei Paesi europei non sono confortanti. Pertanto, 
la Commissione ha ritenuto di dover elaborare un Piano volto a favorire lo svi-
luppo delle competenze dei singoli, coinvolgendo parti sociali, società o altre 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 14 giugno 2021, n. 23. 
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organizzazioni pubbliche o private, partenariati regionali o locali e istituzioni 
scolastiche. 
 
L’impegno per rendere l’Europa climaticamente neutrale, nonché la trasformazione 
digitale in atto, oltre alle conseguenze della pandemia da COVID, hanno reso neces-
sario uno sforzo ulteriore su questi temi. Le competenze sono, infatti, ritenute fonda-
mentali per la ripresa dalla pandemia da Coronavirus e il loro sviluppo è alla base della 
nuova strategia industriale europea. 
 
L’Agenda si concentra, in particolare, su tre principi: 
– i processi di formazione e di riqualificazione dovrebbero sostenere la transizione 

verde e digitale, nonché la ripresa dell’UE dalla crisi COVID; 
– gli individui devono essere in grado di sviluppare “competenze per l’occupazione” 

attraverso l’istruzione e la formazione professionale; 
– occorre che sia garantito l’accesso alla formazione continua. 
  
L’Agenda si compone di 12 Azioni, la prima delle quali consiste nella stipula 
di diversi “Patti per le competenze” settoriali, volti ad aumentare e ridefinire la 
forza lavoro per consentire la transizione verde e digitale. 
 
È in questo contesto che si inserisce l’azione delle parti sociali europee del 
settore delle costruzioni che, attraverso il dialogo sociale, hanno avviato i lavori 
per l’adozione di una “Carta delle costruzioni”. 
 
L’iniziativa giunge all’indomani della Tavola rotonda del 27 novembre 2020, presie-
duta dai Commissari Schmit e Breton, che ha visto la partecipazione di imprenditori, 
parti sociali, organismi di ricerca, di istruzione e formazione professionale. 
 
Il settore delle costruzioni è stato definito “un’ecosistema indispensabile” per affron-
tare le sfide che l’Unione Europea dovrà fronteggiare, in particolare quella legata al 
cambiamento climatico. Tuttavia, il settore edile appare meno attraente per i giovani 
e solo nuovi metodi di formazione, basati sulla ricerca e applicati in modo flessibile, 
insieme alla digitalizzazione, potranno cambiare questa percezione. Inoltre, il settore 
è caratterizzato da un’elevata mobilità, ostacolata dalla mancanza di un riconosci-
mento reciproco delle qualifiche tra gli Stati membri dell’UE, a causa delle differenze 
tra i sistemi di formazione. 
  
Rispetto a questi temi, il ruolo svolto dalle parti sociali nella progettazione e 
nell’attuazione dei programmi di competenze a livello nazionale e locale è cru-
ciale e proprio il settore delle costruzioni si è dimostrato pronto ad accogliere 
l’iniziativa della Commissione Europea. 
 
La FIEC (European Construction Industry Federation) in rappresentanza di 33 fede-
razioni datoriali europee e la EFBWW (European Federation of Building and 
Woodworkers) quale sindacato per i lavoratori dei settori dell’edilizia, del legno, della 
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silvicoltura e affini hanno sempre prestato particolare attenzione ai fabbisogni forma-
tivi del settore. 
  
I problemi relativi alla mancanza di forza lavoro qualificata e i disallineamenti 
di competenze sono al centro del dialogo sociale europeo delle costruzioni che 
coinvolge singole federazioni e sindacati a livello nazionale. Da qui, la volontà 
comune di gettare le basi per un futuro “Patto per le competenze di settore” che mira 
a realizzare obiettivi qualitativi e quantitativi coerenti con quanto stabilito dall’Agenda. 
Le parti riconoscono l’importanza che assumono le competenze in un settore pecu-
liare come quello edile, caratterizzato da una forte frammentazione produttiva. L’in-
tenzione è quella di avviare un confronto tra le federazioni aderenti per elaborare un 
documento condiviso e basato sui principi indicati dalla Commissione, ossia: a) pro-
muovere la cultura della formazione continua; b) costruire solide partnership che coin-
volgano anche gli stakeholders di settore; c) monitorare l’andamento della domanda e 
dell’offerta di lavoro e anticipare il fabbisogno di competenze; d) lavorare congiunta-
mente contro le discriminazioni, per la parità di genere e uguali opportunità. 
 
Il ruolo svolto dalle parti sociali europee è, quindi, coordinare e orientare un’azione 
comune che possa adattarsi alle esigenze di ciascuno Stato membro, al fine di realiz-
zare progetti mirati e attenti ai fabbisogni formativi. 
  
Di non minore importanza, il coinvolgimento delle parti sociali europee del 
settore in varie iniziative di sviluppo delle competenze, lanciate dalla Commis-
sione europea, tra cui rientra l’Alleanza europea per l’apprendistato. 
 
L’istituto viene considerato uno strumento fondamentale per facilitare un’efficace 
transizione scuola-lavoro e per aumentare la disponibilità di lavoratori qualificati. A 
tal fine, FIEC e EFBWW hanno incoraggiato la nascita di partenariati di apprendi-
stato, contribuendo alla promozione e alla diffusione di buone pratiche tra i paesi 
partecipanti al dialogo sociale, volte a migliorare la conoscenza dei sistemi di IeFP. 
  
Al fine di affrontare le nuove sfide cui il settore va incontro è, pertanto, essen-
ziale che le parti sociali continuino a cooperare, lavorando congiuntamente 
per favorire la formazione di manodopera adeguatamente qualificata. L’edilizia 
è un settore in fase di ripresa ed è di fondamentale importanza intercettare il fabbiso-
gno di competenze per evitare il mismatch tra domanda e offerta di lavoro. 
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Green skills in VET – Al via un progetto europeo dedicato  
alle competenze verdi e alla formazione professionale  

nel settore dei servizi pubblici* 
 

di Sara Prosdocimi e Margherita Roiatti 
 
 
 
Martedì 6 luglio 2021 SGI Europe e la Federazione europea dei datori di lavoro 
del settore dell’istruzione (EFEE) hanno tenuto la conferenza di avvio del pro-
getto “Green Skills in VET”, cofinanziato dalla Commissione Europea (Grant 
Agreement No. VS/2021/0017) che mira a sostenere le imprese dei servizi pubblici 
(services of general interest – SGIs) e le organizzazioni dell’istruzione e formazione pro-
fessionale al fine di migliorare l’incontro tra domanda e offerta di competenze “verdi” 
idonee a abilitare e concretizzare gli obiettivi della transizione verde. 
  
Il progetto, di durata biennale, infatti intende identificare i fabbisogni di com-
petenze verdi e i profili professionali chiave (anche in ottica previsionale) e 
proporre soluzioni innovative per una efficace erogazione di formazione pro-
fessionale dedicata allo sviluppo delle skill richieste dal mercato del lavoro in 
transizione verso la neutralità climatica, con particolare focus nei settori dei tra-
sporti, dell’energia e dell’acqua. 
  
Parola chiave, come anche sottolineato da Valeria Ronzitti, Segretario Gene-
rale di SGI Europe, è responsabilità: per rendere il Green Deal europeo da sem-
plice obiettivo potenziale a vero e proprio programma operativo è necessario verifi-
care e identificare le richieste attuali e future di competenze e professionalità per cia-
scun settore, individuando eventuali mismatch tra la domanda di competenze e l’of-
ferta di apprendimento, e conseguentemente attuare uno sviluppo professionale del 
personale coerente con le nuove “green skills” al fine di un pieno raggiungimento degli 
obiettivi fissati dal Green Deal. 
  
Attori chiave per la transizione verde, tra gli altri e accanto alle parti sociali, 
saranno certamente anche le istituzioni europee che hanno partecipato al mee-
ting d’apertura del progetto nella persona di Nicolas Schmit, Commissario eu-
ropeo per l’occupazione, gli affari sociali e l’integrazione. Nel suo intervento è 
stata più volte messa in luce l’urgenza di un nuovo e modificato approccio alla vocatio-
nal education and training rispetto al paradigma economico attuale e futuro e ai muta-
menti climatici che, assieme alle dinamiche demografiche e al fattore tecnologico rap-
presentano i principali driver del cambiamento e della trasformazione del lavoro. Se 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 
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infatti, da un lato, la transizione verde potrebbe creare 1,2 milioni di posti di lavoro 
nell’UE entro il 2030, tale obiettivo è chiaramente raggiungibile solamente con la for-
mazione, intesa nei termini di “Life-long learning”, reskilling, upskilling di professionalità, 
e la conseguente acquisizione da parte dei lavoratori delle nuove competenze richieste 
da parte delle imprese (in particolar modo il riferimento è qui ai servizi pubblici atten-
zionati dal progetto in esame, particolarmente interessati dalle dinamiche della tra-
sformazione verde e dagli obiettivi di sostenibilità in senso ampio). La Green transi-
tion si presenta quindi come forte opportunità di crescita per governi, aziende 
e lavoratori, ma dovrà essere accompagnata necessariamente da politiche che 
tutelino la produzione e l’occupazione, per una piena adesione del mercato del 
lavoro e dell’economia alle trasformazioni in atto. 
  
Chiara Riondino, Responsabile dell’Unità VET, Apprenticeships and Adult Lear-
ning, DG Employment, Social Affairs & Inclusion, della Commissione Europea ha 
affermato come l’intero progetto si ponga infatti nel più ampio pilastro europeo dei 
diritti sociali, per guidare la costruzione di un’Europa più forte, più equa e più 
inclusiva. La creazione di competenze coerenti con il mercato del lavoro in transi-
zione significa infatti rendere la trasformazione giusta ed il più inclusiva possibile. 
  
Valeria Ronzitti ha replicato sottolineando come i datori di lavoro coinvolti nel 
progetto abbiano la responsabilità di rendere il Green Deal una realtà, offrendo 
servizi sempre più green e sostenibili e cercando di anticipare le esigenze attuali e future 
del mondo aziendale, in modo da saper sensibilizzare e successivamente accompa-
gnare il mondo produttivo verso una cultura della produzione e della formazione 
professionale sempre più “verde”. 
  
Allo stesso modo, nella parte introduttiva, Daniel Wisniewski, Segretario Generale 
EFEE, ha dichiarato come la situazione attuale, caratterizzata dalla pandemia 
Covid-19, abbia velocizzato la transizione ecologica, abilitata anche da quella 
tecnologica. Se, dunque, un passaggio necessario sarà quello di contribuire a accre-
scere la consapevolezza sui temi della sostenibilità ambientale, allo stesso tempo sarà 
indispensabile dare concretamente attuazione a politiche di cambiamento che possano 
favorire il benessere sociale in questa fase di transizione e negli anni a venire. Tutti 
gli stakeholder dovranno necessariamente essere coinvolti: la green transition com-
porta delle sfide occupazionali, per le quali una delle risposte principali potrebbe giun-
gere proprio dal mondo della formazione affinchè “nessun -lavoratore- rimanga in-
dietro”. Le competenze professionali e, in particolare, quelle verdi sarebbero 
dunque il motore di questa nuova economia: più esse sapranno adeguarsi alle 
esigenze ed obiettivi ambientali e di trasformazione, più potranno essere im-
piegate efficacemente nel mondo del lavoro con risvolti positivi su tutti gli ecosi-
stemi produttivi e territoriali. 
  
Il primo panel della conferenza si è poi concentrato sull’analisi dello stato dell’arte sul 
tema delle competenze verdi e della formazione professionale tramite le presentazioni 
di dei ricercatori di Fondazione ADAPT che, in qualità di esperto esterno, supporta i 
partner del progetto nella realizzazione di una ricerca ad hoc sui temi appena accennati. 
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Secondo Emmanuele Massagli, le trasformazioni in atto nel mondo del lavoro 
richiedono un approccio olistico: la tecnologia, da sola, non sarebbe infatti 
sufficiente per garantire una corretta transizione verso una economia sosteni-
bile, che per essere piena dovrebbe quindi essere equilibrare le istanze, talvolta 
discordanti, di protezione dell’ambiente, equità sociale ed equilibrio econo-
mico. Centrale, in particolare, per tutti e tre questi aspetti, è l’investimento sulle com-
petenze dei lavoratori: è necessario promuovere, all’interno dei contesti di lavoro una 
vera e propria “capacità di assorbimento” delle innovazioni connesse alla transizione 
green. Per Massagli, “Le competenze dei lavoratori abilitano la trasformazione e ne permettono 
un governo socialmente accettabile. Al centro dell’economia vi sono sempre le persone: sono quindi 
queste le prime protagoniste della transizione “verde”. Investire sulle competenze delle persone vuole 
dire, in prima istanza, ripensare metodi pedagogici e contenuti della formazione. Tutta la formazione, 
senza aggettivi: questa sfida riguarda sia la formazione iniziale, che quella continua; sia la forma-
zione generale (general education), sia quella professionale (vocational education); tanto i giovani in 
formazione obbligatoria quanto gli adulti coinvolti in percorso di qualificazione e riqualificazione 
professionale.” 
  
Tra gli aspetti che verranno presi in esame dalla ricerca, un primo nodo è di 
tipo terminologico e definitorio: quali sono le competenze green? Sono com-
petenze tecniche e specialistiche o trasversali? O entrambe? Come vengono 
individuate, e da chi? Un secondo punto direttamente connesso al precedente 
riguarda il come queste competenze vengono formate. Sembra plausibile imma-
ginare, come la letteratura scientifica afferma da tempo, che un nuovo modo di lavo-
rare richieda anche un nuovo modo di pensare, che a sua volta rende necessario un 
nuovo modo di formare e di imparare, e che riguarda quindi sia i percorsi proposti a 
giovani e adulti, ma anche le stesse competenze dei formatori, che devono adeguarsi 
sia a livello di contenuti, che di metodi pedagogici. Come si formano queste com-
petenze? Come si valutano? Come si certificano? Da ultimo, sarà necessario 
un approfondimento sui protagonisti della formazione: come si stanno muo-
vendo imprese ed enti della formazione professionale per non perdere la sfida 
della transizione verde? 
 
Con riferimento alla survey online somministrata quale primo step della ri-
cerca (nel momento in cui si scrive il questionario è ancora in fase di sommi-
nistrazione e i suoi risultati verranno integrati attraverso una serie di interviste 
in profondità con un panel di osservatori privilegiati), Margherita Roiatti ha 
illustrato le seguenti evidenze preliminari: i rispondenti (rappresentanti delle im-
prese dei servizi pubblici e delle mondo della formazione professionale) hanno dimo-
strato una buona consapevolezza dei temi di interesse del progetto, anche con riferi-
mento alla conoscenza di iniziative locali, nazionali e europee volte a un migliora-
mento del matching tra domanda e offerta di competenze e profili professionali green; 
l’ostacolo definitorio si è confermato essere notevole, ma è stato possibile iden-
tificare una certa uniformità di vedute circa la strategicità di approccio setto-
riale per la rilevazione dei fabbisogni di competenze professionali e l’opportu-
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nità di una maggiore integrazione nei programmi formativi tanto di compe-
tenze verdi tecniche, sia di quelle trasversali (queste ultime descritte anche 
come fattore abilitante anche di un necessario cambio di mentalità sui temi 
della sostenibilità). Oltre alla difficoltà di capire cosa si intenda con “competenze 
verdi”, è emerso come il principale limite alla cooperazione tra imprese dei servizi di 
interesse generali e istituzioni VET sarebbe la carenza di risorse (soprattutto finanzia-
rie ma anche di capitale umano dedicato): laddove le collaborazioni (valutate general-
mente come efficaci) hanno luogo esse riguardano esperienze di formazione duale 
(soprattutto apprendistato) e co-progettazione di curriculum e programmi formativi. 
In sintesi, la maggioranza dei rispondenti ha espresso l’esigenza di una mag-
gior integrazione tra formazione e lavoro per governare la transizione green e 
manifestato preoccupazione per la percezione di una scarsa “attrattività” dei 
settori energetico, dei trasporti pubblici e dell’acqua quale criticità per l’ap-
provvigionamento di figure professionali idonee supportare la transizione 
verde e, in generale, come causa di skill mismatch. 
  
Proseguendo nella analisi dei contributi presentati durante la conferenza, è 
emerso come alcuni settori, fra cui quello elettrico, siano particolarmente coin-
volti dalla transizione verde: Jean-Michel Romann, consulente sociale presso 
l’Unione elettrica francese, ha illustrato i risultati di uno studio di 2 anni relativo all’an-
ticipazione dei fabbisogni di competenze e occupazionali a livello settoriale. Invece, 
Dominique Majoor, membro del comitato esecutivo del Koning Willem I College, nel 
suo intervento, ha portato l’esempio di un college che per incrementare la consape-
volezza delle tematiche legate al cambiamento climatico e sostenibilità ambientale e 
per facilitare la didattica su questi temi ha investito molto anche sull’adeguamento 
delle proprie infrastrutture, coinvolgendo in prima persona (es. nella progettazione di 
aule e laboratori) anche gli studenti dell’ultimo anno. 
  
Il secondo panel della conferenza ha poi sottolineato l‘importanza di rafforzare il 
partenariato istituzionale per rendere le “competenze verdi” una realtà. 
  
Mara Brugia, Vicedirettore CEDEFOP (centro europeo per lo sviluppo della 
formazione professionale) che ha ribadito come un’Europa più verde non an-
drà a scapito di una minore occupazione, ma alcuni settori, Stati membri o 
regioni o settori potrebbero essere esposti a effetti occupazionali negativi nella 
fase di transizione. In tal senso, il passaggio a un’economia sostenibile non potrà 
passare solamente per il tramite di un maggiore utilizzo di fonti di energia rinnovabile 
o azioni di economia circolare, ma per coglierne tutte le opportunità, sarà responsa-
bilità di tutti gli attori del mercato del lavoro quella di agire sinergicamente 
per favorire la costruzione di un ponte fra occupazione e politiche ambientali, 
anticipando, in raccordo con le istituzioni educative, i fabbisogni professionali, mini-
mizzando il rischio di incorrere in fenomeni di disallineamento tra domanda e offerta 
di competenze. 
  
Come anche ricordato da Ludovic Voet, Segretario Confederale della CES 
(esplicita sigla), la strategia dell’industria di ridefinizione delle competenze 
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dovrà rispondere all’obiettivo primario, oltre che di promozione degli obiettivi 
di sostenibilità climatica, di supporto al lavoratore, secondo principi di inclu-
sività, qualità della formazione, validazione e guida nel processo di trasforma-
zione. La protezione ambientale non potrà, secondo Voet, non passare per la tutela 
sociale di tutti coloro che ne saranno coinvolti nella transizione verde e toccati dai 
suoi effetti. 
  
Da un lato il principio “Leave no one behind” è la promessa centrale e trasformativa 
dell’Agenda 2030 per lo Sviluppo sostenibile (non è possibile pensare ad una strategia 
standardizzata da applicare indistintamente a tutti i lavoratori, settori, e regioni euro-
pee coinvolti), dall’altro, come sottolineato da Spiros Protopsaltis, Vicepresidente 
PES Network, una volta identificate le green skills, siano esse tecniche o trasversali, 
sarà necessario promuovere approcci e politiche multilivello, in modo da ap-
prontare strategie specifiche e personalizzate alle necessità del lavoratore e del 
settore in cui è coinvolto. 
  
In conclusione, è possibile affermare, considerando tutti i temi fin qui analiz-
zati (quello definitorio, legato alle green skills; quello formativo, legato ai 
nuovi metodi e stili per l’apprendimento; quello organizzativo, legato ai prota-
gonisti della formazione e dell’impresa) che per supportare la transizione verde 
risulta cruciale combinare lo studio e la ricerca teorica con l’ascolto diretto di 
chi, queste sfide, le vive quotidianamente: imprese ed enti di formazione. La 
formazione delle green skills richiede, per prima cosa, uno sforzo definitorio tale per 
cui si riesca a costruire una sintassi comune su cosa si intende con questo termine, 
utile anche per una rilevazione dei fabbisogni precisa e puntale. Chiarito questo, oc-
correrà ripensare, innovare e rinnovare i rapporti tra mondo del lavoro e mondo 
della formazione, non tanto negli obiettivi, quanto piuttosto nei metodi di ap-
prendimento scelti per costruire nuove figure professionali e aggiornare, in 
maniera efficace, quelle già presenti perché non subiscano i grandi processi di 
trasformazione in atto. 
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Il Quadro delle competenze digitali  
e la loro certificazione nella regione spagnola della Galizia* 

 

di Lourdes Mella Méndez 
 
 
 
L’intensa e continua digitalizzazione delle imprese e dell’industria, della Pub-
blica Amministrazione e della società odierna – processo che peraltro ha subito 
un’accelerazione con la pandemia da Covid-19 – richiede che i lavoratori e i citta-
dini, in generale, acquisiscano conoscenze tecnologiche e siano competenti 
nella gestione delle nuove tecnologie dell’informazione e della comunicazione, 
nonché dei diversi sistemi informatici o di intelligenza artificiale che occorre 
saper utilizzare per svolgere pressoché ogni tipo di gestione o di attività lavorativa o 
sociale, sia nel settore privato che in quello pubblico. Tuttavia, diversi studi eviden-
ziano la carenza di lavoratori qualificati e in possesso di quelle competenze tecniche 
e digitali necessarie per coprire molte delle posizioni emergenti nell’attuale mercato 
del lavoro. 
  
È quindi facile comprendere l’importanza di acquisire nuove competenze di-
gitali, che si traducono in un elemento strategico sia per il lavoratore che le 
possiede, sia per l’azienda che ne beneficia. In tal senso, la raccomandazione del 
Parlamento Europeo e del Consiglio dell’Unione Europea, del 18 dicembre 2006, re-
lativa a competenze chiave per l’apprendimento permanente, enumera la “compe-
tenza digitale” tra le otto competenze chiave per la realizzazione e lo sviluppo perso-
nali, nonché per promuovere la cittadinanza attiva, finalizzata all’inclusione sociale e 
alla creazione di occupazione. 
  
Per questa ragione, le aziende – di concerto con i governi e le istituzioni pubbliche 
– devono attuare politiche di formazione continua del personale, e di ogni per-
sona in generale, lungo tutto l’arco della vita, per poter affrontare l’inarrestabile 
innovazione tecnologica e sfruttare al meglio le sue possibilità di sviluppo e 
creazione di ricchezza. Così, la raccomandazione del Consiglio d’Europa, del 22 
maggio 2018, relativa alle competenze chiave per l’apprendimento permanente, evi-
denzia la necessità di innalzare e migliorare il livello delle competenze digitali in tutte 
le fasi dell’istruzione e della formazione per tutti i segmenti della popolazione. 
  
La Ley 4/2019, de 17 de julio, de administración digital de Galicia, promuove 
la creazione del Quadro delle competenze digitali per la Galizia (articoli 106 e 
seguenti), il cui sviluppo si deve oggi al Decreto 123/2021, del 2 settembre, in 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 ottobre 2021, n. 35. 
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coerenza con le strategie e politiche europee in materia. Tra le principali caratteristiche 
di tale Quadro delle competenze digitali per la Galizia figurano quelle di seguito enu-
cleate. 
  
1) La formazione sulle competenze digitali ha lo scopo di ottenere una “citta-
dinanza digitalmente responsabile”, in senso lato. In questo modo, l’acquisizione 
di tali competenze mira a combinare conoscenze e abilità che consentano un “uso 
sicuro, critico e responsabile” delle tecnologie dell’informazione e della comunica-
zione per l’apprendimento, il lavoro, il tempo libero, la partecipazione alla società, 
nonché l’interazione con tali tecnologie. L’obiettivo non è solamente quello di acqui-
sire conoscenze tecniche per la gestione e la risoluzione dei problemi connessi agli 
strumenti informatici, ma anche di promuoverne l’uso in un modo che sia “sicuro, 
critico, creativo e collaborativo, in tutti gli ambiti della vita” (come si legge nell’intro-
duzione al Decreto 123/2021). Questa visione ampia e critica della formazione risulta 
tanto positiva quanto corretta, in considerazione degli innumerevoli rischi che un uso 
improprio delle nuove tecnologie può comportare per l’utente o per i terzi. 
  
2) Il citato Quadro delle competenze digitali per la Galizia risulta costruito, a 
livello di struttura e contenuti, attorno a tre aspetti principali: a) aree di compe-
tenza; b) competenze specifiche di ciascuna area e loro definizione; e c) livello di ca-
pacità atteso per ciascuna competenza. Per i prossimi mesi è prevista la definizione in 
dettaglio dei descrittori o l’individuazione delle conoscenze, capacità e attitudini rela-
tive a ciascuna competenza che ne evidenziano la gestione ottimale per ogni livello di 
attitudinale, nonché i relativi esempi illustrativi. Inoltre, le specializzazioni formative 
dovrebbero essere stabilite in funzione del collettivo dei destinatari (cittadini, dipen-
denti pubblici, ed altri che si convengano). 
  
3) Il sistema galiziano di certificazione delle competenze digitali mira a certi-
ficare il livello di competenza digitale delle persone quanto all’utilizzo delle 
tecnologie nell’ambito personale, sociale e professionale attraverso le loro co-
noscenze, abilità ed attitudini. Lo scopo è altresì quello di promuovere l’idea di 
responsabilità nell’uso delle tecnologie durante la condivisione e la diffusione di in-
formazioni in ambito digitale, incoraggiando al contempo lo sviluppo delle capacità 
di pensiero critico, creatività e apprendimento permanente, che favoriscono l’adatta-
mento ai continui cambiamenti tecnologici. 
  
In Galizia, la certificazione delle competenze digitali è riservata alle persone 
di età superiore ai sedici anni che dimostrino di possedere le conoscenze, com-
petenze e attitudini richieste per ciascun tipo di certificazione. A priori, questa 
età appare logica nella misura in cui coincide con quella minima richiesta per stipulare 
un contratto di lavoro; tuttavia, normative simili di altre Comunità Autonome già pre-
sentano uno spettro più ampio, e consentono a persone anche minori di quell’età di 
richiedere la certificazione, forse in coerenza con l’idea che la formazione in compe-
tenze digitali sia di interesse per tutti i cittadini indipendentemente dall’età. 
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Il cosiddetto “Certificato galiziano in competenze digitali” prevede due tipi di 
certificazione: a) per aree di competenza o raggruppamento di competenze 
destinate a livelli attitudinali inferiori; e b) per ciascuna delle competenze ri-
volte ai livelli attitudinali più avanzati. Ad ogni modo, l’ottenimento del suddetto 
certificato dipende dal superamento di una prova (in presenza o da remoto) bandita 
dall’ente competente in materia, che è la Agencia para la Modernización Tecnológica de Ga-
licia (AMTEGA). Tuttavia, detta prova non sarà necessaria nel caso in cui la persona 
certifichi le proprie competenze digitali con altri mezzi, come, ad esempio, 1) un cer-
tificato dell’Amministrazione Generale della Galizia (i cui contenuti siano omologati 
per l’ottenimento di una qualsiasi delle certificazioni raccolte nel suddetto decreto), 
oppure 2) un certificato relativo alle unità di competenza incluse nel Catálogo nacional 
de las cualificaciones profesionales (quando coerenti con i contenuti formativi del Quadro 
delle competenze digitali per la Galizia); e 3) nel caso di convalida, omologazione e 
riconoscimento di certificati di competenze digitali di altre amministrazioni pubbliche, 
ovvero mediante accreditamento di titoli, diplomi o certificati ufficiali che accreditino 
il possesso delle conoscenze, competenze e attitudini descritte per ottenere una delle 
certificazioni di cui al presente decreto. 
  
Ad ogni modo, la certificazione galiziana avrà una validità massima di cinque 
anni dalla data in cui è stata ottenuta, il che è comprensibile, visto il continuo 
cambiamento e rinnovamento degli strumenti digitali. Dopo la sua scadenza, gli 
interessati potranno rinnovare tale certificazione entro sei mesi. 
  
4) Il sistema di certificazione galiziano promuove l’acquisizione di compe-
tenze in condizioni di uguaglianza e di non discriminazione, con particolare 
attenzione alle persone con disabilità e alle donne, aspetto che va valutato posi-
tivamente. Per i primi è prevista la possibilità di richiedere, con riferimento alla prova, 
l’adattamento o adeguamento dei tempi e degli strumenti necessari alla sua realizza-
zione. Se necessario, inoltre, potranno essere promossi bandi straordinari per favorire 
l’integrazione digitale di questo collettivo. Per quanto riguarda le donne, l’organismo 
competente per la gestione del Quadro delle competenze digitali per la Galizia (AM-
TEGA) è tenuto ad applicare la prospettiva di genere all’atto della diagnosi sulla si-
tuazione in Galizia, al fine di identificare i divari di competenze tra i generi e adottare 
le relative misure correttive. Questa precisazione è importante e necessaria, poiché è 
nota l’esistenza di un divario digitale di genere, caratterizzato dalla bassa percentuale 
di donne con adeguate competenze digitali per l’accesso o la promozione a determi-
nate posizioni di responsabilità. 
  
5) Da ultimo, un elemento essenziale nel Quadro galiziano delle competenze 
digitali è il registro delle certificazioni galiziane. Tale registro ha lo scopo di sem-
plificare la gestione della certificazione e facilitarne l’archiviazione e il controllo, oltre 
a svolgere molteplici funzioni, quali ad esempio quelle di informazione sulla certifica-
zione e registrazione, di gestione del processo di iscrizione delle certificazioni inserite, 
di risoluzione dei reclami degli utenti, di redazione dei report di monitoraggio o, in-
fine, di elaborazione di statistiche sui dati ivi contenuti. Tale registro fa capo all’orga-
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nismo di gestione competente, l’AMTEGA. Oltre a questo, tuttavia, rimane il pro-
cesso di valutazione, accreditamento e registrazione delle competenze didattiche digi-
tali nell’ambito del sistema educativo galiziano, che fa capo al dipartimento compe-
tente in materia di istruzione. 
  
In buona sostanza, si tratta di una normativa ambiziosa che rappresenta un passo in 
avanti nel processo di promozione della formazione nelle competenze digitali e della 
loro certificazione. Aspetti, entrambi, che condurranno ad un miglioramento dell’oc-
cupazione e dell’occupabilità per le persone che li possiedono, in quanto detta certifi-
cazione potrà essere valutata come un merito o individuata come requisito di parteci-
pazione ai processi di selezione o promozione del personale. Tutto ciò in linea con la 
necessità di formazione in ambito digitale ai fini della competitività nel mercato del 
lavoro del futuro, sempre più digitale e globale. 
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Nuove evidenze dal progetto europeo  
“Construction Blueprint”: come si evolvono  

le competenze dei lavoratori edili* 
 

di Silvia Rigano 
 
 
 
La recente ripresa delle attività edili, trainata dagli incentivi fiscali legati all’ef-
ficientamento energetico e sismico degli edifici, nonché dalle misure previste dal 
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), richiede sempre maggiori investi-
menti nella formazione del personale. Secondo le stime Ance, infatti, il settore neces-
sita di almeno 265 mila unità tra operai, impiegati, professionisti e tecnici specializzati 
per la realizzazione delle opere edili. 
  
In quest’ottica, la definizione di una strategia europea sulle competenze future 
in edilizia, volta a favorire lo scambio tra le professionalità richieste dalle imprese e 
le competenze fornite dai centri di formazione, è un tema di fondamentale importanza 
per lo sviluppo del settore. È per questo motivo che l’Ance partecipa, insieme all’ente 
unico nazionale per la formazione e la sicurezza (Formedil), al progetto europeo 
“Construction Blueprint”, finanziato dal programma Erasmus+. 
  
Nell’ambito del progetto, lo scorso 10 dicembre, l’Ance ha organizzato un se-
minario di endorsement, finalizzato ad illustrare i risultati raggiunti dal partenariato 
nei primi due anni. Molti esperti del settore si sono confrontati sui temi della digita-
lizzazione, dell’economia circolare e dell’efficienza energetica per comprendere come 
i mutamenti causati da questi fenomeni influenzeranno la formazione dei lavoratori. 
  
Dalla tavola rotonda è emerso che la mancanza di giovane manodopera spe-
cializzata è dovuta alla crisi che ha investito il settore negli ultimi dieci anni. 
 
Occorre, quindi, rendere più attrattivo il mondo dell’edilizia, coinvolgendo nel pro-
cesso di rinnovamento tutti gli attori che animano il mercato del lavoro. 
 
In primo luogo, è stata da più parti evidenziata l’importanza di realizzare una 
vera e propria “alfabetizzazione digitale” che interessi le imprese, le istituzioni 
formative e l’intera comunità scientifico – accademica. È ormai chiaro, infatti, che la 
digitalizzazione implica una riqualificazione e una riorganizzazione dell’intera catena 
del valore che, a sua volta, richiede una stretta cooperazione tra l’impresa e il mondo 
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accademico. Tuttavia, affinché ciò avvenga, le istituzioni formative dovrebbero scen-
dere in cantiere, collaborando con le imprese edili per l’individuazione dei profili pro-
fessionali e delle relative competenze da sviluppare e aggiornare. 
  
L’esperienza diretta consente, infatti, di rivedere e modernizzare i processi for-
mativi tenendo in considerazione le esigenze che nascono sia dalla presenza di nuove 
figure ibride, sia dalle interazioni tra l’uomo e la macchina. 
 
  
Inoltre, l’implementazione di nuove pratiche per la gestione dei rifiuti e delle 
emissioni inquinanti nei processi di costruzione richiederà lo sviluppo di competenze 
per lavorare con materiali e tecniche “verdi”. 
 
La consapevolezza delle imprese rispetto all’economia circolare è in progressivo au-
mento, ma è necessario investire ulteriormente per coglierne potenzialità e opportu-
nità di crescita. Lo sviluppo di nuove competenze in questo campo è, infatti, indisso-
lubilmente legato alla conoscenza del fenomeno e alla necessità di recupere e imparare 
a riutilizzare i materiali di scarto. 
 
Infine, l’introduzione di misure specifiche per l’utilizzo di fonti rinnovabili e 
sostenibili in edilizia dovrà andare di pari passo a percorsi formativi innovativi che 
siano in grado di preparare gli operatori a utilizzare nuovi materiali. 
 
Il settore delle costruzioni è di fondamentale importanza nella transizione verso si-
stemi di energia rinnovabile per cui la formazione specifica dovrà essere erogata te-
nendo conto delle caratteristiche dell’opera lungo tutto il suo ciclo vitale. 
  
La trasformazione dell’industria delle costruzioni porterà, dunque, allo svi-
luppo di nuove competenze sulle quali è necessario investire per essere competitivi 
in un mercato continentale sempre più basato su un ecosistema digitale. 
 
Le competenze rappresentano il driver di questi cambiamenti e sono centrali per un 
settore che, nell’attuale contesto europeo, ha un alto potenziale per creare nuovi posti 
di lavoro, contribuendo alla crescita economica e fornendo elementi chiave per af-
frontare le sfide future. 
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Lavoro 2021: per un nuovo protagonismo dal basso,  
nonostante le (poche) idee della politica* 

 

di Emmanuele Massagli 
 
 
 
Il 30 dicembre il Senato ha approvato tramite fiducia la legge n. 178 del 2020 
(legge di bilancio 2021). L’assenza di un reale dibattito parlamentare per l’ine-
dito ritardo nei passaggi in Commissione e la oramai usuale formula dell’unico 
articolo contente il c.d. maxiemendamento approvato dalla Camera, che com-
porta la divisione dello stesso in una infinità di commi (quest’anno 1150), sta 
rendendo molto complessa la ricostruzione di quale sia il contenuto esatto del 
provvedimento. Sono mediaticamente conosciute alcune misure per il contrasto al 
virus Sars-Cov2 e la conferma di diversi incentivi rivolti soprattutto a cittadini e fami-
glie (bonus mobili, bonus figli etc…). Particolare attenzione è stata dedicata dai primi 
commentatori al capitolo lavoro, che pesa oltre sette miliardi e contiene l’ulteriore 
proroga della cassa integrazione, nonché il prolungamento del divieto di licenzia-
mento al 31 marzo 2021. In forza di questi ampliamenti, l’Italia diviene l’unico Paese 
tra i principali europei ad avere impedito i licenziamenti economici per oltre un anno 
e con i 38 miliardi complessivi di stanziamento per le diverse forme di sostegno al 
reddito, nel solo 2020 ha superato per spesa in ammortizzatori quanto impiegato in 
tutto il decennio precedente (comprensivo della crisi finanziaria 2008-2015!). 
  
Non sbaglia chi si concentra soprattutto su queste misure. Non soltanto per-
ché sono le più rilevanti economicamente e socialmente, ma anche perché rap-
presentano bene la cifra della manovra: la difesa. Quella approvata è una legge di 
bilancio conservativa, molto attenta a preservare ciò che già esiste, a non smuovere 
logiche e posizioni consolidate. Una legge che riproduce plasticamente le dinamiche 
interne alla maggioranza e il tatticismo tutto politico di questa fase storica. La strategia 
economica del nostro Paese sembra quella di difendere il fortino sotto assedio, nell’at-
tesa dell’arrivo della cavalleria, ossia dei miliardi europei del Piano NextGenerationEu. 
  
In effetti, in tema di lavoro, non si comprende bene quali siano i contenuti 
espansivi. Sono stati approvati circa 26 forme diverse di esonero/fondo/cre-
dito di imposta/indennità. Tutte con dotazione bassa, incastrate tra la norma-
tiva europea degli aiuti di Stato e le necessità politiche di aiutare alcuni settori. 
Poco successo avrà la decontribuzione dei nuovi contratti a tempo indeterminato 
senza la crescita dell’economia (quella che si aveva nel 2015, quando funzionò esclu-
sivamente nel periodo di vigenza) e senza la considerazione al suo interno dei contratti 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 

http://www.bollettinoadapt.it/bilancio-di-previsione-dello-stato-per-lanno-finanziario-2021-e-bilancio-pluriennale-per-il-triennio-2021-2023/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/11-gennaio-2021-n-1/
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di apprendistato; nulla può l’esiguo Fondo per l’esonero parziale dai contributi previ-
denziali per lavoratori autonomi e professionisti e la simil cassa integrazione ideata a 
risarcimento di coperture sociali assenti nel nostro ordinamento di fronte a una nor-
mativa ancora tutta pensata attorno al lavoro subordinato; solo bandiere sono le azioni 
di sostegno al lavoro nel Sud d’Italia e per l’occupazione femminile. Difficile scorgere 
in questo diluvio di micro-incentivi una idea guida sul futuro del lavoro. Si nota di più 
cosa manca, rispetto a cosa c’è: il riferimento è alla rinuncia all’ampliamento del wel-
fare aziendale (una dei pochi istituti trasversali a piccole e grandi imprese, a politiche 
del lavoro e fiscali) e il mancato rifinanziamento del Fondo Nuove Competenze, che 
sembra non interessare più allo stesso Governo che ha avuto il merito di approvarlo. 
Il perché queste misure manchino nella Legge di Bilancio e nel c.d. decreto Millepro-
roghe è un mistero, vista l’approvazione di iniziative irrilevanti, ma ben più costose. 
  
Non resta quindi che aspettare i rinforzi, le milizie europee che porteranno nel 
nostro Paese i 209 miliardi del Recovery Fund. Il timore è che queste nuove 
truppe entreranno in una cittadella oramai troppo provata dall’assedio delle circo-
stanze avverse (d’altra parte il Covid è oramai alibi per ogni mancanza) e dalla incapa-
cità di chi dovrebbe guidarla nel decidere. Così fosse, semplicemente si allungheranno 
i tempi della battaglia, si provvederà a distribuire qualche palliativo (probabilmente 
ancora nella forma di piccoli sussidi a tempo), ma la guerra risulterà persa e la fortezza 
espugnata. 
  
C’è ancora tempo per correggere la strategia e ritrovare quel coraggio che ha 
permesso a uno Stato come il nostro, cronicamente disorganizzato e appesan-
tito da una miriade di dualismi in ambito sociale e lavoristico, di essere tra i 
dieci Paesi più avanzati del mondo. Servono persone e corpi intermedi che vo-
gliano essere protagonisti di questo nuovo miracolo economico, nel “piccolo” della 
loro professione, attività ed impresa, anche allorquando la “grande” politica remasse 
contro o, più drammaticamente e semplicemente, neanche capisse in che direzione 
rivolgere la barca. 
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Vaccinazione e lavoro.  
Nuova opportunità per le parti sociali* 

 

di Francesco Nespoli 
 
 
 
La complicata crisi di governo apertasi da pochi giorni attorno alle linee guida per 
l’impiego dei fondi del Next Generation EU potrebbe portare con sé una rinnovata 
attenzione al ruolo corpi intermedi in quella che è una delicata fase di conteni-
mento della seconda ondata pandemica. Una nuova occasione per dimostrare la ca-
pacità di contribuire insieme alla gestione degli equilibri della vita socio-eco-
nomica del Paese. 
  
Complice la crisi stessa, questa capacità non può essere dimostrata sul piano dei 
processi di formazione della normativa; ruolo che le parti sociali hanno provato a 
rivestire a più riprese negli ultimi due anni e in particolare dall’inizio della pandemia. 
A prima vista infatti l’occasione ricorda quella giocata nel febbraio 2019, quando sin-
dacati e associazioni datoriali avevano dato luogo a una movimentazione contro le 
indecisioni del governo Conte. La pandemia ha poi sparigliato le carte dei tanti tavoli 
col Governo aperti al seguito di quella iniziativa. Le parti sociali sono state quindi 
impegnate nel reclamare a più riprese l’audizione del Governo. Prima durante 
le fasi iniziali dell’emergenza sanitaria, poi in occasione degli Stati Generali indetti a 
Giugno da Giuseppe Conte; più di recente in occasione delle legge di bilancio e in 
ultimo proprio sull’impiego dei fondi del Recovery Found.  
  
L’attenzione riservata da Cgil, Cisl, Uil e Confindustria (solo per stare agli at-
tori più presenti sulla stampa nazionale) verso la redazione delle linee guida 
contenute nel Piano di Resilienza e Rilancio non è certo impertinente. Secondo 
l’ultima bozza, 12,6 miliardi sono destinati alle politiche per il lavoro con focus sulle 
politiche attive e giova alla reputazione dei corpi intermedi il fatto che vogliano dire 
la voro in materia di nuove competenze e formazione dei lavoratori. Una linea, che 
vanta oltretutto autorevoli sostenitori esterni (si veda il recente intervento di Tiziano 
Treu al CNEL, secondo cui “La riuscita dei progetti del Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza dipenderà dalla capacità e dal grado di coinvolgimento delle parti sociali e 
delle forze produttive del Paese”). 
  
Per quanto necessaria, quella del Recovery Found è però una partita viziata da 
più fattori. Il metodo politico utilizzato per gestirla, a partire da un misteriosa “cabina 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 

https://twitter.com/cgilnazionale/status/1349684655872729088
https://www.cisl.it/in-evidenza/17425-recovery-furlan-risorse-devono-servire-per-crescita-e-lavoro.html
https://www.uil.it/NewsSX.asp?ID_NEWS=2657&Provenienza=2
https://www.ilsole24ore.com/art/confindustria-bonomi-l-italia-rischia-non-sfruttare-opportunita-recovery-fund-ADGP1B5
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/18-gennaio-2021-n-2/
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di regia” di cui si sa poco o nulla, è quanto mai lontano dalla concertazione richiamata 
dalla Cisl o dalla democrazia negoziale promossa da Confindustria.  
  
Ma soprattutto, le organizzazioni di rappresentanza non sono andate al di là di 
questo reclamo di metodo (accompagnato da mesi dalla comune antifona del “patto 
sociale”) e non si sono quindi fatte trovare preparate in un fronte comune, forte di 
una elaborazione progettuale condivisa (fanno eccezione alcune iniziative di settore, 
come la piattaforma programmatica per preservare l’occupazione nel settore del la-
voro domestico firmata insieme dai sindacati Filcams Cgil, Fisascat Cisl, Uiltucs e 
Federcolf, e le associazioni datoriali).  
  
Se qualche risultato politico sarà quindi raggiunto dalla parti sociali, anche in termini 
di consenso dei propri rappresentati e di reputazione nell’opinione pubblica, non lo 
sarà nell’immediato. 
  
E’ invece sul piano dell’autonomia collettiva che può esercitarsi un’azione non 
sostitutiva, ma compensativa delle possibili distrazioni della politica di go-
verno. Anche parte del sindacato sembra pensarla così. Per esempio la segretaria della 
Fiom Francesca Re David che ha usato questo frame per commentare la negoziazione 
in corso per il rinnovo del CCNL dei metalmeccanici (“Stiamo rinnovando il Ccnl 
Metalmeccanici […] mentre c’è una crisi della politica in piena emergenza pandemica 
che non parla alle persone e al Paese” ha detto a Coffe Break su La7). 
  
Se ci si mantiene sul piano delle relazioni industriali, l’attualità offre un preciso ri-
mando non al febbraio 2019 ma al marzo 2020, quando sindacati e associazioni 
datoriali erano state capaci di rendersi protagoniste di uno sforzo condiviso per porre 
le condizioni della continuità della vita economica siglando col Governo un proto-
collo condiviso sulla salute e la sicurezza nei luoghi di lavoro. Una scelta oltre-
tutto non facile e anche impopolare per i sindacati, ma una scelta immediata-
mente efficiente nel porre le basi per la firma dei tanti protocolli a livello settoriale e 
aziendale che hanno poi in parte evitato nuove sospensioni delle attività produttive lo 
scorso autunno, quando si è trattato di contrastare l’inizio della seconda ondata epi-
demica.  
  
É l’avvio delle campagne di vaccinazione a configurare una situazione simile 
a quella del marzo scorso. Oggi che l’armamentario delle misure anti-contagio può 
cioè contare sulla tanto attesa pallottola d’argento, non converrebbe quindi alle parti 
sociali affrontare per tempo, il controverso rapporto tra vaccinazione e attività 
lavorativa, e soprattutto farlo di comune accordo, come già successo mesi fa in ma-
teria di salute e sicurezza? 
  
A dire il vero, le posizioni delle parti sociali che si sono esposte sul punto sono 
diverse. Alcune si sono espresse in direzione di un intervento pattizio. Il presidente 
di Confindustria Veneto Enrico Carraro si è detto favorevole ad un’intesa con le parti 
sociali con le quali sono già stati condivisi i protocolli sanitari. La Cgil delle stessa 
Regione si è espressa in direzione contraria ad un obbligo col dubbio possa portare 

https://www.fisascat.it/site/news/lavoro-domestico-piattaforma
https://www.fisascat.it/site/news/lavoro-domestico-piattaforma
https://www.ilgazzettino.it/nordest/padova/vaccinazione_obbligatoria_confindustria_veneto_aziende_enrico_carraro-5674772.html
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alla giustificazione del licenziamento (questione comunque dubbia, si veda l’articolo 
di A. Tarzia Covid-19: il punto sull’obbligo vaccinale nel diritto del lavoro, in Bollettino 
ADAPT n.1 2021). Ma la stessa Cgil dell’Irpinia, pur condividendo il timore, si è in-
vece detta “pronta a contrattare in azienda e a sottoscrivere protocolli in assenza di 
una norma”. 
  
Rimettendo mano ai protocolli le organizzazioni di rappresentanza potrebbero 
contemperare diritti e doveri delle parti facendone eventualmente della vacci-
nazione un prerequisito per la prestazione dell’attività lavorativa, ma tutelando 
al contempo sia la libertà dei lavoratori di astenersi da tale trattamento, sia la 
responsabilità delle imprese. Se non fossero fugati così i dubbi interpretativi che 
animano il dibattito tra gli addetti ai lavori (si veda a riguardo il webinar ADAPT 
Obbligo di vaccinazione e licenziamento del lavoratore: cosa c’è di vero e cosa c’è da sapere), si trat-
terebbe quantomeno di una scelta che intercetterebbe l’opinione di quella che nei 
sondaggi fortunatamente risulta essere la maggioranza dei cittadini.  
  
D’altro canto altre organizzazioni hanno invece affrontato il tema auspicando 
l’intervento di una legge e facendo affidamento, nel frattempo, sulle armi della 
persuasione. La segretaria della Cisl Annamaria Furlan intervistata da Repubblica si 
è espressa a favore di un obbligo di legge affermando che la Cisl “favorirà le vaccina-
zioni in azienda dando vita a una campagna di informazione”. Simile la posizione di 
Confapi, che ha proposto di promuovere le vaccinazioni nelle aziende incaricando 
della somministrazione anche i medici del lavoro.  
  
Una posizione questa che fa i conti con i rischi di un’intervento sostitutivo ad 
un obbligo ex lege. Il primo rischio riguarda la possibilità che parte dei rap-
presentati non si riconosca tutelata da un’iniziativa che potrebbe essere mal inter-
pretata da entrambe le parti (ritenendo per esempio che esponga al temuto rischio di 
licenziamento del lavoratore o alla responsabilità penale dell’imprenditore nel 
caso in cui la possibilità di vaccinare non sia garantita). Il secondo rischio riguarda 
invece l’incertezza del valore di un tale aggiornamento dei protocolli, in quanto 
non è pacifico che un intervento delle parti sociali modificando il Protocollo 24 aprile 
2020 renda operativo ex lege un obbligo per via del rinvio operato dall’art. 29-bis del 
d.l. n. 23/2020 (si veda sul punto G. Piglialarmi, G. Benincasa, Covid-19 e obbligo giuri-
dico di vaccinazione per il dipendente, WP Salus n. 1/2021).  
  
A prescindere dallo strumento utilizzato, e a maggior ragione se la politica si attarda 
nel buio di divergenze strategiche, alle parti sociali converrebbe ad ogni modo dimo-
strare di sapersi muoversi in direzione unitaria verso la più importante delle luci nel 
tunnel Covid. 

http://www.bollettinoadapt.it/covid-19-il-punto-sullobbligo-vaccinale-nel-diritto-del-lavoro/
https://www.orticalab.it/Licenziamento-per-chi-non-si-vaccina?fbclid=IwAR3m1Y3hl5ldzjsZ_DDf-awFqhaWiMLjNQ47o41H0zGHEeKBnMLHfLAQsSk
https://youtu.be/CBo9ejcAi_E
https://www.cisl.it/attachments/article/18327/la%20repubblica.pdf
http://www.confapi.padova.it/notizie/archivio/gennaio-febbraio-marzo-2021/pronti-a-vaccinare-in-azienda-per-tutelare-la-salute-e-garantire-la-produzione/
http://www.bollettinoadapt.it/covid-19-e-obbligo-giuridico-di-vaccinazione-per-il-dipendente/
http://www.bollettinoadapt.it/covid-19-e-obbligo-giuridico-di-vaccinazione-per-il-dipendente/
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Tra “detto” e “non detto”,  
le strategie comunicative della contrattazione* 

 

di Francesco Nespoli 
 
 
 
La scarsa risonanza sinora guadagnata dalla notizia dell’Intesa sottoscritta lo scorso 
19 gennaio 2021 a Prato tra la Montegrappa srl e i rappresentanti delle organizzazioni 
sindacali è solo il più recente dai casi che invitano a riflettere sul valore strategico 
della comunicazione pubblica nella contrattazione collettiva. 
  
Il fatto è comunque curioso è che si tratta di una sorta di deja vu (o meglio déjà 
négligé). È vero infatti che nel caso di specie l’accordo coinvolge “solo” 50 rider, ma 
già nel luglio del 2019 a Firenze proprio la stessa Runner Pizza (azienda per 
conto della quale la Montegrappa srl lavora a Prato) e le stesse parti sindacali 
si erano rese protagonista di un accordo che di rider ne coinvolgeva 200, sem-
pre attraverso il ccnl della logistica. Per le poche notizie circolate online si trattava 
del “primo caso di assunzione a tempo indeterminato di riders in italia”. Talmente 
poche che più di un anno dopo,  come riporta l’edizione toscana del Sole 24 Ore, l’am-
ministratore unico di Runner Pizza aveva ha avuto ad esprimere il suo stupore per il 
fatto che «nessuna istituzione si ricordi di cosa è stato fatto a Firenze». D’accordo i 
sindacati territoriali che hanno continuato ancora fino all’autunno del 2020 a proporre 
l’esperienza Runner Pizza come un modello. 
  
Eppure, come dimostra la cronaca più recente, in un settore così fortemente conno-
tato da valore simbolico (di per sé meno nutrito di altri comparti altrettanto caratte-
rizzati da dubbi contratti di collaborazione e sommerso -si pensi per esempio al lavoro 
domestico) non 200, non 50, ma anche un solo rider del quale la qualificazione 
come lavoratore subordinato sia oltretutto non già contrattualizzata, ma an-
cora stabilita con sentenza, è sufficiente a superare, e di molto, le soglie della 
notiziabilità. 
  
Può essere che le vicende della contrattazione collettiva per i media italiani abbiamo 
mediamente meno appeal di quelle giudiziarie, ma a ben vedere il clamore e le aspre 
polemiche seguite alla sottoscrizione, sempre nel settore del delivery, del 
CCNL Assodelivery-Ugl, smentiscono questa tesi. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Accordo-Montegrappa.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Accordo-Montegrappa.pdf
https://www.today.it/economia/rider-tempo-indeterminato.html
http://toscana24.ilsole24ore.com/art/oggi/2020-11-18/runner-pizza-rider-politica-142527.php?uuid=ABCc4yU
https://twitter.com/uiltoscana/status/1322186433973673985
http://www.bollettinoadapt.it/lavoro-tramite-piattaforma-digitale-e-subordinazione-il-ruolo-dellalgoritmo-secondo-il-tribunale-di-palermo/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-febbraio-2021-n-4/
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Diventa allora pertinente osservare come sia nel caso di Firenze sia nel caso di 
Prato lo sforzo comunicativo profuso dalle federazioni locali di settore (in par-
ticolare Fit-Cisl Toscana e Uil Toscana) non sia stato particolarmente soste-
nuto dai livelli nazionali. Per altro nel caso di Prato solo la Fit-Cisl Toscana ha 
pubblicato il testo dell’intesa. Non sembra invece possibile reperire sui siti delle parti 
firmatarie (che subito avevano emesso un comunicato unitario) il testo dell’accordo 
fiorentino del luglio 2019. Una sorta di pudore che può forse essere messo in relazione 
con il fatto che entrambi gli accordi presentino previsioni in deroga alla normativa del 
contratto collettivo nazionale (si veda M.Tiraboschi Accordi in deroga ex art. 8 e loro 
conoscibilità. A proposito di un recente contratto aziendale di regolazione del lavoro dei rider, in 
Bollettino ADAPT n.4/2021). A quanto è dato sapere da quanto riportato dal Sole 
24 Ore, l’accordo aziendale nel caso di Firenze prevedeva oltre al compenso orario 
anche un meccanismo incentivante legato alle consegne effettuate, messo a punto da 
Runner Pizza con i sindacati). 
  
Un modello poco noto (sia al pubblico sia nei suoi contenuti di interesse degli 
addetti ai lavori), ma che non è possibile liquidare immediatamente come in-
successo comunicativo. Il caso in questione è infatti un buono spunto per riflettere 
sulla tensione che corre tra due assi strategici della comunicazione pubblica, 
quello che impone di fare una scelta tra il comunicare (“dire”) e il non comunicare 
(il “silenzio”), e quello che si tende tra il detto (”esplicito”) e il non-detto, “im-
plicito”. Questi assi possono intersecarsi dando luogo a quattro possibilità: 

• comunicazione esplicita (trasparenza); 
• comunicazione implicita (“non-detto” o meglio “implicito”); 
• non-comunicazione esplicita (riserbo); 
• non-comunicazione implicita (silenzio). 

Si tratta ovviamente di estremi definibili solo astrattamente. 
La trasparenza attiene alla condizione in cui tutto ciò che si vuole sapere è cono-
scibile (nel campo della contrattazione collettiva in massima sintesi i testi contrattuali 
e intenzioni/ opinioni delle parti). Un caso al quale la vicenda dell’accordo Assodeli-
very-UGL potrebbe essere assimilata, rendendo chiaro come “trasparenza” non 
equivalga all’assenza di interpretazioni controverse. 
Sotto questa stessa lente potremmo ricondurre per esempio anche il caso recente 
dell’ipotesi di rinnovo del CCNL industria alimentare firmato il 31 luglio 2020 con 
successive e progressive adesioni da parte delle associazioni datoriali di settore. Un 
processo negoziale fortemente esposto dal punto di vista mediatico, eppure con alcuni 
contenuti gestiti con particolare attenzione, come la “moratoria sulla contrattazione 
di secondo livello per un anno” di cui si trova scarsa traccia sui media e anche nei 
comunicati sindacali. Una misura di sicuro peso nella negoziazione con le aziende, ma 
più difficile da gestire sul piano del rapporto con i territori. Si tratta però sempre di 
un punto scritto nero su bianco nel testo dell’ipotesi di rinnovo, testo reso pubblico. 
  
L’opposto estremo è il silenzio, a patto di ricordare che, come insegna il più celebre 
degli assiomi della comunicazione della Scuola di Palo Alto, non è possibile non-co-
municare davvero: il silenzio è “un fare” e quindi al silenzio può sempre essere 
attribuita un’intenzionalità da parte di chi lo nota. 

http://www.fitcisltoscana.it/filt-cgil-fit-cisl-e-uiltrasporti-toscana-50-rider-assunti-col-contratto-nazionale-logistica/
https://uiltoscana.it/200-riders-assunti-a-runner-pizza-a-firenze-cgil-cisl-uil-accordo-importante-sia-modello/
http://www.bollettinoadapt.it/accordi-in-deroga-ex-articolo-8-e-loro-conoscibilita-a-proposito-di-un-recente-contratto-aziendale-di-regolazione-del-lavoro-dei-rider-e-di-alcuni-orientamenti-della-magistratura/
http://www.bollettinoadapt.it/accordi-in-deroga-ex-articolo-8-e-loro-conoscibilita-a-proposito-di-un-recente-contratto-aziendale-di-regolazione-del-lavoro-dei-rider-e-di-alcuni-orientamenti-della-magistratura/
https://tg24.sky.it/lavoro/2020/09/08/alimentare-sciopero-contratto
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Il riserbo si verifica quando le parti dichiarino di non voler rivelare tutti gli 
aspetti di un negoziato o di un’intesa. È quello che è successo a ottobre 2020 nel 
caso dell’ipotesi di rinnovo del ccnl legno-arredo, le cui parti firmatarie avevano di-
chiarato che non ne avrebbero diffuso i contenuti fino a firma definitiva del contratto. 
  
La situazione nella quale non ci si possa o non ci si voglia astenere dal comu-
nicare, ma al contempo non si possa o non si voglia puntare alla totale traspa-
renza innesca facilmente i meccanismi della comunicazione implicita, le pos-
sibilità del framing, le tecniche della retorica. Ossia le possibilità della comunica-
zione del dare a intendere, di selezionare gli aspetti più confacenti della realtà da co-
municare, di provare a gestire le mosse interpretative che potranno essere fatte dai 
portatori di interesse in gioco. Tutte dinamiche valide anche nel caso della comunica-
zione più trasparente, ma risultano più sollecitate quando non tutti gli elementi di 
valutazione, per esempio i testi degli accordi, siano accessibili a chi interpreta il mes-
saggio. Soprattutto nell’epoca contemporanea, in cui il complesso del sistema dei me-
dia personali e di massa rende sempre più difficile giustificare l’assenza di totale tra-
sparenza agli occhi dei pubblici. 
  
In conclusione nulla ci permette di stabilire a priori quale scelta sia la più valida 
in termini di opportunità/inopportunità. Non è nemmeno possibile associare a 
priori le diverse scelte a livelli di accordo/disaccordo tra le parti come si sarebbe ten-
tati di fare nel caso della comunicazione “trasparente”(contrapponendola al caso del 
silenzio o del riserbo come indizio di mutua convenienza). Si può infatti avere un’ipo-
tesi esplicitamente sbandierata come esito win-win da entrambe le parti e senza parti-
colari impliciti/eufemismi, che vengo poi bocciata dai lavoratori (rimane lampante 
l’esempio dell’accordo nel settore USA dell’auto del 2015 bocciato sonoramente dai 
lavoratori). Insomma, quella della opportunità/inopportunità del se e come co-
municare è una valutazione che dipende dal contesto e dagli attori di volta in 
volta in gioco e che richiede attente valutazioni. Per un bilancio che può essere 
compilato solo conoscendo le reali intenzioni degli attori. 

http://ejcls.adapt.it/index.php/ejcls_adapt/article/view/614
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Si fa (troppo) presto a dire “concertazione”* 
 

di Francesco Nespoli 
 
 
 
Stando al quadro dipinto dalla comunicazione mediatica e politica, il “Patto per l’in-
novazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” firmato il 10 marzo scorso 
da Cgil, Cisl, Uil e Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione 
avrebbe sancito il ritorno della concertazione ispirandosi alla stagione di con-
fronto inaugurata nel 1993 con il c.d. protocollo Ciampi-Giugni. Ora come allora 
il Paese si trova di fronte ad una grave crisi economica e ora come allora è l’obiettivo 
di non perdere il treno economico-finanziario dell’Europa a indurre le parti ad uno 
storico patto. 
  
Questa almeno è la lettura proposta nelle parole pronunciate con tono solenne 
dal ministro Renato Brunetta durante la firma in diretta streaming: “Con la 
firma di oggi vogliamo mettere le basi per la costruzione di una nuova Italia, partendo 
dall’intuizione di Carlo Azeglio Ciampi, per avviare un percorso che investa sulle parti 
sociali”. Non si è trattato di una conferenza stampa, ma di una vera e propria ceri-
monia nella quale il neo-ministro, giovane consulente del ministro del lavoro Gino 
Giugni al tempo del protocollo Ciampi, ha coinvolto anche il Presidente del Con-
siglio Mario Draghi. 
  
Nella vicenda in questione, il legame tra il canale istituzionale e quello mediatico pare 
essere stretto se è vero che il frame della concertazione modello ‘93 è stato pro-
posto il giorno prima della firma dal Corriere della Sera (L’Economia), al quale, 
per stessa dichiarazione del quotidiano, erano state fornite prime indicazioni sui con-
tenuti del patto. Una narrazione alla quale si sono allineati la maggior parte de-
gli interventi sulla stampa del giorno dopo e che i sindacati non avevano certo 
interesse a mettere in discussione. 
  
A ben vedere basta leggere tra le righe della comunicazione sindacale per capire 
che di concertazione non si tratta (come segnalato anche da Roberto Mania su 
Repubblica: “La concertazione non ritorna” il titolo del suo articolo il giorno della 
firma e “Il metodo Draghi oltre la concertazione” è il titolo dell’articolo pubblicato il 
giorno seguente). Almeno se si prendono a riferimento proprio l’accordo interconfe-
derale del 1993, o i patti successivi (quelli del ‘95 e del ‘97 sulle Pensioni, il “Patto di 
Natale” del 1998, il Patto per l’Italia del 2002). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/patto_innovazione_2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/patto_innovazione_2021.pdf
http://www.governo.it/it/articolo/firma-del-patto-l-innovazione-del-lavoro-pubblico-e-la-coesione-sociale/16372
https://www.corriere.it/economia/lavoro/21_marzo_08/draghi-blinda-recovery-patto-palazzo-chigi-sindacati-05d87cc2-8057-11eb-a06c-fddde4eb7de2.shtml
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/15-marzo-2021-n-10/


3. Comunicazione politica e sindacale  

113 

Difficile infatti non notare come dopo un anno in cui tutte le parti sociali hanno 
invocato il loro coinvolgimento nelle scelte politiche del Governo, ognuna chia-
mandola con nomi diversi (dal “patto sociale” alla “democrazia negoziale” fino pro-
prio alla “concertazione”) i sindacati si siano trovati quasi sorpresi per l’improv-
visa conclamazione del ritorno della concertazione. Tanto che solo il giorno 
prima il neo-segretario generale della Cisl Luigi Sbarra in un’intervista al Messaggero 
chiedeva che Draghi tornasse “al metodo concertativo di Ciampi”, senza fare alcun 
cenno al patto sulla PA. 
  
E così, durante la cerimonia, i leader delle tre confederazioni hanno tenuto a sot-
tolineare il cambio di passo nel metodo seguito dal Governo, ma precisando 
che questo metodo “non dovrà valere solo per il lavoro pubblico, ma anche per 
altri temi come gli ammortizzatori sociali, la riforma del fisco, il piano di investimenti 
per la ripresa e la resilienza” (così il segretario della Cgil Maurizio Landini). Il sindacato 
sa insomma che parlare di concertazione significa parlare di un confronto che 
verte su temi di politiche generali come quelle di cui si occupava proprio il proto-
collo Ciampi-Giugni: politica dei redditi e dell’occupazione, politiche del lavoro 
e di sostegno al sistema produttivo. E non di un confronto bilaterale tra datore 
di lavoro (in questo caso pubblico) e rappresentanza dei lavoratori. 
  
Certo, il coinvolgimento dei leader delle confederazioni al posto dei sindacati 
del pubblico impiego, l’insistenza sul ruolo strategico della PA e la presenza 
di Mario Draghi tra i firmatari hanno ottenuto l’effetto evocativo di un patto 
dal significato generale e hanno prodotto una errata identificazione, forse col-
laterale, tra lo Stato e il Governo. 
  
E ad incassare un posto nella cronaca (se non nella storia) del lavoro e delle relazioni 
sindacali è stato così Renato Brunetta. A tutto discapito della visibilità del Mini-
stro del Lavoro Andrea Orlando che nelle sue comunicazioni programmatiche man-
date in streaming dal Senato relazionava uno sforzo per “affrontare la riforma degli 
ammortizzatori sociali” con il “confronto con Cgil, Cisl e Uil”. Un confronto che, 
a rigore, avrebbe meritato l’etichetta di “concertazione” più di quello del col-
lega che nel frattempo andava in onda in alta definizione dalla Sala Verde di 
Palazzo Chigi, con tanto di regia multicamera. 
  
Mentre si parlava di “concertazione” e coinvolgimento delle parti sociali, non 
avrebbe comunque dovuto passare inosservata l’assenza di Confindustria, che 
solo l’8 marzo, sempre dalle pagine del Messaggero, chiedeva a Draghi un’immediata 
convocazione per discutere della proroga dei licenziamenti all’orizzonte. 
  
Ci sono, in altre parole, temi di politica generale (non solo i licenziamenti e gli am-
mortizzatori sociali, ma anche la salute e sicurezza sul lavoro con il protocollo condi-
viso da parti sociali e Governo del marzo 2020) sui quali nell’ultimo anno le parti 
sociali sono state coinvolte dal Governo, e con un confronto effettivo, ma per i quali 
giornali e politica non hanno pensato di spendere la definizione di concertazione. 
  

https://www.ilmessaggero.it/economia/news/lavoro_investimenti_mario_draghi_piano_cosa_succede_luigi_sbarra_cisl_ultime_notizie_news-5818202.html
https://twitter.com/MinLavoro/status/1369932214486630400
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Infine, l’accostamento alla stagione del 1992/93 non è pertinente, almeno non 
ancora, nemmeno con riferimento fosse anche solo al già battezzato “metodo 
draghi”. La concertazione che portò al protocollo Ciampi-Giugni durò più di 
un anno e fu particolarmente sofferta (per avere un’idea di quanto si legga l’inter-
vista di Ciampi a Repubblica del 25 gennaio 2009). Il 10 marzo 2020 è invece stato 
firmato un patto su linee condivise per la contrattazione nel pubblico impiego stilato 
dal Ministero e sufficientemente generico da poter essere firmato in breve dalla tri-
plice. 
  
Se dunque questo patto avrà un ruolo nell’avvio di una nuova stagione del me-
todo concertativo, saranno il tempo e risultati a dirlo. Il premier del “non comu-
nichiamo quello che non abbiamo fatto” ci ha tenuto a sottolinearlo: “Il patto è sicu-
ramente di grande importanze per il metodo, per questa relazione di dialogo che c’è. 
Il Ministro Brunetta ha preparato questo Patto. Ma è, ricordiamocelo, il primo passo. 
Il molto, se non quasi tutto, resta da fare”. 

https://www.repubblica.it/2009/01/sezioni/economia/contratti/intervista-ciampi/intervista-ciampi.html
https://www.repubblica.it/2009/01/sezioni/economia/contratti/intervista-ciampi/intervista-ciampi.html
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Patto sociale,  
tra il dire e il fare ci sono di mezzo le pensioni* 

 

di Francesco Nespoli 
 
 
 
Veniamo da quasi due anni di continue invocazioni a più voci per un “Patto sociale“, 
con sue varie declinazioni. Parola alquanto inflazionata se pensiamo che dall’apertura 
degli Stati Generali voluti dal governo Conte bis ad oggi, oltre allo stesso Giuseppe 
Conte, ne hanno invocato uno l’allora ministro dell’Economia Roberto Gualtieri, 
l’attuale ministro della Funzione Pubblica Renato Brunetta, e a più riprese i leader 
delle maggiori parti sociali: i segretari dei sindacati confederali (Annamaria Furlan e 
Carmelo Barbagallo prima, Luigi Sbarra e Pierpaolo Bombardieri poi), e il pre-
sidente di Confindustria Carlo Bonomi. Quest’ultimo anche di recente, durante l’as-
semblea dell’associazione di Viale dell’Astronomia alla quale aveva presenziato anche 
il Presidente del Consiglio Mario Draghi aggiungendo il suo auspicio. “Io preferisco 
parlare di prospettiva economica condivisa” aveva detto il premier. 
  
In effetti è già la questione lessicale a tradire il fatto che dietro l’insistente ri-
cerca discorsiva di un qualche patto ci siano in realtà divergenze difficili da 
convertire. D’altronde a fare un distinguo più deciso era stato il leader della Cgil 
Maurizio Landini: “Patto non so cosa significhi”. Se si eccettua la firma del Patto 
per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale (un episodio isolato in 
termini di clima, che non riguarda inoltre un patto tra parti sociali e politica, ma tra le 
rappresentanze dei lavoratori della PA e il datore di lavoro pubblico) nei discorsi di 
Landini degli ultimi due anni la parola “patto” non si trova mai. Sostituita invece dalla 
proposta di un nuovo “modello di sviluppo”, non importa se condiviso o non condi-
viso, perché “Non si cambia il Paese senza o contro il mondo del lavoro”. 
  
Ed era osservando i discorsi seguenti dello stesso Landini che si poteva avere 
miglior presagio del fatto che l’autunno 2021 avrebbe visto sgonfiarsi l’enfasi 
sulle possibilità di un Patto. Perché preannunciavano tensioni proprio su uno 
dei temi, se non il tema, sul quale si gioca la sostenibilità del sistema pubblico di 
welfare e delle politiche del lavoro (per questo causa frequente nella storia italiana 
della caduta dei governi) e sul quale quindi si dovrebbe misurare la capacità delle forze 
in campo di addivenire ad un disegno condiviso. Già il 25 settembre scorso il leader 
della confederazione di Corso Italia annunciava che se il governo non avesse 
dato le risposte cercate sul tema delle pensioni, si sarebbe andati incontro ad 
una mobilitazione. Concetto ribadito più volte fino all’altro ieri, ossia ancora prima 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 2 novembre 2021, n. 38. 
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dell’incontro con il governo in vista dell’avvio del percorso parlamentare della legge 
di bilancio. Sul banco le ipotesi di superamento di Quota 100, le proposte di nuove 
quote, un accordo che non c’è e il rischio concreto di una conclusione non condivisa. 
Se ci aggiungiamo il dietrofront del vicepresidente di Confindustria Maurizio Stirpe 
che nei giorni scorsi ha dichiarato “impossibile ” un Patto per l’Italia in questo mo-
mento, pare chiaro come si sia entrati in una fase diversa. 
  
Ora, è evidente la difficoltà della politica e del sindacato nel riuscire a costruire 
insieme una quadra tra le giuste e necessarie esigenze di una sostenibilità del 
lavoro in età avanzata (dove gli strumenti per il pensionamento anticipato diventano 
una via di uscita), la scarsità di risorse finanziarie, i bassi (bassissimi) tassi di 
fecondità dell’ultimo ventennio, il tasso insufficiente di occupazione (per cui 
mediamente ogni persona che lavora ne deve mantiene altre due) e la questione sa-
lariale delle nuove generazioni. Tutti fenomeni ed istanze che spesso oggi convi-
vono all’interno di una singola famiglia. Ma è anche evidente la difficoltà degli attori 
politici e sindacali nel comunicare questa ricerca e quindi la difficoltà a resistere alle 
soluzioni di consenso immediato, che rischiano di riproporre tra qualche de-
cennio i problemi causati proprio dalla gestione delle politiche pensionistiche 
condotta decenni addietro. 
  
Proprio su questo capitolo era da verificare la possibilità di una convergenza 
storica. E se è vero che tecnicamente la “concertazione”, la “democrazia negoziale”, 
il “contratto sociale”, ossia le specificazione date di volta in volta negli scorsi mesi ai 
vari appelli per un Patto, sono concetti tecnicamente distinti, è interessante notare 
come si abbia avuta oggi conferma di un fenomeno ricorrente nel linguaggio delle 
relazioni pubbliche tra le rappresentanze sociali: le buone relazioni generiche si 
invocano e si dichiarano a parole tra le parti quanto meno sono raggiungibili 
sul piano delle scelte concrete. Cosicché l’auspicio continuo di buoni rapporti ed 
intenti condivisi diventa una spia dei momenti di crisi e di stallo. Come quello che si 
osserva in materia di ammortizzatori sociali, dove si va verso una stabilizzazione 
dell’espansione degli ammortizzatori realizzata durante l’emergenza mentre un dise-
gno unitario per le politiche attive, altro mantra dell’agenda delle politiche del lavoro 
che avrebbe dovuto permettere di superare il blocco dei licenziamenti per tutte le 
imprese, muove solo i primi passi. Insomma, dietro la sinfonia del grande patto 
(“Concertazione e accordo sono parole del linguaggio musicale” ricordava Tommaso 
Padoa Schioppa), si trova una transizione delle politiche del lavoro che, pur sospinta 
dalle necessità della pandemia, ha ritmi lenti e una visione non intenzionalmente con-
divisa. La speranza è che possa essere l’interpretazione delle opportunità offerte dal 
Pnrr che viene dal basso a realizzare un rilancio nei territori e nelle comunità. 
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Fisco: governo, partiti, parti sociali  
e quel metodo senza identità* 

 

di Francesco Nespoli 
 
 
 
Ogni anno le settimane che precedono l’approvazione della legge di bilancio 
sono occasione per provare a trarre conclusioni rispetto al metodo scelto dal 
governo di turno per gestire le sue relazioni con le parti sociali. Sul banco di 
prova delle risorse economiche si sono consumati passaggi che probabilmente passe-
ranno alla storia delle relazioni industriali trilaterali, come la controversa diretta Fa-
cebook dell’incontro a porte chiuse con l’esecutivo trasmessa dalla Uil nel novembre 
2020 per protestare contro la precoce diffusione dei contenuti della manovra, o l’ana-
tema lanciato da Matteo Renzi nel 2014, quando impostando la dimensione finanziaria 
del Jobs Act aveva avuto a sentenziare in diretta TV che se i sindacati non fossero 
stati d’accordo il governo se ne sarebbe “fatto una ragione”. CGIL e UIL proclama-
rono poi lo sciopero generale come “risposta alle politiche fallimentari del Governo”. 
  
D’altronde poter rivendicare di avere avuto una voce in capitolo nella destinazione 
delle risorse finanziare costituisce agli occhi dei propri stakeholder il non plus ultra 
delle dimostrazioni di efficacia dell’azione di rappresentanza. Va da sé dunque 
che su questo tavolo gli attori in gioco tendano ad andare all in anche con le fiches del 
potere comunicativo. 
  
Osservare modi e tempi del confronto tra governo e parti sociali in materia economica 
è poi tanto più interessante oggi visto l’anno trascorso all’insegna di continui e 
generalizzati auspici per la realizzazione di un patto sociale, variamente deno-
minato; magari per recuperare lo smalto della lunga stagione della concertazione o 
addirittura per sviluppare una nuova forma di democrazia “negoziale”, o ancora per 
assicurarsi che quantomeno  venga seguito il principio consultativo del dialogo sociale 
europeo. 
  
Quanto avvenuto nel corso delle ultime due settimane nei confronti che porte-
ranno agli emendamenti governativi alla legge di bilancio, ora al Senato, non per-
mette però di giungere a facili conclusioni. Anzi ad un tratto è parso di poter dire 
che nulla quanto auspicato nei mesi scorsi si stesse verificando, e che il governo avesse 
anzi scelto di mantenere una condotta meramente informativa, fatta di garanzie for-
mali di coinvolgimento e totale autonomia nelle scelte sostanziali. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 

http://www.bollettinoadapt.it/bombardieri-conte-facebook-diretta-la-concertazione-indiretta/
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Ricapitoliamo. Il 17 novembre scorso il presidente del Consiglio Mario Draghi 
annuncia che intende avviare un tavolo con i sindacati anche sulla riforma fi-
scale, sulla quale si sta nel frattempo tentando di comporre un accordo politico che 
accontenti tutte le forze dell’eterogenea maggioranza. L’aspetto curioso di questa 
scelta è nella sua gratuità: lo stesso segretario della CGIL Maurizio Landini 
afferma che si tratta di un coinvolgimento non scontato. Certo, una promessa di 
tavolo era già arrivata, ma riguardava la riforma delle pensioni, non per il 2022, ma 
per il 2023. Perché sul fronte previdenziale i giochi sono fatti: i sindacati sono riusciti 
ad ottenere sostanzialmente solo la proroga a requisiti invariati di Opzione Donna 
(una misura che, a ben vedere, nel medio periodo conviene anche allo Stato visto che 
chi vi fa ricorso accede alla pensione con metodo contributivo, evitando all’erario 
esborsi ulteriori rispetto al corrispettivo dei contributi versati e rivalutati). 
  
La proposta del governo che mette d’accordo tutti i partiti filtra però sui quo-
tidiani nazionali il 24 novembre e con ancora più dettagli due giorni dopo, il 26 
novembre, quando viene presentata come un accordo fatto. Ciò avviene cioè ancora 
prima che sia giunta la prima convocazione promessa ai sindacati. I segretari ge-
nerali confederali a questo punto reclamano l’incontro. 
  
La convocazione arriva il giorno dopo, 27 novembre, per lunedì 29. Nel frat-
tempo Cgil, Cisl e Uil non stanno a guardare e anticipano critiche nel merito 
oltre che sul metodo: benché 7 degli 8 miliardi in gioco siano destinati alla rimodu-
lazione dell’Irpef, per la triplice tutti gli 8 miliardi a disposizione devono essere desti-
nati ai lavoratori dipendenti e pensionati. 
  
Le associazioni datoriali hanno nel merito più evidenti motivi per essere de-
luse: alle imprese paiono non andare nemmeno le briciole: il solo miliardo destinato 
alla riduzione dell’IRAP riguarda solo ditte individuali, lavoratori autonomi, startup 
innovative. Confindustria, Confesercenti, Federdistribuzione, Alleanza delle Coope-
rative comunicano di ritenere necessario invece un taglio della parte contributiva del 
cuneo, non di quella fiscale. Confindustria in particolare chiede che vengano impiegati 
13 miliardi anziché 8, un messaggio che, visto che la partita sullo stanziamento com-
plessivo è chiusa da tempo, è da interpretare come una critica radicale rispetto 
all’impostazione della manovra. 
  
Le confederazioni delle imprese scompaiono però dai radar del dibattito. Il 30 
novembre invece, la rassegna stampa è a senso unico: l’ira dei sindacati buca 
facilmente la soglia della notiziabilità. L’ incontro del giorno prima non si è svolto 
con Mario Draghi, ma con il Ministro delle finanze Daniele Franco, che, stando a 
quanto riferiscono i leader della triplice, non mostra “nemmeno delle tabelle” e chiude 
alle possibilità di modificare l’equilibrio trovato in cabina di regia con i partiti. Un 
incontro anche meno che informativo insomma: al più notificatorio. 
  
Non è forse questa l’intenzione del governo se si dà retta a quanto specificato poi da 
una nota del ministero in cui si legge che Franco avrebbe offerto un tavolo tecnico 
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per approfondire tutti i dettagli. Ma ai sindacati non basta un’informativa di det-
taglio, spiega il segretario della Cisl Luigi Sbarra: «Noi chiediamo un tavolo 
politico[…] Il governo deve ragionare col sindacato sulla necessità di dare un forte 
segnale di riduzione delle tasse su lavoro e pensioni». La critica va infatti anche nel 
merito della rimodulazione delle aliquote Irpef: gli effetti saranno pochi o nulli 
nelle fasce di reddito dove si concentrano più giovani e più pensionati (ossia 
sotto i 28.000 EUR di reddito). 
  
Dopo l’incontro col governo i sindacati sono a questo punto “sul piede di 
guerra”, come titola un quotidiano non facile alle metafore belliche come Avvenire. 
Si dissotterra addirittura lo sciopero generale, riaprendo quelle tensioni prima superate 
sul fronte delle pensioni. Si ripropongono infatti le divisoni tra i metalmeccanici 
con le critiche esplicite della Fim-Cisl alla “fuga in avanti” della Fiom-Cgil che 
già due settimane prima aveva dichiarato in autonomia otto ore di sciopero. Questa 
volta però anche la Uilm guidata da Rocco Palombella decide di seguire la Fiom an-
nunciando 8 ore di sciopero in Emilia-Romagna. 
  
Viene a quel questo punto da chiedersi che senso abbia avuto offrire coinvol-
gimento alle organizzazioni dei lavoratori se poi questo nei fatti si è risolto in 
una informativa più scarna di decine e decine di pagine di quotidiani nazionali 
pubblicate il giorno prima. E la tentazione è quella di concludere che il governo 
abbia rivelato la sua impostazione formalista, fatta di rispettose quanto inin-
fluenti convocazioni. Per altro col risultato di marginalizzare il sindacato. Meglio 
forse mettere d’accordo tutti i partiti e scontentare tutte le parti sociali, troppo distanti 
tra loro sulla materia (e incapaci di costruire il tanto sbandierato Patto sociale)?. 
  
La spiegazione però non regge: un’asimmetria esiste comunque giacché, come 
detto, le organizzazioni datoriali non sono nemmeno state audite in questa fase. E si 
fa valida anche l’ipotesi di un errore di calcolo da parte del governo: se le anticipa-
zioni sui contenuti dell’accordo politico fossero seguite al primo incontro con 
la triplice, si sarebbe probabilmente arginato lo scontento dei sindacati facendo 
notare loro quanto la destinazione di 7 miliardi su 8 alle tasse sul lavoro delle persone 
fosse vicina alla loro richiesta di utilizzare tutte le risorse per lavoratori e pensionati. 
  
Questa ipotesi si consolida il 2 dicembre, perché Mario Draghi si fa carico di ricu-
cire lo strappo creatosi riconvocando a Palazzo Chigi Cgil, Cisl e Uil. Un in-
contro nel quale non si limita a partecipare con tabelle alla mano (mossa ormai insuf-
ficiente a fare rientrare lo stato di agitazione), ma avanza loro due proposte, en-
trambe anticipate dalla stampa nazionale il giorno prima: un intervento di taglio 
dei contributi per i lavoratori a basso reddito e l’apertura ufficiale del tavolo sulle 
pensioni. Questa volta poi il prossimo appuntamento è fissato per poche ore dopo, 
per via telefonica. 
  
Non si tratta di un’apertura di comodo e senza conseguenze, perché da un lato 
le risorse servono 1,5 miliardi e questo significa ridurre le risorse rimanenti per inter-
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venire sul caro-bollette, molto importanti per quasi tutti i partiti. Inoltre la scelta sa-
rebbe quella di intervenire solo sui contributi dei lavoratori, non su quelli pagati dalle 
imprese, scontentando definitivamente quella Confindustria che poche settimane 
prima aveva avuto a lodare platealmente il Mario Draghi “uomo della necessità” e che 
oggi sembra essere priva di un potere sia negoziale, sia comunicativo. 
  
La concitazione delle giornate è insomma grande e se proprio una conclusione può 
essere tratta, questa riguarda il fatto che un’impostazione stabile e chiara-
mente riconducibile ad una delle note categorie del metodo negoziale non pare 
essere propria di questo Governo. E nemmeno si può dire che le relazioni tra go-
verno e parti sociali vivano di mera informatività se da un lato (con i sindacati) vanno 
oltre e dall’altro (con le associazioni datoriali) addirittura a tratti non sussistono. 
  
Si potrebbe allora forse parlare di un metodo “flessibile” o “adattivo”, dato non 
tanto dall’orientamento del Governo in carica quanto dalla fisiologica esposizione me-
diatica delle vicende e dall’importanza della coesione sociale in un periodo di crisi. 
Vero è infatti che il Draghi del “Noi comunichiamo quello che facciamo. Non ab-
biamo fatto ancora niente e non comunichiamo niente” (dal retroscena di Francesco 
Verderami, sul Corriere della Sera del 14 febbraio) parrebbe aver mantenuto sin qui 
la sua parola. Siamo oggi ben lontani dall’era Casalino e dalle conferenze stampa-
annuncio dei governi precedenti (almeno del Conte II, Conte I, Renzi). Tuttavia la 
dinamica complessiva del processo comunicativo che accompagna la forma-
zione delle norme assomiglia comunque molto a quella conosciuta durante la 
prima gestione della pandemia da parte del governo Conte II: da un lato si os-
serva un cortocircuito mediatico nella puntuale fuoriuscita sui mezzi di comu-
nicazione di notizie relative ai contenuti di trattative svolte a porte chiuse, 
dall’altro la comunicazione pubblica diventa parte sempre più importante in un pro-
cesso comunicativo dove le istanze e le proposte vengono gestite anche attra-
verso i mezzi dell’informazione (quindi in maniera asincrona e a distanza), mentre 
le sedi istituzionali del confronto in presenza si tramutano in meri rituali in cui 
si registrano le già note posizioni in campo. 
  
A prescindere dalle cause e dalle motivazioni, resta il fatto che queste oscillazioni di 
metodo contribuiscono ad indebolire ulteriormente il governo, aggiungendosi 
all’incertezza data dall’assenza del tanto atteso patto con le parti sociali. L’esecutivo si 
muove infatti sul filo del rasoio in attesa dell’elezione del capo dello Stato, perché se 
dovesse saltare Draghi, che pare tirare da solo le fila dei rapporti con partiti e 
parti sociali, allora regnerebbe la confusione: niente percorsi condivisi attraverso 
un metodo consolidato, ma solo un precario e anomalo equilibrio. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/08/V_02_Nespoli_DEF.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/08/V_02_Nespoli_DEF.pdf


 
 
 
 
 
 
 

4. 
CONTRATTAZIONE COLLETTIVA 

 



122 

 
 
 
 

Accordi in deroga ex articolo 8 e loro conoscibilità.  
A proposito di un recente contratto aziendale di regolazione 

del lavoro dei rider e di alcuni orientamenti della magistratura* 
 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
Non ha ancora avuto la diffusione che merita un recente accordo aziendale di 
regolazione del lavoro di un gruppo di 50 rider nei termini di prestazione di 
lavoro subordinato ricondotta, pur con varie deroghe, al contratto collettivo 
nazionale di lavoro della logistica. Il riferimento è alla Intesa di secondo livello – riders 
Toscana sottoscritta, lo scorso 19 gennaio 2021,  tra la Montegrappa S.r.l. (azienda 
operante nel comune di Prato per conto di Runner Pizza) e i rappresentanti di FILT 
CGIL, UILTRASPORTI, CISL. 
  
Al di là dei contenuti di dettaglio della intesa, sui cui avremo modo di tornare in altra 
sede, il dato di maggiore interesse è, indubbiamente, il non detto dell’accordo 
che non emerge neppure nei primi commenti pubblicati sui siti sindacali e nei social 
network. È curioso infatti notare che il PDF del documento contrattuale – almeno 
del testo che abbiamo reperito in rete, nelle ordinarie attività di monitoraggio per la 
costruzione dei nostri rapporti annuali sulla contrattazione collettiva (vedi da ultimo 
il Rapporto sulla contrattazione collettiva in Italia nel 2019, ADAPT University Press, 2020) 
– venga denominato «Accordo Montegrappa_Riders_Art8». Invero, nella intesa 
non viene mai fatto riferimento al noto e discusso articolo 8 del decreto-legge n. 
138/2011 (sulle cui finalità e genesi rinvio a M. Tiraboschi, L’articolo 8 del decreto legge 
13 agosto 2011, n. 138: una prima attuazione dello “Statuto dei lavori” di Marco Biagi, in Diritto 
delle Relazioni Industriali, 2012, pp. 78-92). Eppure, nella intesa in esame non poche 
sono le previsioni in deroga alla normativa di legge e di contratto collettivo 
nazionale per contemperare e conciliare le peculiarità di esecuzione di questa 
forma di lavoro con la disciplina di tutela del lavoro subordinato. 
  
Considerata l’estrema complessità della materia, con previsioni normative in taluni 
casi risalenti agli ancora vigenti regi decreti di inizio Novecento in materia di orario di 
lavoro effettivo e di lavoro discontinuo, è difficile ricostruire su due piedi la natura 
e il fondamento giuridico delle deroghe in questione che sono di particolare ri-
levanza con riferimento alla nozione di orario normale di lavoro e misurazione del 
tempo di lavoro (e anche di non lavoro o attesa) a fini retributivi tanto nella ipotesi di 
lavoro a tempo pieno che di lavoro a tempo parziale. Dette deroghe, azionate dal 
contratto collettivo aziendale in esame, potrebbero almeno in parte essere ricondotte 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Accordo-Montegrappa.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Accordo-Montegrappa.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2020/05/2020_rapporto_contrattazione_VI.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2015/03/Larticolo-8-del-decreto-legge-13-agosto-2011-n.-138-una-prima-attuazione-dello-Statuto-dei-lavori-di-Marco-Biagi.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2015/03/Larticolo-8-del-decreto-legge-13-agosto-2011-n.-138-una-prima-attuazione-dello-Statuto-dei-lavori-di-Marco-Biagi.pdf
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alla disciplina ordinaria in materia di organizzazione dell’orario di lavoro di cui al De-
creto Legislativo 8 aprile 2003, n. 66 che infatti concede non pochi spazi di intervento 
e adattamento (anche in deroga) alla contrattazione collettiva nazionale ovvero azien-
dale (si vedano in particolare gli articoli 16 e 17 del D.Lgs. n. 66/2003). Ma non si 
può neppure escludere, nonostante il silenzio sul punto delle parti contraenti, 
il ricorso diretto e per fatti concludenti agli spazi di intervento concessi alla 
contrattazione collettiva aziendale all’articolo 8 del decreto-legge n. 138/2011. 
  
Il punto di interesse politico-sindacale dell’accordo in questione è tutto qui, là 
dove il tecnicismo ha, nei fatti, una portata del tutto marginale nella vicenda in esame 
trattandosi, senza dubbio, di deroghe e adattamenti alle previsioni ordinarie di legge e 
di contratto collettivo nazionale (tra cui l’accordo del 18 luglio 2018, allegato al CCNL 
Trasporti-Logistica, sottoscritto appositamente per disciplinare il lavoro dei rider e 
richiamato nel testo della intesa) ottenute mediante una contrattazione collettiva di 
prossimità. Non solo. Rispetto alla condizione fattuale degli stessi rider, tra sommerso 
e dubbi contratti di collaborazione in regime di autonomia, pare invero difficile par-
lare di contrattazione in deroga almeno se intesa in termini di contrattazione 
in pejus, posto che nessuno degli attori firmatari dell’accordo Montegrappa (e tanto 
meno chi scrive) giudica l’intesa pregiudizievole dei diritti del lavoratori che infatti, 
col metodo della contrattazione di prossimità, raggiungono l’importante obiettivo 
di emersione di situazioni al limite della legalità e di incremento reale dei trattamenti 
economici e normativi garantiti a questo (per ora limitato) gruppo di rider. 
  
E se le cose stanno così va allora capito perché le stesse parti sociali, dopo le preclu-
sioni manifestate a margine della pubblicazione in Gazzetta Ufficiale dell’articolo 8 
del decreto-legge n. 138/2011 (si veda la celebre postilla del 21 settembre 2011 all’ac-
cordo interconfederale del 28 giugno 2011 tra Confindustria e CGIL, CISL, UIL), 
persistano ad alimentare una linea di politica sindacale che formalmente man-
tiene un esplicitò tabù sul “famigerato articolo 8”, salvo poi consentirne un 
ampio utilizzo all’insegna del pilatesco quanto pragmatico “si fa, ma non lo si 
deve dire”. A questo riguardo segnalo che il già citato Rapporto sulla contrattazione col-
lettiva in Italia nel 2019 (ADAPT University Press, 2020) registrava, su una banca dati 
di circa 300 contratti aziendali sottoscritti nel 2019, un non sottovalutabile 7 per 
cento di contratti in deroga ex articolo 8 (ma il dato è largamente sottostimato data 
la difficoltà di reperire, in generale, contratti aziendali o territoriali e anche la diffusa 
resistenza delle parti firmatarie a diffondere questi testi contrattuali). 
  
Può anche essere che per qualcuno, come è stato sostenuto da autorevole dottrina, 
l’articolo 8 sia niente altro il «materializzarsi di un incubo da Apocalisse» (così, testual-
mente, U. Romagnoli, La privatizzazione del diritto del lavoro, in Diritti Sociali e Cittadi-
nanza, 2012). E se però così fosse davvero non si capisce perché, in termini quan-
tomeno contraddittori e da “coscienza sporca”, se ne faccia allora un ampio e 
incontrollato utilizzo nella prassi, ma sempre in modo sotterrano e soprattutto il 
più delle volte senza una chiara esplicitazione della deroga che non necessaria-
mente, come dimostra questo accordo, è sinonimo di peggioramento dei diritti dei 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/CCNL-Trasporti-Logistica-accordo-integrativo-18.07.2018-riders.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2015/01/accordo_interconf_2011.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2020/05/2020_rapporto_contrattazione_VI.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2020/05/2020_rapporto_contrattazione_VI.pdf
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lavoratori e che, anzi, ci pare la migliore garanzia di un uso responsabile e maturo 
degli spazi di azione concessi dalla legge alla contrattazione di prossimità. 
  
È vero che l’Ispettorato Nazionale del lavoro, con circolare n. 3 del 30 luglio 
2020, ha “disposto”, ai fimi della loro validità, l’obbligo del deposito telematico 
dei contratti ex articolo 8. Ma si tratta di una palese forzatura del dato legale che, 
oltre a incidere sulla autorevolezza dell’Ispettorato stesso, non ha peraltro inciso sui 
comportamenti di parti sociali e operatori come dimostrano, senza ombra di dubbio, 
i periodici rapporti di monitoraggio sulla contrattazione collettiva del Mini-
stero del lavoro dove i contratti di prossimità in questione depositati presso le dire-
zioni territoriali del lavoro si contano sulle dita di una mano. L’articolo 14 del Decreto 
Legislativo n. 151/2015 prevede in effetti che «i benefici  contributivi  o  fiscali  e  le  
altre  agevolazioni connesse  con  la  stipula  di  contratti  collettivi   aziendali   o territo-
riali sono riconosciuti a condizione che tali contratti  siano depositati in via telematica 
presso  la  Direzione  territoriale  del lavoro competente». Ma è evidente – e pacifico 
nella letteratura che si è occupata della norma-incentivo – che il concetto tecnico di 
«agevolazione» riguardi i soli benefici economici concessi dallo Stato e da altre pub-
bliche amministrazioni e non certo meri vantaggi normativi tanto è vero che, se così 
fosse, tutti i contratti collettivi di secondo livello, in quanto portatori di benefici nor-
mativi alle imprese, dovrebbero allora essere depositati pena la loro invalidità giuridica 
(con palese contrasto rispetto all’articolo 39 della Costituzione). Un tentativo, condi-
visibile, di disporre il deposito dei contratti ex articolo 8 ai fini della loro validità giu-
ridica (in analogia con quanto avviene in altri ordinamenti per fattispecie similari), era 
in realtà stato perseguito con l’articolo 9, comma 4, del decreto-legge 28 giugno 2013, 
n. 76 (sul punto vedi Lavinia Serrani, L’obbligo di trasparenza nella contrattazione collettiva 
di prossimità, in M. Tiraboschi, Interventi urgenti per la promozione dell’occupazione, in partico-
lare giovanile, e della coesione sociale Primo commento al decreto legge 28 giugno 2013, n. 76, 
ADAPT University Press, 2013) ma la previsione non è stata poi mantenuta nella 
legge di conversione. 
  
Il discorso sugli accordi in deroga sarebbe forse chiuso qui, nei termini palesati da una 
oscura prassi operativa e della politica sindacale ad essa sottostante, se non fosse che 
alcune recenti e condivisibili posizioni della magistratura, stanno poco alla 
volta portando al pettine i nodi e le contraddizioni di un uso sotterrano e il più 
delle volte implicito o indiretto dell’articolo 8 su profili così delicati per la soste-
nibilità delle imprese ma anche e soprattutto per la tutela dei diritti dei lavoratori. Il 
riferimento è alla recente pronuncia del Tribunale di Civitavecchia (sentenza del 17 
dicembre 2020, ma in senso conforme vedi anche Corte di Appello di Firenze, sen-
tenza del 20 novembre 2017 e Tribunale di Firenze, sentenza del 4 giugno 2019, non-
ché Tribunale di Milano, sentenza del 30 luglio 2020;  in senso contrario vedi tuttavia 
Tribunale di Venezia, sentenza del 16 agosto 2013) secondo cui, «al fine di verificare 
se un accordo rientri tra quelli di prossimità occorre accertare non soltanto che 
le organizzazioni sindacali stipulanti siano maggiormente rappresentative sul 
piano nazionale o territoriale (…), ma anche che la volontà delle parti di stipu-
lare un contratto ex art. 8 D.L. n. 138/2011 sia riconoscibile dal testo dell’ac-
cordo, dovendo essere esplicitati il fine perseguito (tra quelli indicati dalla 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/CCNL-Trasporti-Logistica-accordo-integrativo-18.07.2018-riders.pdf
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legge), le norme cui si intende derogare e il nesso eziologico tra fini e deroghe». 
Questo «anche al fine di consentire una verifica di tipo almeno formale da parte del 
giudice cui è affidato il compito di accertare che al finalità dichiarata dal contratto sia 
in concreto sussumibile in una delle finalità tipizzate dal legislatore e si ponga in rap-
porto di causalità con la misura in concreto adottata». 
  
In effetti, un sistema di relazioni industriali maturo, per quanto pervaso dal principio 
di autonomia degli agenti contrattuali e dalla assenza di ingerenze statuali, deve avere 
la forza di usare con responsabilità gli spazi di deroga ad esso concessi dalla 
norma di legge. E, quantomeno a parere di chi scrive, non v’è alcun dubbio che 
la trasparenza è il primo indice di una assunzione di responsabilità che va di 
pari passo non solo con la coerenza ma anche col coraggio di metterci la faccia. 
Sarebbe del resto paradossale che indubbi miglioramenti delle condizioni di lavoro  – 
per quanto raggiunti in via derogatoria o, più correttamente, in chiave  di adattamento 
della legislazione vigente alle esigenze concrete di aziende e lavoratori – venissero in 
seguito sconfessati in sede di contenzioso (sempre possibile in casi come quelli da cui 
ha preso le mosse il nostro commento) proprio per il rifiuto, tutto ideologico, di espli-
citare l’impiego di una disposizione di legge dello Stato (e la relativa norma di legge su 
cui si va a incidere) sulla base di un unico retropensiero o non detto: quello di ricono-
scere l’utilità e la bontà di una precisione di legge che assegna a una contrattazione 
collettiva qualificata (in termini di maggiore rappresentatività comparata) il compiuto 
di accompagnare pragmaticamente e con attenzione alle casistiche reali le più recenti 
trasformazioni del lavoro. 
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Metalmeccanici: un rinnovo che supera  
l’inconcludenza della politica* 

 

di Emmanuele Massagli 
 
 
 
Lo scorso 3 febbraio il Presidente Mattarella ha nominato Mario Draghi Pre-
sidente del Consiglio incaricato. Prima che questi iniziasse le consultazioni 
con le compagini parlamentari, il 5 febbraio, Federmeccanica, Assistal, FIM-
CISL, FIOM-CGIL e UILM-UIL hanno sottoscritto l’ipotesi di accordo per il 
rinnovo del CCNL dell’industria metalmeccanica e della installazione di im-
pianti, concludendo un complesso tavolo di trattativa che perdurava da oltre 
un anno. Il testimone è ora idealmente passato alle associazioni datoriali e sindacali 
del settore terziario, distribuzione e servizi (il prevalente in Italia per numero di ad-
detti), che stanno entrando nel vivo di un negoziato forse ancora più complesso a 
causa dell’impatto devastante che la crisi economica generata dalla emergenza pande-
mica ha avuto sul commercio. 
  
La libera contrattazione oltre la politica 
  
Chi si sforzasse di trovare un nesso diretto tra le vicende politiche e quelle delle 
relazioni industriali rimarrebbe deluso: non c’è. È proprio questa la notizia, l’evi-
denza che gli addetti ai lavori dovrebbero attentamente considerare: il mondo del la-
voro è sempre più indifferente alle dinamiche partitiche. 
  
Non è sempre stato così, come è noto. Tuttavia, se in passato la politica riu-
sciva a condizionare i rapporti sindacali (qualche volta è stato vero anche il 
contrario), oggi, nonostante essa vi provi, rimane lontana dal nucleo delle trat-
tative e, soprattutto, è ritenuta dalle parti sociali stesse contradditoria e incon-
cludente. La scelta del premier incaricato Mario Draghi di consultarsi con le parti 
sociali è significativa anche per questo: è necessario tornare a coinvolgere, motivare, i 
corpi intermedi del lavoro e dell’economia nelle scelte collettive, per poterli conse-
guentemente responsabilizzare in una fase, quella della ripresa economica, che si 
preannuncia in salita. 
  
I Governi presieduti da Giuseppe Conte non hanno lesinato grandi propositi 
in materia di lavoro: la legge sulla rappresentanza, il salario minimo legale, la 
detassazione degli incrementi contrattuali nazionali, la riforma degli ammor-
tizzatori sociali. Nulla di tutto questo è stato realizzato, tanto che le parti sociali si 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 febbraio 2021, n. 5. 
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sono accontentate di richiedere l’erogazione delle ingenti risorse destinate alla cassa 
integrazione (legate però, come noto, a quella potenziale bomba sociale ad orologeria 
che è il divieto di licenziamento). Ecco allora che si deve alla libera contrattazione 
collettiva la ripresa delle attività economiche in sicurezza dopo il lockdown grazie ai 
Protocolli sottoscritti in tutti i settori produttivi; la copertura assicurativa per COVID-
19 operata con le casse di assistenza sanitaria integrativa; la costruzione di centinaia 
di piani formativi per sfruttare gli spazi strettissimi del Fondo Nuove Competenze; la 
rimodulazione del welfare aziendale verso obiettivi sociali; i rinnovi contrattuali per 
riconoscere ai lavoratori incrementi di stipendio anche in periodo pandemico. Questi 
risultati già dimostrano l’astrazione di chi individua nella legge l’acceleratore delle di-
namiche sociali, tanto più nell’ambito del lavoro e delle relazioni industriali. 
  
Le relazioni industriali e di lavoro oltre i dogmi ideologici 
  
La riaffermazione della primazia della contrattazione sulla legislazione è la 
conseguenza di una dinamica che pare ora evidentissima in politica, ma che 
si può scorgere anche nelle pieghe della attualità delle relazioni di lavoro. Il 
riferimento è al superamento di alcuni steccati ideologici in ragione della complessità 
da gestire. Un Governo che potrebbe essere sostenuto contemporaneamente da chi 
ha voluto il reddito di cittadinanza e da chi lo ha fermamente osteggiato, da chi ha 
approvato “Quota 100” e da chi la ha continuamente criticata, da chi crede nel cen-
tralismo regolatorio e da chi predica sussidiarietà è certamente un simbolo di questo 
temporaneo accantonamento (più che liquefazione) di alcune tipiche categorie politi-
che rispetto alla necessità di aiutare il Paese ad uscire dalla palude economica nella 
quale sta sprofondando. 
  
Questa facilità al post-ideologismo va osservandosi anche nelle dinamiche 
contrattuali. Come accaduto per l’industria alimentare, il legno-arredo, la 
gomma-plastica, l’occhialeria, le lavanderie industriali, le TLC, la ceramica 
(solo per citare i più rilevanti), ora anche l’industria metalmeccanica chiude il 
CCNL durante il periodo emergenziale. Solo sei mesi fa la rappresentanza degli 
industriali prefigurava una stagione di anemia contrattuale, in ragione della crisi eco-
nomica. La realtà è andata in un’altra direzione: la volontà delle imprese (soprattutto 
quelle più strutturate) di evitare il conflitto per poter riprendere più velocemente a 
crescere ha indotto le parti a superare il Patto della Fabbrica sottoscritto nel 2018 e 
già relegato alla archeologia del diritto delle relazioni industriali, come indicato inequi-
vocabilmente dall’analisi dei rinnovi dell’industria contenuta nei rapporti ADAPT 
sulla contrattazione collettiva per il 2019 e il 2020. A questa prima trasgressione ideo-
logica ne è succeduta una seconda, tutta interna agli stessi metalmeccanici: il rinnovo 
del 2016, celebrato per innovatività culturale e tecnica, è seguito da un contratto molto 
più tradizionale nella impostazione e nella chiave di lettura, da individuarsi nella entità 
dell’importo riconosciuto agli incrementi contrattuali. Leggeremo nei prossimi giorni 
molteplici opinioni in merito alla promessa non mantenuta su welfare e formazione o 
critiche a una dinamica negoziale troppo incentrata sul minimo tabellare. Non sono 
osservazioni infondate: è chiaro che al crescere della erogazione dovuta per CCNL, 
diminuiscono gli spazi della contrattazione aziendale. È un dato che merita di essere 
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studiato, sebbene in assoluta continuità con la ri-centralizzazione della contrattazione 
in atto da quasi un decennio attorno a perimetri contrattuali più piccoli e specialistici. 
Allo stesso tempo, però, non si può non riconoscere a Federmeccanica, Assistal, FIM-
CISL, FIOM-CGIL e UILM-UIL una significativa quota di pragmatismo, che ha per-
messo di individuare senza censure alcuni squilibri (non teorici, bensì pratici) del pre-
cedente contratto, così da concentrarsi su ciò che soprattutto i lavoratori hanno più a 
cuore in un momento di crisi come questo. 
  
Questo rinnovo è il migliore biglietto da visita delle parti sociali a Mario Dra-
ghi, non tanto per i singoli contenuti, ma per il solo fatto di essere stato chiuso, 
in un momento nel quale ogni incremento salariare può aiutare a contrastare 
le dinamiche deflattive e il congelamento della produttività del lavoro. Una 
prova di responsabilità delle relazioni industriali, convinte a preservare il nostro si-
stema produttivo oltre ogni vincolo ideologico, whatever it takes. 
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Quando e come cambiare  
il contratto collettivo nazionale di lavoro* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
Il contratto collettivo nazionale di lavoro, espressione dell’autonomia privata, 
non è efficace erga omnes, vincolando principalmente le parti sociali collettive sti-
pulanti e di conseguenza i datori di lavoro iscritti alle associazioni datoriali stipulanti 
il CCNL e i lavoratori iscritti alle organizzazioni sindacali che abbiano sottoscritto il 
contratto o vi abbiano comunque aderito. Allo stesso tempo, sono le parti sociali a 
delimitare il campo di applicazione del contratto collettivo, nonché la sua efficacia 
temporale. 
  
Tuttavia, è necessario sottolineare i molteplici tentativi, ad opera in primis 
della giurisprudenza, di estendere l’ambito di efficacia del CCNL di diritto co-
mune: il contratto collettivo, infatti, si applica nei confronti di coloro che, seppur non 
iscritti alle associazioni stipulanti, vi abbiano prestato volontariamente adesione, 
esplicitamente o implicitamente. Il primo caso si realizza qualora il datore di lavoro 
nel contratto individuale o nella lettera di assunzione rinvii esplicitamente alla disci-
plina collettiva (Cass. 8 maggio 2008, n. 111372); nel secondo caso, vi è una implicita 
adesione quando il datore di lavoro applichi spontaneamente e costantemente nei 
contratti individuali di lavoro l’intero contratto collettivo di categoria o numerose 
clausole di esso, ovvero le più rilevanti (Cass. 26 ottobre 2005, n. 20765). 
  
Oltre al criterio dell’iscrizione all’associazione sindacale e della volontà delle parti, vi 
è anche un orientamento giurisprudenziale che fa riferimento all’attività svolta 
dall’azienda e al relativo codice di iscrizione rilasciato dalla CCIAA. 
  
Al tempo stesso, va ricordato che il CCNL di categoria sottoscritto dalle organiz-
zazioni comparativamente più rappresentative a livello nazionale rappresenta 
il parametro ai fini del calcolo della contribuzione dovuta, indipendentemente 
dal CCNL applicato ai fini retributivi, secondo quanto prevede l’art. 1, comma 1 del 
decreto-legge n. 338 del 1989 e l’art. 2, comma 25 della legge n. 549 del 1995. 
  
Vi sono dei casi in cui sono soggetti terzi ad intervenire, ad esempio prevedendo 
l’applicazione di determinate discipline subordinatamente alla sottoscrizione o appli-
cazione di contratti collettivi dotati del requisito della maggiore rappresentatività in 
termini comparativi: l’Ispettorato del lavoro, nella circolare 10 settembre 2019, n. 9, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 febbraio 2021, n. 7. 
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stabilisce infatti che la fruizione dei benefici normativi e contributivi da parte del da-
tore del lavoro è subordinata al rispetto della parte economica e normativa della con-
trattazione collettiva stipulata dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei 
lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale; tuttavia è lo 
stesso Ispettorato, con la circolare del 6 maggio 2019, n. 7, a precisare che anche il 
datore di lavoro che si obblighi a corrispondere ai lavoratori dei trattamenti economici 
e normativi equivalenti o superiori a quelli previsti dai CCNL stipulati da organizza-
zioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresen-
tative sul piano nazionale, possa legittimamente fruire dei benefici normativi e contri-
butivi indicati dall’art. 1, comma 1175 della legge n. 296 del 2006 (da cui sono esclusi 
i trattamenti previsti in favore del lavoratore che siano sottoposti a regime di esen-
zione contributiva e/o fiscale, come ad esempio il welfare aziendale). Il mancato ri-
spetto dei requisiti richiamati comparta la perdita di tali benefici. 
  
In altri casi, è lo stesso legislatore a stabilire determinati vincoli di scelta per 
precisi settori. Prime tra tutti, le fattispecie del settore appalti e del settore coo-
perative (si veda, per il personale impiegato nei lavori, servizi e forniture, oggetto di 
appalti pubblici e concessioni, l’art. 30, comma 4 del d.lgs. n. 50 del 2016 e, per i soci 
lavoratori nel settore cooperative, gli artt. 3, comma 1 della legge n. 142 del 2001 e 7, 
comma 4 del decreto-legge n. 248 del 2015, nonché la lettera circolare del Ministero 
del Lavoro n. 7068 del 2015 e, da ultimo, la sentenza della Corte Costituzionale n. 51 
del 2015). 
  
Diversamente da tali circostanze, le casistiche che possono interessare e 
quindi vedere la variazione del CCNL sono: a) la crescita dimensionale o la 
modifica dell’attività aziendale; b) la volontà unilaterale del datore di lavoro; c) 
il trasferimento d’azienda; d) le procedure concorsuali o la crisi aziendale; e) la suc-
cessione d’appalto. 
  
Per comprendere quali sono gli aspetti da prendere in considerazione nel caso di va-
riazione del CCNL, si riporta una fattispecie in cui il cambio è causato dalla 
crescita dimensionale dell’azienda: un’impresa, situata in Emilia Romagna, che la-
vora in serie, con lavorazione non del tutto automatizzata con in forza 9 dipendenti, 
di cui 3 apprendisti, iscritta all’albo delle imprese artigiane, supera il limite dimensio-
nale previsto dall’art. 4 della legge n. 443 del 1985 poiché il datore di lavoro assume 4 
ulteriori risorse. In base alle dimensioni aziendali, al settore merceologico in cui opera 
l’azienda e all’attività svolta, il contratto collettivo applicato è il CCNL Tessile e ab-
bigliamento e chimica ceramica aziende artigiane, settore gomma plastica, sti-
pulato da Confartigianato, Cna, Casartigiani e Claai con Filctem Cgil, Femca Cisl e 
Uiltec Uil in data 14 dicembre 2017; il datore di lavoro si trova verosimilmente di 
fronte alla scelta di poter applicare il CCNL Chimica, gomma e vetro piccola e 
media industria fino a 49 dipendenti, sottoscritto da Confartigianato, Cna, Casar-
tigiani e Claai con Filctem Cgil, Femca Cisl e Uiltec Uil in data 7 novembre 2017, 
oppure il CCNL Chimica, gomma e vetro piccola e media industria, stipulato da 
Unionchimica e Confapi con Filctem Cgil, Femca Cisl e Uiltec Uil in data 08 marzo 
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2019, o in alternativa, ancora, il CCNL Gomma e plastica aziende industriali, sot-
toscritto da Federazione gomma-plastica e Associazione italiana ricostruttori pneu-
matici con Filctem Cgil, Femca Cisl, Uiltec Uil e Ugl Chimici in data 16 novembre 
2020. 
  
Affinché il datore di lavoro passa prendere una decisione consapevole è oppor-
tuno che sia reso edotto, dall’associazione di categoria che lo rappresenta, ov-
vero da un consulente del lavoro, delle principali differenze che contraddistin-
guono un CCNL rispetto ad un altro. In questo senso sarà opportuno porre a 
confronto i principali istituti contrattuali dei singoli CCNL, poiché gli stessi determi-
nano costi che il datore di lavoro deve sostenere a favore dei dipendenti, contestual-
mente ai costi connessi al cambio di CCNL. Il datore di lavoro, infatti, si dovrà far 
carico delle diverse aliquote contributive legate al passaggio da azienda artigiana ad 
azienda industriale, senza trascurare anche il sistema di classificazione del personale, i 
divisori contrattuali, l’orario di lavoro, le percentuali di maggiorazione per il lavoro 
straordinario, il lavoro notturno e il lavoro festivo, la maturazione di ferie e permessi, 
la quantificazione del periodo di prova, la quantificazione elementi che compongono 
la retribuzione, le varie indennità contrattuali, il numero delle mensilità contrattuali, 
gli scatti d’anzianità in termini di maturazione temporale e quantificazione, gli istituti 
della malattia non sul lavoro e dell’infortunio sul lavoro, l’istituto della maternità, i 
termini di preavviso, la disciplina dell’apprendistato professionalizzante, l’eventuale 
previsione di percentuali per l’assunzione di lavoratori con contratto di lavoro a ter-
mine e di lavoro a tempo parziale, l’eventuale previsione contrattuale di enti bilaterali, 
fondi di assistenza sanitaria complementare e fondi di previdenza complementare, 
con annessa contribuzione. 
  
Per entrare nel merito del confronto occorre che il datore di lavoro fornisca al 
professionista che lo assiste un preciso e dettagliato mansionario, in cui ven-
gono descritte le mansioni svolte dai singoli lavoratori, con annesso il livello attribuito. 
Contestualmente, il datore di lavoro consegnerà al professionista l’ultima busta paga 
del lavoratore, di modo che vi si possano estrarre i dati relativi agli elementi che com-
pongono la retribuzione. 
  
Operativamente si andrà ad individuare nei diversi CCNL il livello di inqua-
dramento corrispondente alla mansione svolta; nel caso in cui non sia previsto 
nel nuovo CCNL il profilo professionale del dipendente, occorrerà ricercare la decla-
ratoria più attinente all’interno del sistema di classificazione del personale contrattual-
mente previsto. Per esemplificare quanto poc’anzi esposto, tornando al caso oggetto 
d’analisi, prendiamo ad esempio la casistica di un operaio addetto all’assemblaggio di 
semilavorati con l’impiego di strumenti e di attrezzature complesse e inquadrato al 4° 
livello nel CCNL artigiano. Questo potrebbe essere inquadrato, con il medesimo pro-
filo professionale, al 4° livello nei CCNL PMI fino a 49 dipendenti e nel CCNL PMI 
al livello F3 settore produzione, nonché come addetto a macchine a ciclo complesso, 
nel CCNL Industria. 
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Nel cambio del CCNL l’individuazione del livello di appartenenza è decisiva 
per individuare il corrispettivo retributivo del dipendente: occorre raffrontare gli 
elementi che compongono la retribuzione nei singoli CCNL, nonché le eventuali con-
dizioni di miglior favore pattuite tra le parti, da preservare. In particolare, il primo 
elemento da confrontare è il minimo tabellare, che corrisponde a 1.548,77 € per il 
CCNL artigianato, 1.685,40 € per il CCNL PMI fino a 49 dipendenti, 1.722,91 per il 
CCNL PMI, 1.745,12 € per il CCNL Industria. Emerge, quindi, che il minimo tabel-
lare, indipendentemente dal CCNL scelto, sarà comunque superiore al precedente; 
invece nel caso in cui fosse stato inferiore si sarebbe dovuto riconoscere al dipendente 
la condizione di miglior favore già acquisita con un superminimo non assorbibile; di 
contro, se il dipendente ha un superminimo assorbibile, la quota di retribuzione su-
periore sarà assorbita da questo. 
  
Il secondo elemento da considerare è il premio di produzione regionale, che per il 
4° livello corrisponde a 26,86 € nell’artigianato; nei CCNL appartenenti al comparto 
industriali invece vi è una indennità sostitutiva del premio di risultato, da elargire solo 
se non sia la contrattazione di secondo livello, la quale è pari rispettivamente a 11,98 
€, 12,50 € e 37,00 €. Per quanto attiene gli scatti d’anzianità sono due i fattori da 
osservare: la loro maturazione e la loro quantificazione. Nel caso specifico, i diversi 
CCNL prevedono tutti la maturazione biennale degli scatti d’anzianità fino ad un mas-
simo di cinque, corrispondenti rispettivamente a 14,46 €, 13,43 €, 13,43 € e 13,94 €; 
poiché l’artigianato lo scatto è superiore rispetto agli altri CCNL dovrà essere riservata 
al lavoratore, quale condizione di miglior favore, la quota corrispondente all’eccesso, 
in qualità di anzianità convenzionale, che non potrà essere assorbita nel caso vi sia un 
superminimo assorbibile. Questo per quanto attiene la retribuzione, assumendo come 
termine di paragone la RAL, di modo che emerga anche l’eventuale diverso numero 
di mensilità contrattualmente previsto. La comparazione andrà poi effettuata su 
tutti gli istituti contrattuali sopramenzionati. 
  
Si sottolinea che, nel caso di specie, va preservata attenzione in merito all’istituto 
dell’apprendistato professionalizzante che nel CCNL artigianato ha durata 48 mesi, 
mentre nei restanti 36 mesi; per verificare la durata residua dell’apprendistato occor-
rerà riproporzionare i mesi effettuati rispetto alla nuova durata. 
  
Una volta effettuata la scelta del CCNL, il datore di lavoro dovrà comunicare ai 
dipendenti e alle organizzazioni sindacali la variazione, attraverso formale disdetta del 
CCNL applicato, dovrà eventualmente effettuare la disdetta all’associazione datoriale 
e verificare le clausole di rinvio dinamico nella lettera di assunzione. Verrà consegnata 
ai lavoratori una lettera di comunicazione del cambio CCNL in cui per ognuno sarà 
riportata la decorrenza del cambio, l’eventuale nuovo livello e la nuova retribuzione. 
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Profili di governance nel rinnovo CCNL metalmeccanici* 
 

di Silvia Rigano 
 
 
 
L’ipotesi di Accordo per il rinnovo del contratto collettivo nazionale del settore della 
meccanica presenta diverse novità sotto quest’aspetto. L’innovazione principale è rap-
presentata dalla costituzione di un’apposita Commissione nazionale sull’inquadra-
mento professionale, in aggiunta alle Commissioni e al Comitato già previsti dal pre-
cedente rinnovo. Vengono, inoltre, implementate le funzioni dell’Osservatorio nazio-
nale sul settore, in vista della costituzione del futuro ente bilaterale nazionale. 
  
I compiti attribuiti a questi enti si possono così riassumere: 
- monitoraggio; 
- individuazione dei fabbisogni formativi del settore; 
- promozione delle attività formative e dell’apprendistato; 
- promozione di best practices; 
- compiti di controllo e indirizzo. 
  
Di seguito vengono riportate nel dettaglio le attività svolte da ciascun organo ed evi-
denziate, laddove presenti, le differenze rispetto al modello precedente. 
  
Commissione nazionale sull’inquadramento professionale 
  
In seguito alle modifiche apportate al sistema di inquadramento, il nuovo art. 
2 prevede l’istituzione di una Commissione nazionale sull’inquadramento pro-
fessionale. 
  
All’organismo paritetico di derivazione contrattuale così costituito viene attribuita una 
pluralità di compiti eterogenei:  a) monitoraggio dell’applicazione del nuovo si-
stema di inquadramento; b) raccolta di profili professionali rilevanti tenendo 
conto delle specificità dei comparti, delle filiere e dei bacini; c) valutazioni e 
indirizzi nel caso di contenziosi sull’applicazione del nuovo sistema di inquadra-
mento; d) aggiornamenti dell’esemplificazione delle figure professionali e pro-
gressione nei livelli di professionalità in funzione dell’evoluzione tecnologica e 
organizzativa dell’industria metalmeccanica e dell’installazione di impianti; e) elabora-
zione di  Linee guida per le sperimentazioni di interventi di adattamento in-
quadramentale; f) monitoraggio delle sperimentazioni che verranno realizzate;  
g) elaborazione di valutazioni e proposte, sulla base delle sperimentazioni realiz-
zate, dei casi aziendali, dei risultati conseguiti e delle eventuali problematicità sulla 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° marzo 2021, n. 8. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/20210205-CCNL-Federmeccanica-Assistal-Fim-Fiom-Uilm-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/20210205-CCNL-Federmeccanica-Assistal-Fim-Fiom-Uilm-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-marzo-2021-n-8/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

134 

necessità di apportare correttivi, implementazioni o modifiche al sistema di classifica-
zione dei lavoratori. 
  
Al fine di raggiungere questi obiettivi, la Commissione si avvarrà del supporto tec-
nico-scientifico dei Centri di Competenza guidati da Politecnici e Università, 
individuati di comune accordo. 
  
Le Parti ribadiscono la necessità di sviluppare approfondimenti sull’evoluzione delle 
competenze e dei processi di cambiamento delle imprese in modo che i profili 
professionali siano al passo con l’evoluzione tecnologica e organizzativa del la-
voro. 
  
Alla Commissione viene, inoltre, attribuito l’importante compito di armonizzare le 
norme contrattuali relative ai criteri di inserimento e alla mobilità professionale. 
  
Il successivo art.3 disciplina le iniziative sperimentali di cui alla norma precedente. 
  
La disposizione fa riferimento a competenze, professionalità e impiegabilità dei 
lavoratori che devono essere sviluppate in coerenza con gli ambiti tecnologici e i 
modelli organizzativi attraverso cui le diverse imprese producono valore. A tal fine, le 
Parti si impegnano a valutare l’opportunità di sperimentare interventi di adatta-
mento degli inquadramenti nell’ambito dei principi di riferimento comune che 
il Ccnl e le Linee guida, elaborate dalla Commissione nazionale, individuano. 
  
Gli approfondimenti dovranno essere condivisi in sede aziendale con la RSU, d’intesa 
con le strutture territoriali delle OO.SS. stipulanti anche con riferimento ai tempi di 
realizzazione e potranno riguardare specifiche aree professionali e/o di attività azien-
dale. 
  
Le iniziative utili a rendere operativi questi adattamenti possono essere: a)approfon-
dimenti della valutazione di fattori di professionalità, specifici, trasversali, di 
polivalenza e di competenza espressa; b)individuazione di percorsi di ricomposi-
zione delle posizioni e di arricchimento dei contenuti professionali di specifiche pro-
fessionalità in funzione delle innovazioni organizzative e tecnico-operative; c) 
individuazione dei sistemi di valutazione del contributo individuale o di team o 
di specifiche aree professionali alla catena di creazione del valore e al differenziale 
competitivo dell’impresa; d) individuazione di sistemi di bilancio delle compe-
tenze individuali, di team, di specifiche aree professionali in coerenza con i fab-
bisogni di formazione e apprendimento continuo e piani di sviluppo definiti 
attraverso un portafoglio di azioni, tenendo conto del diritto soggettivo alla for-
mazione. 
  
La disciplina delle ulteriori Commissioni è dettata dai singoli paragrafi 
dell’art.6 “Formazione professionale”. 
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Paragrafo 6.1: Commissione nazionale per la formazione professionale e l’ap-
prendistato 
  
La Commissione nazionale per la formazione professionale e l’apprendistato, oltre a 
svolgere i compiti di cui all’art.5 del vigente CCNL, provvede a: 
-promuovere presso Fondimpresa o attivando altri canali di finanziamento, azioni 
di sistema finalizzate alla formazione delle parti sociali anche relativamente all’analisi 
del fabbisogno, promozione e monitoraggio della formazione continua dei lavoratori; 
-valutare, anche al fine di un loro aggiornamento, i criteri e le procedure di condivi-
sone dei piani settoriali a valere sugli avvisi di Fondimpresa; 
-individuare le specifiche esigenze formative del settore metalmeccanico e della instal-
lazione di impianti, analizzando in particolare i dati dei piani settoriali presentati a 
Fondimpresa e utilizzando le indicazioni fornite dalle Commissioni territoriali; 
-promuovere, congiuntamente, iniziative formative capaci di rispondere ai fabbisogni 
sopra rilevati con particolare riguardo a progetti finalizzati all’inserimento, all’aggior-
namento e alla riqualificazione dei lavoratori in relazione a quanto imposto dall’inno-
vazione tecnologica e organizzativa; 
-promuovere iniziative formative, anche per il tramite di Fondimpresa, destinate ai 
componenti dei Comitati di Pilotaggio indicati negli accordi di condivisione dei Piani 
formativi settoriali; 
-promuovere, d’intesa con le Commissioni territoriali, presso Fondimpresa iniziative 
formative congiunte per i componenti del Comitato consultivo di partecipazione. 
  
L’unica modifica rispetto alla disciplina previgente è rappresentata dal riferimento agli 
ulteriori canali di finanziamento, alternativi a Fondimpresa, per la promozione di 
azioni formative di sistema. 
  
Paragrafo 6.2: Commissioni territoriali per la formazione professionale e l’ap-
prendistato 
  
Le Commissioni paritetiche territoriali, oltre a quanto previsto dall’art.5 in tema di 
apprendistato, hanno il compito di: 
- monitorare la normativa vigente in materia di formazione, soprattutto a livello terri-
toriale, al fine di cogliere tempestivamente tutte le opportunità consentite dal sistema 
formativo e scolastico; 
- individuare congiuntamente le specifiche esigenze formative del settore con riferi-
mento alle tecnologie impiegate, per un maggiore allineamento delle competenze 
alle richieste del mercato. A tal fine, è previsto l’utilizzo anche di rilevazioni ad hoc 
predisposte sul territorio con riferimento ad iniziative di formazione continua even-
tualmente poste in essere dalle Aziende e da progetti interaziendali, ovvero da 
Academy aziendali presenti sul territorio, Università, Competence center e 
centri di formazione; 
- condividere e proporre aree tematiche (anche declinate in corsi) da trasferire a im-
prese e lavoratori per orientarli alla definizione di piani formativi; 
- valutare, ai fini di una semplificazione, i processi di condivisione dei piani da pre-
sentare a Fondimpresa per le aziende che non hanno rappresentanza interna; 
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- monitorare i piani condivisi in commissione e diffondere le buone pratiche; 
- promuovere la sperimentazione di specifiche iniziative formative in materia ambien-
tale e di sicurezza; 
- prestare attenzione alla promozione di iniziative formative a favore delle fasce de-
boli, delle donne, in un’ottica di piena attuazione degli obiettivi di parità di genere 
nonché a favore delle lavoratrici al rientro della maternità. 
 
La novità più significativa di questa disposizione è rappresentata dalla necessità, evi-
denziata dalle Parti, che le competenze dei lavoratori siano allineate a quelle richieste 
dal mercato per una maggiore corrispondenza tra domanda e offerta di lavoro. A tal 
fine, così come indicato per la Commissione nazionale sull’inquadramento professio-
nale, le Commissioni territoriali potranno fare riferimento ai risultati elaborati da 
aziende e istituzioni formative. 
  
Paragrafo 6.3: Commissioni aziendali per la formazione professionale 
  
Nelle aziende che occupano almeno 500 dipendenti occupati presso una stessa 
unità produttiva, sarà costituita, su richiesta di una delle parti, una Commissione 
paritetica sulla formazione professionale, formata da non più di 3 componenti 
rispettivamente in rappresentanza della Direzione e della RSU, a cui sono affidati i 
seguenti compiti: 
- verificare a consuntivo le iniziative di formazione continua realizzate nell’anno solare 
precedente, la loro tipologia, il numero delle giornate di formazione e quello comples-
sivo dei dipendenti coinvolti; 
- valutare la realizzabilità, in funzione delle specifiche esigenze aziendali, di progetti 
formativi per i lavoratori non coinvolti nelle iniziative formative realizzate preceden-
temente; 
- contribuire a diffondere la conoscenza tra i lavoratori delle iniziative di formazione 
continua offerte dal territorio; 
- esaminare le specifiche esigenze formative dei lavoratori con riferimento all’evolu-
zione delle tecnologie impiegate in Azienda e al fine di rispondere in modo più ade-
guato ed efficace alle necessità di mercato e di qualità del prodotto; 
- segnalare i fabbisogni formativi, il numero dei lavoratori potenzialmente interessati 
nonché ogni altra notizia ritenuta utile, alle Commissioni territoriali competenti. 
 
La norma è stata modificata rispetto alla precedente: è stato eliminato il riferimento ai 
1000 dipendenti di cui almeno 300 occupati presso la stessa unità produttiva. 
  
Paragrafo 6.4: Referente per la formazione professionale 
  
Nelle unità produttive con oltre 300 dipendenti, la RSU potrà individuare al proprio 
interno un componente delegato alla formazione con l’obiettivo di rendere più effi-
ciente ed efficace il confronto con l’azienda circa la definizione dei piani azien-
dali. L’azienda dovrà consentire al referente per la formazione la frequenza di corsi 
formativi inerenti al ruolo. 
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Rispetto alla precedente disposizione, le Parti hanno eliminato il riferimento al potere 
di firma del referente. 
  
L’art. 3, sezione prima, disciplina il Comitato consultivo di partecipazione. 
  
Nelle aziende che occupano complessivamente più di 1000 dipendenti e con 
almeno un’unità produttiva con più di 500 dipendenti è costituito, su richiesta di 
una delle parti, il Comitato consultivo di partecipazione composto da 3 a 6 Rap-
presentanti dell’impresa e da un uguale numero di componenti in rappresentanza con-
giunta delle Organizzazioni sindacali, nazionali o territoriali di Fim, Fiom e Uilm e 
della RSU. 
  
Il Comitato si riunisce almeno una volta l’anno o su richiesta di parte motivata al fine 
di esaminare: 
- struttura e tendenze dei mercati su cui opera l’azienda; 
- strategie industriali anche con riferimento a eventuali modifiche organizzative; 
- andamento dell’occupazione con riferimento alle possibili tipologie di assunzione; 
 
Inoltre, esso viene convocato dall’azienda in caso di scelte strategiche riguardanti l’as-
setto industriale e le prospettive dell’occupazione anche al fine di consentire ai rap-
presentanti sindacali di esprimere un parere in merito. 
 
L’articolo ha subito una modifica rispetto al CCNL previgente che fissava a 1.5000 il 
numero di lavoratori e faceva riferimento a due unità produttive con più di 300 di-
pendenti alternativamente alla singola unità produttiva. 
  
Commissione nazionale sulle politiche attive (art.5 CCNL) 
  
Le funzioni di quest’organo non sono state modificate, vige la disciplina dettata dal 
precedente contratto. 
  
Le Parti hanno costituito la Commissione nazionale sulle politiche attive al fine di 
promuovere l’occupabilità e favorire la riqualificazione e il reinserimento lavorativo. 
A tal fine, si impegnano a collaborare con gli Osservatori territoriali e a ricercare in-
terazioni con ANPAL e con i soggetti di cui alla rete dei servizi per le politiche del 
lavoro. 
  
Tra i compiti della Commissione rientrano: 
- predisposizione e promozione di linee guida per la definizione di specifiche iniziative 
formative per la riqualificazione e l’aggiornamento professionale dei lavoratori inte-
ressati dal ricorso agli ammortizzatori sociali favorendo, a tali fini, anche la promo-
zione dell’adozione del bilancio di competenze; 
- ai fini di quanto affermato, si punterà a sviluppare la raccolta dei dati riguardanti le 
competenze richieste sul territorio per acquisire elementi di orientamento per la ri-
qualificazione professionale del personale. 
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Osservatorio paritetico nazionale per il settore e futura costituzione di un Or-
ganismo bilaterale nazionale per il settore 
  
Le parti riconfermano la volontà di dar vita ad un organismo bilaterale nazio-
nale per il settore attribuendo, nelle more della sua costituzione, le relative attività 
all’Osservatorio paritetico nazionale. 
  
All’Osservatorio, denominato adesso “Osservatorio paritetico nazionale sull’industria 
metalmeccanica e della installazione di impianti”, vengono affidati compiti di analisi 
e approfondimento delle dinamiche economiche, produttive, sociali e occupazionali 
anche in relazione agli interventi organizzativi e alle evoluzioni connesse a Industry 
4.0. 
  
Viene prevista l’elaborazione di una base dati periodicamente aggiornata con riferi-
mento alle divisioni e a gruppi di attività metalmeccaniche e impiantistiche e finaliz-
zata a monitorare l’andamento dei singoli comparti. 
  
Saranno condotti approfondimenti specifici con riferimento ai comparti (nel CCNL 
previgente si faceva riferimento al settore) che di volta in volta saranno individuati di 
comune accordo tra le parti anche in relazione alle evidenziazioni delle competenti 
Organizzazioni di categoria per poter sostanziare, attraverso analisi strutturate, pro-
poste volte allo sviluppo e alla crescita del settore metalmeccanico e dell’installazione 
di impianti. 
  
Alle singole Commissioni paritetiche, aziendali, territoriali e Nazionale viene, inoltre, 
attribuito il monitoraggio della corretta applicazione dell’art. 7 sulla formazione con-
tinua. L’attuazione di quanto previsto dall’art.7 sarà oggetto di informativa della R.S.U 
e alle Commissioni territoriali. 
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Il progetto COLBAR-Europe:  
uno sguardo sulla contrattazione collettiva  

di 25 paesi dell’Unione Europea* 
 

di Diletta Porcheddu e Giacomo Pigni 
 
 
 
Il 25 febbraio del 2021 si è tenuto un webinar di presentazione della ricerca portata 
avanti nel contesto del progetto COLBAR-Europe, il quale ha come obiettivo il 
miglioramento del generale livello di conoscenza del contenuto dei contratti 
collettivi europei. Durante l’incontro sono stati affrontati tre principali nuclei tema-
tici. 
  
In primo luogo, sono stati presentati i risultati della ricerca, attraverso la quale sono 
stati analizzati più di 600 contratti collettivi stipulati in diversi 25 paesi 
dell’Unione Europea, coprenti il settore manifatturiero, dell’edilizia, del commercio 
e del settore pubblico. 
  
I ricercatori che hanno collaborato a tale ricerca si sono posti principalmente cinque 
quesiti: 

• Quali sono i principali argomenti trattati dalla contrattazione collettiva? È pos-
sibile identificare modelli ricorrenti nei diversi paesi? 

• I contratti collettivi contengono differenti livelli retributivi e clausole di indi-
cizzazione dei salari? Se sì, quali sono i rapporti tra tali livelli tra i diversi paesi 
e nei diversi settori dell’economia? 

• Le parti sono disposte a rinunciare ad alcune clausole a favore di altre, al fine 
di perseguire la propria agenda di contrattazione? 

• I contratti conclusi da sedi nazionali di imprese multinazionali hanno conte-
nuto simile? Si allineano ai contenuti dei contratti transnazionali? 

• È possibile creare una banca dati aggiornata di contrattazione collettiva a li-
vello europeo? 

 
Per quanto concerne la prima tematica di indagine, ossia i principali argomenti trat-
tati dalla contrattazione collettiva a livello europeo, la ricerca ha rilevato come il 
tema disciplinato più di frequente sia quello dell’orario di lavoro e dei permessi, 
trattato dal 90% dei contratti collettivi analizzati. Altri temi frequentemente trattati 
sono quelli della salute e sicurezza e della conciliazione vita-lavoro, seguiti dalla for-
mazione, dalle malattie professionali e disabilità, dalla sicurezza sociale e dalle pen-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° marzo 2021, n. 8. 
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sioni. I temi della classificazione del personale e della parità di genere occu-
pano peculiarmente l’ultimo posto in classifica, dato che essi sono trattati solo 
dal 50% dei contratti analizzati. 
  
Il tema dei salari, anch’esso oggetto di studio nell’ambito della ricerca COLBAR, è 
stato poi oggetto di uno specifico intervento della dottoressa Janna Besamusca, ricer-
catrice all’Università di Amsterdam, che si è occupata di indagare come i salari con-
trattati collettivamente possano costituire uno strumento contro la povertà. 
  
La dottoressa Besamusca si è in primo luogo chiesta quanti dei contratti collettivi 
dell’Unione disciplinino il tema dei salari, e secondariamente se essi definiscano uni-
camente minimi salariali o contengano anche differenti livelli retributivi. La ricerca 
COLBAR ha mostrato come il 97% dei contratti collettivi analizzati contenga 
clausole relative ai salari. Il 32% di tali contratti fissa autonomamente minimi sala-
riali, mentre il 14% fa riferimento ai minimi salariali previsti dalla legislazione nazio-
nale. Inoltre, il 65% dei contratti analizzati contiene differenti livelli retributivi, 
ma tale dato è particolarmente diversificato in base al paese preso in conside-
razione: se in Portogallo, Svizzera, Polonia, Italia, Spagna, Olanda e Austria più 
dell’80% dei contratti collettivi prevede differenti livelli retributivi, in Romania, Serbia, 
Danimarca e Regno Unito ciò è vero per meno del 20% dei contratti analizzati. 
  
Per quanto riguarda le differenze tra i settori produttivi analizzati, i contratti che 
contengono più frequentemente differenti livelli retributivi sono quelli che re-
golano il settore della manifattura, seguiti dal settore edilizio, dal commercio e in-
fine dal settore pubblico. Inoltre, la ricerca ha consentito di rilevare come i contratti 
firmati da una molteplicità di datori di lavoro contengano più spesso differenti livelli 
retributivi rispetto a quelli firmati da un singolo datore di lavoro. I livelli retributivi 
delineati dai contratti analizzati dai ricercatori COLBAR sono poi tendenzialmente 
differenziati in base alla qualifica o all’occupazione dei lavoratori: altri criteri 
comunemente utilizzati a tal fine sono l’età e il livello di competenze degli stessi. 
  
Secondo la ricerca, 395 contratti su 602 contenevano aumenti salariali, calcolati 
in percentuale sulla precedente retribuzione (67% del campione), nella forma di una 
cifra fissa (12% del campione), o in entrambe le modalità (21% del campione): tra 
essi, il 13% dei conteneva aumenti salariali strutturali, mentre gli aumenti una tantum 
interessavano soltanto il 26% del campione. 
  
In ultimo, la dottoressa Besamusca ha messo in evidenza come, in media, i livelli 
retributivi più bassi contenuti nei contratti collettivi analizzati consentissero 
comunque al singolo lavoratore di rimanere al di sopra della soglia di povertà, 
la quale, a livello europeo, è definita, per ogni paese, prendendo in considerazione il 
60% della mediana dei salari nazionali. Tale dato, tuttavia, è del tutto inverso nella 
misura in cui si tiene in considerazione il reddito familiare, il quale, nelle sue manife-
stazioni collettive più basse, è al di sotto della soglia del decent wage. 
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In un secondo momento il webinar si è sviluppato in più breakout room, suddivise 
per area geografica, al fine di sviluppare tematiche specifiche per singolo paese. 
  
Per quanto riguarda l’Italia, si è affrontato il discusso tema dell’impatto della pandemia 
sulla diffusione dello smart working, oltre che i rischi potenziali di questa modalità di 
svolgimento della prestazione. 
  
Nello specifico, si è partiti dal notare come la contrattazione a livello nazionale 
non abbia di fatto recepito le innovazioni legislative connesse al lavoro agile: 
Armanda Cetrulo, dottoranda alla scuola Sant’Anna di Pisa, ha infatti sottolineato 
come solo il 32% dei CCNL contenuti nel database del CNEL regolamentino, seppur 
con un importante grado di dettaglio, il lavoro da remoto. Da notare però come ge-
neralmente la disciplina analizzata faccia riferimento al telelavoro e solo recen-
temente al lavoro agile. 
  
Manola Cavallini, funzionaria CGIL e consigliera al CNEL, ha portato a conoscenza 
della platea alcuni recenti casi di recepimento dell’istituto a livello nazionale (es. 
rinnovo del CCNL Telecomunicazioni e Linee guida per il Lavoro Agile nel settore 
assicurativo e di assicurazione/assistenza) nonché intese, stipulate a livello azien-
dale, secondo lei in grado di normare gli aspetti più critici di questa modalità di svol-
gimento della prestazione: orario di lavoro flessibile ma con degli strumenti chiari di 
disconnessione, timbrature virtuali, ergonomia della postazione ecc. I casi aziendali 
citati fanno riferimento a grandi realtà, quali Wind, Ducati, Lamborghini. 
  
In chiusura, la discussione si è concentrata sull’analisi di quelli che sono i molteplici 
rischi connessi allo smart working. 
In particolare, è risultato molto interessante lo spunto lanciato dalla dottoressa Eloisa 
Betti dell’Università di Bologna, la quale ha comparato il lavoro da remoto con il 
fenomeno, un tempo molto comune, del lavoro domestico. Queste due forme di 
lavoro mostrano, ad oggi, molte connessioni, tra le quali la compresenza spazio-tem-
porale di altri componenti della famiglia del lavoratore durante lo svolgimento della 
prestazione lavorativa. La sovrapposizione di tempi e spazi familiari con tempi e spazi 
di lavoro genera, secondo la dottoressa, enormi rischi rispetto alla ripartizione del 
carico di lavoro familiare e alla salubrità dello stesso ambiente di lavoro. Inoltre, 
questa lettura del lavoro da remoto, fortemente connessa alla dimensione domestica, 
rende inevitabile il domandarsi quali logiche territoriali possano essere sviluppate 
al fine di facilitare la diffusione di un modello di smart working positivo sia per il 
lavoratore che per l’intero territorio. 
  
Il terzo e ultimo nucleo tematico affrontato dal webinar è stato dedicato a rispondere 
ad una delle domande sviluppate all’interno del progetto COLBAR-Europe: è possi-
bile creare una banca dati aggiornata di contrattazione collettiva a livello eu-
ropeo? 
  
Come sottolineato da vari rappresentanti delle parti sociali a livello europeo, si mo-
stra sempre più pressante l’esigenza di realizzare strumenti di catalogazione e 
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lettura della contrattazione collettiva. Il contesto europeo, infatti, pur essendo spa-
zialmente ridotto, presenta un alto grado di diversità tra i sistemi contrattuali e 
proprio da questa eterogeneità deriva l’esigenza di analizzare e confrontare ciò che la 
contrattazione collettiva genera. 
  
Se è chiaro il bisogno, tuttavia non lo è la soluzione. Lo scopo di questa parte del 
webinar è stato, appunto, quello di indagare la possibilità di applicare all’analisi del 
contenuto dei contratti collettivi la tecnologia del “machine learning” basata su 
algoritmi che permettono il miglioramento continuo dell’analisi automatica. La ma-
teria è sicuramente molto tecnica ma al contempo affascinante, viste le sue 
potenzialità. 
  
Ad oggi l’analisi della contrattazione collettiva è svolta attraverso annotazioni che 
permettono di suddividere uno specifico accordo in paragrafi, abbinando que-
sti ultimi a determinati istituti: l’obiettivo dell’applicazione dei modelli di machine 
learning è proprio quello di rendere automatico questo processo di annotazione. 
  
Tra i modelli esposti, i relatori hanno voluto concentrarsi principalmente sul “relative 
frequency model”, il quale si basa sull’identificazione degli istituti all’interno di un 
testo contrattuale sulla base delle parole più frequenti connesse a quell’istituto. Nello 
specifico, il modello prevede in primo luogo l’identificazione, attraverso specifici 
software di lettura, delle parole più frequenti connesse ad un determinato isti-
tuto (es. congedo di maternità). Da questo gruppo di parole vengono successivamente 
eliminate quelle che fanno riferimento a più “binds” cioè codici che identificano i vari 
istituti. In questo modo avviene un perfezionamento della ricerca e una identifica-
zione automatica dei concetti all’interno di un testo. 
  
L’efficace catalogazione dei contratti collettivi di tutta Europa è senza dubbio un pas-
saggio fondamentale per permettere la conoscibilità delle differenti modalità con cui 
le parti sociali dei diversi Stati membri scelgono di disciplinare istituti fondamentali 
per la moderna organizzazione del lavoro: tale operazione, qualora portata avanti con 
continuità, potrà permettere alle stesse parti sociali di identificare best practi-
ces, e potenzialmente portare a un generale miglioramento della contrattazione 
nell’Unione. 
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Quale valore giuridico delle ipotesi di accordo?  
Note a margine di un esercizio didattico  

sul rinnovo del CCNL della metalmeccanica* 
 

di Giorgio Impellizzieri e Michele Tiraboschi 
 
 
È indubbio che, per un giurista, il fascino più profondo delle relazioni indu-
striali stia nella peculiare modalità di produzione del diritto che ad esse appar-
tiene rispetto a quelle di matrice statuale e pubblicistica. Peculiarità che, al 
tempo stesso, è anche uno dei punti di maggiore incomunicabilità – o, comunque, di 
tensione – tra i difensori del metodo giuridico puro e quanti, pur senza voler rinnegare 
il metodo (quello che Uberto Scarpelli chiamava «il punto di vista interno a un dato 
ordinamento giuridico»), sono invece aperti a una lettura del materiale giuridico che 
emerge dalla azione della rappresentanza d’impresa e del lavoro in funzione della de-
finizione condivisa di un ordine economico e sociale alla stregua di un vero e proprio 
ordinamento intersindacale che trova nella determinazione del valore economico di 
scambio del lavoro e della regolazione delle logiche di potere ad esso sottostanti uno 
dei suoi punti più qualificanti ben oltre la disciplina per via contrattuale dei singoli 
rapporti di lavoro. 
  
Non è pertanto mai facile, neppure nelle aule di un corso di dottorato, analiz-
zare e discutere il copioso materiale giuridico proveniente dai «sistemi» di re-
lazioni industriali (al plurale perché a nostro avviso tanti sono, questi sistemi, quanti 
sono i «mercati del lavoro» organizzati e disciplinati, in termini giuridici e istituzionali, 
dai diversi contratti collettivi nazionali di categoria). Restano ancora oggi del tutto 
valide le considerazioni formulate trent’anni da Gino Giugni nella preziosa intervista 
raccolta da Pietro Ichino per la Rivista italiana di diritto del lavoro (1992, I, qui p. 431): 
«utilizzando come materiale di studio e di ricerca i contratti collettivi, mi ac-
corsi che lì dentro c’era una ricchezza istituzionale straordinaria, allora per lo 
più ignorata nelle aule universitarie e nei tomi giuridici». 
  
Accade così che analizzando, in chiave didattica e casistica, uno dei più importanti 
contratti collettivi del nostro Paese, quello del settore della metalmeccanica, anche gli 
studenti di un corso di dottorato facciano fatica a inquadrare esattamente il signi-
ficato – e il relativo valore giuridico – della espressione «ipotesi di accordo» 
che designa, in termini formali, l’intesa raggiunta lo scorso 5 febbraio tra Federmec-
canica-Assistal e Fim-Cisl, Fiom-Cgil, Uilm-Uil per il rinnovo del CCNL per l’indu-
stria metalmeccamica e della installazione di impianti. 
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Stiamo parlando di un accordo giuridico o di un mero impegno politico di na-
tura intersindacale? E cosa comporta poi la dichiarazione di intenti posta a margine 
della ipotesi di rinnovo in cui una delle parti contraenti – in questo caso Fim-Cisl, 
Fiom.Cgil e Uilm-Uil – subordina la validità della intesa a una successiva consulta-
zione certificata dei lavoratori e delle lavoratrici indetta dal sindacato a cui farà seguito, 
in caso di esito positivo, una formale sottoscrizione della ipotesi di accordo? Siamo 
ancora nei limiti della mera dichiarazione politica o è invece una manifesta-
zione rilevante ai fini della determinazione della volontà contrattuale? E se così 
fosse come interpretare l’azione del sindacato nella difesa dell’interesse collettivo dei 
lavoratori del settore? In altri termini: il contratto collettivo è espressione di auto-
nomia normativa o di una autonomia dispositiva diretta dell’interesse collet-
tivo che prescinde, giuridicamente parlando, dalla volontà dei singoli lavora-
tori? 
  
La previsione contrattuale, sui punti sopra menzionati, è solo apparentemente 
chiara. Federmeccanica-Assistal e Fim-Cisl, Fiom-Cgil, Uilm-Uil, nel ricordare che 
«il CCNL 26 novembre 2016 ha operato in regime di ultrattività dal 1° gennaio 2020 
fino alla stipula del presente accordo», dispongono infatti che, «salve le decorrenze 
previste per singoli istituti», «il presente accordo decorre dalla data di stipula 
e avrà vigore fino a tutto il 30 giugno 2024». Con il che si ripropongono tutti gli 
interrogatovi sopra avanzati. L’intesa è cioè giuridicamente valida a far data dal 5 feb-
braio 2021 e, tuttavia, il sindacato si è unilateralmente impegnato a consultare al pro-
prio interno la base dei lavoratori? Oppure possiamo dire che, giuridicamente, l’intesa 
è sottoposta a una clausola sospensiva espressa, di verifica del consenso dei lavoratori, 
ancorché rubricata nel testo del rinnovo del contratto a titolo di mera dichiarazione 
unilaterale del sindacato? E in questa ultima ipotesi quale è il ruolo della volontà dei 
lavoratori e soprattutto di quali lavoratori? Unicamente gli iscritti alle associazioni sti-
pulanti, in virtù di un vincolo di rappresentanza volontaria, o tutti i lavoratori del 
settore come se, di fatto, esistesse ancora un regime di rappresentanza legale? Più a 
fondo del problema: quali le conseguenze giuridiche, accanto a quelle più evi-
denti in termini politici, di un dissenso da parte della maggioranza dei lavora-
tori rispetto alla ipotesi di rinnovo? 
  
L’assenza di un numero significativo di precedenti giurisprudenziali e di in-
terventi della dottrina lascia invero intendere che l’ordinamento intersindacale 
abbia maturato al suo interno i giusti anticorpi per evitare l’insorgenza dei pro-
blemi che abbiamo posto e che tuttavia non hanno il mero valore teorico del 
caso di scuola. Ricordiamo, a titolo di esempio, il caso del CCNL per i dipendenti 
del settore assicurativo sottoscritto tra Sna, UnaPass e Fiba-Cisl, Fisac-Cgil e Uilca-
Uil che ha dato luogo a una rilevante controversia a seguito della mancata approva-
zione da parte del comitato centrale di Sna della ipotesi di accordo di rinnovo del 
CCNL del 4 febbraio 2011 al punto da non ratificare la sottoscrizione del contratto 
collettivo (sulla vicenda vedi il contributo di Giovanni Piglialarmi, La rappresentatività 
tra libertà sindacale e categoria merceologica, in Bollettino ADAPT del 7 ottobre 2019) così 
«ingenerando» – come ha avuto modo di sottolineare il Tribunale di Genova con sen-
tenza del 1º febbraio 2019, n. 1064 – «una discrezionalità di comportamento in capo 
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alle aziende di settore circa l’applicazione o meno del rinnovo: infatti, la mancata ra-
tifica del CCNL ha portato le aziende dello stesso settore a tenere comportamenti 
diversi da caso a caso, e ciò è avvenuto da parte sia di appartenenti al sindacato che di 
non appartenenti, che hanno applicato o non applicato il contratto del 2011. Ciò ha 
avuto ricadute sui dipendenti che, pur appartenendo allo stesso settore, hanno rice-
vuto trattamenti differenziati a seconda delle determinazioni assunte dai rispettivi da-
tori di lavoro in ordine all’applicazione del CCNL del 2011 ovvero di quello già sca-
duto». 
  
Sul punto occorre allora per prima cosa ricordare che, come la Corte di Cassazione 
ha più volte avuto modo di affermare, nella prassi sindacale «le cosiddette “ipotesi 
di accordo” possono non rappresentare la mera documentazione dello stato 
finale raggiunto dalle trattative, ma costituire espressione di un’effettiva vo-
lontà contrattuale, trovando giustificazione, in tale caso, l’adozione del termine “ipo-
tesi” nel fatto che viene fatta salva una fase di ratifica della conclusa stipulazione ne-
goziale, soprattutto nell’interesse della parte che rappresenta i lavoratori. Spetta al 
giudice del merito accertare quale natura possa in concreto attribuirsi ad una 
“ipotesi di accordo”, sulla base della volontà delle parti, che può anche essere 
implicita e desumibile da prassi – aziendali, settoriali ed eventualmente anche na-
zionali – sufficientemente concludenti» (così Cass. 10 luglio 2018, n. 18154 che a sua 
volta richiama Cass. 6 aprile 2004, n. 7115 e Cass. 19 giugno 2004, n. 11464). E del 
resto, «qualora l’intesa raggiunta abbia ad oggetto un vero e proprio regolamento de-
finitivo (…), non è configurabile un impegno con funzione preparatoria (…) se si è 
già formata la volontà attuale» (Cass. 7 aprile 2004, n. 6871). Pronunciamenti di segno 
contrario si riferiscono, del resto, a ipotesi di accordi collettivi in cui ancora mancava 
una precisa volontà delle parti nel senso di ritenere definita l’intesa negoziale limitan-
dosi a le parti a tracciare una semplice puntuazione o, piuttosto, un contratto prelimi-
nare o atti meramente preparatori adottati in vista di una successiva stipulazione (così 
Cass. 12 agosto 1986, n. 5034 e Cass. 17 ottobre 1992, n. 11429). 
  
Vero anche che il ricorso alla espressione «ipotesi di accordo» non è un dato irrile-
vante, sebbene non esista un istituto analogo nella contrattazione di diritto comune, 
posto che comunque è indicativo di una volontà delle parti (così E. Gragnoli, La no-
zione di «ipotesi di accordo» e la volontà degli stipulanti, in Mass. Giur. Lav., 2005, p. 520) che 
tuttavia, nel sistema di relazioni industriali, può pacificamente assumere una mera ri-
levanza politica senza privare di effetti il testo contrattuale ancorché designato con il 
termine «ipotesi». Il punto, dunque, resta quello di una classica questione di interpre-
tazione della volontà delle parti contrattuali da rivolvere ai sensi degli articoli 1362 e 
ss. (cfr. Cass. 22 agosto 1997, n. 7857, sempre in tema di puntuazione degli elementi 
qualificanti di una intesa contrattuale e la classica monografia di E. Gragnoli, Profili di 
interpretazione dei contratti collettivi, Giuffrè, 2000) ma anche avendo riferimento alla 
prassi del sistema di relazioni industriali di riferimento. Si può dunque quantomeno 
dubitare della perentoria affermazione secondo cui le ipotesi contrattuali «non hanno 
di per sé valore vincolante, ma conseguono tale effetto solo nel momento della 
stesura formale del testo conclusivo» (così L. Galantino, Diritto sindacale, Giappi-
chelli Editore, Torino, 2005, qui p. 160). 
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Quel che è certo è che anche l’ipotesi di accordo può dunque ben considerarsi un atto 
giuridico completo e perfezionato rispetto al quale la clausola della ratifica assume-
rebbe, caso per caso, il ruolo di un mero impegno politico privo di valenza giuridica 
o anche la veste di condizione implicita apposta dagli stipulanti a un regola-
mento negoziale perfetto (vedi la ricostruzione proposta da N. Ghirardi, Sulla con-
troversa natura delle ipotesi di accordo sindacali, in Riv. It. Dir. Lav., II, 2005, p. 73). Ratifica 
che, secondo la Cassazione, è destinata «in genere ad avere efficacia retroattiva», ope-
rando a tutti gli effetti come una condizione sospensiva del contratto ai sensi dell’art 
1360 del Codice Civile per il quale gli effetti dell’avveramento della condizione 
retroagiscono al tempo in cui è stato concluso il contratto (Cass. 19 giugno 2004, 
n. 11464). 
  
Ora, non è certo questa la sede per tentare di ricostruire in via interpretativa la comune 
intenzione espressa da Federmeccanica-Assistal e Fim-Cisl, Fiom-Cgil, Uilm-Uil con 
la firma della ipotesi di rinnovo dello scorso 5 febbraio. È sufficiente rilevare, ai fini 
del presente ragionamento, come la sola ricostruzione civilistica della fattispecie «con-
tratto collettivo» non sia di per sé risolutiva per la ricerca della soluzione a un pro-
blema che è si giuridico, ma di quel particolare diritto che nasce dai sistemi di relazioni 
industriali, e come sia la stessa magistratura, nelle pronunce sopra richiamate 
che rinviano alla prassi delle relazioni in aziendali e settoriali o interconfede-
rali, a assolvere con autorevolezza e buon senso quel ruolo di canale di comu-
nicazione tra ordinamento giuridico statuale e ordinamento giuridico intersin-
dacale che non può dunque dirsi sia rimasto confinato alla elaborazione teo-
rica della dottrina (secondo il noto insegnamento di Gino Giugni che ancora oggi 
mostra la sua forza interpretativa del fenomeno della contrattazione collettiva). 
  
In questa prospettiva non si può allora non ricordare, in conclusione del nostro breve 
ragionamento, quell’orientamento giurisprudenziale che non riscontra alcun impedi-
mento per le parti negoziali, nell’esercizio della loro autonomia contrattuale, alla pos-
sibilità giuridica di disattendere l’eventuale esito negativo della consultazione dei lavo-
ratori posto che il dissenso rileverebbe unicamente sotto il profilo della responsabilità 
“politica” della associazione sindacale stipulante: «il rigetto dell’ipotesi sottoposta al 
giudizio dei lavoratori assume un semplice rilievo volitivo ed indicativo per le succes-
sive determinazioni del sindacato» (così Pretura di Livorno 10 novembre 1989. In 
dottrina: M. Mariani, Sulla successione nel tempo di contratti collettivi, in Riv. It. Dir. Lav., II, 
1990, pp. 548 ss.). E questo perché, come sostenuto da tempo dai Maestri del diritto 
del lavoro (Scognamiglio, Persiani) esiste una diversità intrinseca tra l’interesse 
collettivo, del quale è portatore il sindacato come agente contrattuale, e quello 
individuale dei singoli lavoratori (per la ricostruzione del dibattito, che è risalente 
nel tempo, vedi la penetrante analisi di P. Ichino, Funzione ed efficacia del contratto collettivo 
nell’attuale sistema delle relazioni sindacali e dell’ordinamento statuale, in Riv. Giur. Lav. Prev. 
Soc., 1975, I, p. 457 e ss.). 
  
Ed in effetti la posizione più convincente, perché rispettosa delle reali dinamiche giu-
ridiche che si maturano nell’ordinamento intersindacale, è che la titolarità del diritto 
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a negoziare e ratificare l’intesa collettiva spetta solo alla rappresentanza sinda-
cale e pertanto la consultazione dei lavoratori, utilizzata anche in occasione 
del rinnovo dei metalmeccanici, deve leggersi per quello che è: non solo e non 
tanto una questione giuridica di tipo formale, ma di regola una scelta politica 
con la quale le parti sociali, precipuamente le organizzazioni sindacali, mi-
rando a una legittimazione della base, al di là del (di per sé sufficiente) potere 
negoziale di gestione dell’interesse collettivo (ulteriore e distinto da quello in-
dividuale) che trova fondamento nell’articolo 39 della Costituzione. 
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La partita della fissazione della tariffa nel contratto di lavoro: 
tra contrattazione di I e di II livello* 

 

di Stefano Rizzotti 
 
 
 
Il 5 febbraio 2021 le parti sociali hanno, finalmente, siglato un’ipotesi di accordo di 
rinnovo del CCNL Metalmeccanico. 
  
Sebbene gli elementi di modifica, rispetto alla versione del 26 novembre 2016, sono 
diversi, si pensi al tema della formazione, che cerca sempre più di puntare verso una 
maggiore concretezza, oppure al tema delle competenze trasversali e digitali, le quali 
tentano con forza di trovare spazio all’interno delle logiche della contrattazione, in 
realtà il tema che, anche sotto un punto di vista comunicativo, ha trovato maggiore 
importanza e centralità è quello degli aumenti dei minimi tabellari (per un appro-
fondimento vedi S. Rizzotti, R. Schiavo, I 112 euro dei metalmeccanici: il bilanciamento tra 
IPCA e innovazione organizzativa, in Bollettino speciale ADAPT n. 1/2021) connessi al 
nuovo sistema di inquadramento. 
  
Questo fatto non deve destare scalpore. 
  
Effettivamente, il compito in qualche modo principale delle parti sociali in sede di 
rinnovo è anzitutto proprio quello di fissare quelli che sono i termini essenziali 
dello scambio tra datore e lavoratore e, quindi, da un lato il quantum retributivo e, 
da un altro lato, il contenuto della prestazione lavorativa, in un’ottica di equilibrio e 
corrispettività. 
  
Come evidenziato da Zoppoli L. in La corrispettività nel contratto di lavoro, 1991, in questi 
casi ci si ritrova nel “versante [in cui] si pretende un riesame del rapporto di corri-
spettività tra le prestazioni finalizzato ad adeguare i compensi in considerazione dei 
diversi livelli ed apporti di professionalità di ciascun lavoratore. Qui non si fa in 
genere una questione di risultato produttivo.” 
  
Ma, allora, quand’è che le parti dovrebbero porsi la “questione di risultato pro-
duttivo”? 
  
Per poter rispondere a questa domanda, può essere interessante il lavoro di Tomassetti 
P, Contrattazione collettiva e produttività del lavoro. Risultati preliminari di un progetto ADAPT 
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co-finanziato dalla Commissione europea, WP n. 4/2017, ADAPT, in cui vengono presen-
tati i risultati parziali del progetto Europeo Bargaining for productivity guidato da ADAPT 
e co-finanziato dalla Commissione europea. 
  
Dopo una prima analisi in merito alla letteratura scientifica che ha sviluppato il tema 
della relazione tra l’assetto della contrattazione collettiva e la produttività del lavoro 
in Italia, il WP di Tomassetti mostra, al grafico n. 3, come ad un certo punto, in Italia, 
i salari reali seguono un andamento opposto all’andamento della produttività, 
aggiungendo che “il modello contrattuale italiano spiegherebbe anche l’anda-
mento fluttuante della quota salari. 
  
Secondo tale modello, i salari nominali fissati a livello nazionale dovevano mantenere 
inalterato il potere d’acquisto dei lavoratori dipendenti legando i salari nominali al 
tasso d’inflazione, mentre il livello decentrato aveva la funzione di ancorare l’anda-
mento dei salari reali alla produttività. Tuttavia, la mancata diffusione della con-
trattazione decentrata ha mantenuto pressoché inalterati i salari reali, sebbene 
la produttività del lavoro abbia fluttuato con andamenti dapprima crescenti 
(fino al 2000) e poi decrescenti.” 
  
Quello che emergerebbe dunque è che la partita della fissazione della tariffa an-
drebbe giocata almeno su due livelli al fine di portare ad un corretto equilibrio 
i termini dello scambio tra datore e lavoratore. 
  
Quindi, anzitutto i termini dello scambio andrebbero fissati a livello di contrattazione 
collettiva di I livello e questo in quanto è, nella prassi, il luogo di incontro privilegiato 
dalle parti sociali per trovare un accordo. Ciò però non risulta sufficiente in quanto in 
tale sede non sembrerebbe che le parti si pongano la questione di risultato produttivo. 
Effettivamente i dati sembrerebbero evidenziare l’andamento discordante tra produt-
tività del lavoro e costo del lavoro. Nell’evidente necessità di riallineare questi due 
fattori, una delle ipotesi praticabili sarebbe quella di portare la partita anche ad un 
secondo livello della contrattazione, luogo in cui è possibile cogliere maggiormente le 
specificità aziendali. 
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Retribuzione variabile e contrattazione collettiva:  
cosa dicono le ricerche empiriche  

a livello internazionale e comparato* 
 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il salario di produttività è un tema che, complici le innovazioni in materia di organiz-
zazione del lavoro dettate dal progressivo superamento del mercato del tempo di la-
voro, a detta di molti sarà protagonista del prossimo futuro delle relazioni indu-
striali. 
 
Al fine di comprenderne al meglio caratteristiche e criticità, appare quindi necessario 
guardare con attenzione agli studi già condotti in materia, relativi sia al contesto 
nazionale che internazionale. 
  
Di recente, sulla International Law Review, è stato pubblicato un saggio (B. 
Bechter, N. Braakmann, B. Brandl – Variable pay systems and/or collective wage 
bargaining? Complements or substitutes? ILR Review, 74(2), Marzo 2021, pp. 443–
469) che, utilizzando i dati provenienti da uno studio empirico condotto nel 2013 
(European Company Survey), condotto attraverso interviste a rappresentanti delle im-
prese e rappresentanti dei lavoratori provenienti da tutta Europa, si propone di inda-
gare i sistemi di retribuzione presenti nei 28 paesi dell’UE. 
  
Esso si concentra sul tema della flessibilità retributiva, divenuto sempre più impor-
tante sia per l’accademia che per la politica: gli autori sottolineano infatti come, di 
recente, siano state introdotte specifiche riforme al fine di limitare la determina-
zione “fissa” della remunerazione attraverso la contrattazione collettiva e in-
centivare al contrario sistemi di retribuzione variabili al fine di aumentare la fles-
sibilità del mercato del lavoro, la produttività e la crescita dell’occupazione (p. 443). 
Tali sistemi hanno prevalentemente ad oggetto schemi che collegano i salari dei 
dipendenti alla loro performance individuale o di gruppo. 
 
La relazione tra la determinazione collettiva dei salari e i sistemi di retribuzione varia-
bile, apparentemente due poli “opposti”, è per la verità, secondo gli autori, più com-
plessa di quanto sembra, e dipende da due fattori principali: il ruolo del sistema di 
determinazione collettiva dei salari a livello nazionale, il quale delimita le possi-
bilità delle imprese di deviare dalla norma e ne determina le procedure, e il bisogno 
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delle aziende di compensare ogni possibile vincolo alla flessibilità che pro-
viene dai sistemi collettivi di determinazione dei salari (p. 444). 
  
Gli autori passano poi a una descrizione dei sistemi collettivi di determinazione 
dei salari, i quali possono essere presenti a livello aziendale, territoriale o na-
zionale: tuttavia, di recente in Europa si stanno diffondendo sempre più sistemi mul-
tilivello, in cui contratti collettivi sono stipulati simultaneamente su livelli mul-
tipli. Si distingue inoltre, tra sistemi di contrattazione “governati verticalmente”, 
in cui il livello nazionale o settoriale stabilisce sia un “salario base” che le modalità 
con il quale esso può essere “rinegoziato” a livello aziendale (paesi nordici, Austria, 
Germania) e sistemi “non governati” come quelli mediterranei, in cui gli attori della 
contrattazione collettiva a differenti livelli possono trattare indipendentemente 
l’uno dall’altro con i medesimi soggetti. In tal caso, al lavoratore sarà applicato 
l’accordo per lui più favorevole. 
 
Chiaramente, i sistemi di determinazione collettiva dei salari si differenziano altresì 
per il numero dei dipendenti che regolano e per i settori in cui sono più diffusi (p. 
446). 
  
Vi sono altresì notevoli differenze tra i sistemi di retribuzione variabile, i quali, 
secondo gli autori, sono classificabili in: 

▪ Schemi di “payment-by-results” (PbR), basati su criteri quantitativi, ovvero 
sui risultati ottenuti dai dipendenti che risultano più facilmente misurabili. Essi 
non determinano una modificazione del controllo sulla determinazione 
della retribuzione, dato che la discrezionalità del management nel riconosci-
mento di tali premi è piuttosto limitata. 

▪ Schemi di “performance-related pay” (PrP), basati sulla valutazione qua-
litativa della performance dei singoli dipendenti, spesso compiuta discre-
zionalmente dalla parte datoriale. 

▪ Schemi di “team-related pay” (TrP), legati alla performance di un gruppo 
di dipendenti. Sono molto legate alla discrezionalità del datore di lavoro, data 
la circostanza per cui si tratta solitamente di forme di pagamento occasionali 
(limitate a un preciso periodo temporale) e non consolidate. 

 
Gli autori ravvisano che tali sistemi sono implementati negli stabilimenti per com-
pensare le potenziali perdite di flessibilità dettate dal contratto collettivo di 
livello nazionale o territoriale, il quale, infatti, tende a non considerare i contesti 
aziendali e la performance di stabilimento, nonostante la differenziazione della retri-
buzione che sussiste tra lavoratori inquadrati in differenti livelli (p. 448). 
Quando la retribuzione è unicamente determinata a livello aziendale, invece, è possi-
bile stabilire sistemi di retribuzione maggiormente basati sulle performance aziendali 
e dei singoli dipendenti: di conseguenza, gli autori rilevano che, nel campione da essi 
preso in considerazione, l’incidenza dei sistemi di retribuzione variabile sia più 
alta negli stabilimenti in cui la retribuzione è determinata attraverso un si-
stema di contrattazione nazionale o settoriale (p.449). 
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Gli autori registrano un generale consenso dei datori di lavoro in merito ai si-
stemi di retribuzione variabile, la quale consente loro di legare i salari dei lavoratori 
allo specifico contesto aziendale, nonché a influenzarne la performance e la motiva-
zione. Sulla base della letteratura presa in considerazione, tuttavia, essi affermano che 
non vi siano prove dell’effetto positivo dei sistemi di retribuzione variabile nel 
caso in cui essi dipendano unicamente dalla discrezionalità del datore (pp. 449 
– 450). 
  
I rappresentanti dei lavoratori invece sono generalmente meno favorevoli all’introdu-
zione di tali sistemi, dato che, a loro parere, l’aumento delle disparità lavorative può 
potenzialmente ridurre la solidarietà e il sentimento di unità tra la forza lavoro. 
Ai sensi della ricerca, un altro motivo per cui i rappresentanti dei lavoratori si mo-
strano critici nei confronti dei sistemi di retribuzione variabile (pp. 450 – 451) è quello 
per cui tali sistemi si pongono in conflitto con una serie di regole sul pagamento e 
sulle condizioni di lavoro che i rappresentanti dei lavoratori hanno precedentemente 
concordato con il datore di lavoro. 
 
Non solo: i rappresentanti dei lavoratori lamentano che, attraverso l’introduzione di 
sistemi di retribuzione variabile, il rischio d’impresa viene parzialmente trasferito 
in capo ai dipendenti, dato che in molti di tali schemi la paga dipende da vari fattori 
che sono fuori dal controllo dei (singoli) dipendenti. 
In ultimo, la circostanza per cui gran parte di questi sistemi si basano sulla discrezio-
nalità dei datori di lavoro nella determinazione della paga (in particolare, PrP e 
TrP), fa sì che la possibilità di controllo sulla distribuzione delle retribuzioni da 
parte dei rappresentanti dei lavoratori risulti ridotta. 
 
Tale ultimo fattore, in particolare, fa sì che nei sistemi di determinazione collettiva 
della retribuzione a livello nazionale o territoriale, nei quali il potere contrattuale 
delle associazioni sindacali è maggiore, siano maggiormente presenti sistemi di 
retribuzione variabile legati a risultati misurabili (PbR) rispetto a sistemi ba-
sati sulla valutazione qualitativa della performance aziendale o dei singoli lavo-
ratori (p. 451). 
  
Secondo gli autori, infine, i sistemi di determinazione collettiva dei salari e i si-
stemi di retribuzione variabile non sono contraddittori, ma compatibili, anche 
se la loro relazione è dipendente sia dal tipo di sistemi di retribuzione variabile che 
dalla struttura e dalle procedure previste nei contratti collettivi in oggetto (p. 461). 
Essi, tuttavia, specificano che al fine di una valutazione del rapporto tra tali sistemi 
retributivi, devono essere considerati anche ulteriori elementi aggiuntivi di contesto, 
quali: 

▪ Il sistema di relazioni industriali aziendale, come la presenza di consigli di 
fabbrica, rappresentanti sindacali, e l’adesione dell’azienda alle associazioni da-
toriali; 

▪ I fattori che influenzano l’incidenza dei sistemi di retribuzione variabile, 
come la grandezza dell’azienda e il settore in cui essa opera, o la circostanza se 
essa è una sede o una mera filiale; 
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▪ Le caratteristiche della forza lavoro (percentuale di donne, di lavoratori an-
ziani etc.); 

▪ La presenza di pratiche partecipative di gestione del lavoro e di sistemi di 
job rotation; 

▪ Le variabili di business dell’azienda, che ne riflettono la situazione finanziaria. 
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Competenze digitali:  
contrattazione collettiva e formazione dei lavoratori-cittadini* 

 

di Gaetano Machì 
 
 
 
La transizione digitale è uno dei principali trend che la contrattazione collet-
tiva si troverà a governare nei prossimi anni. La trasformazione del lavoro pro-
dotta dalle innovazioni tecnologiche e dai processi sociali che hanno caratterizzato gli 
ultimi anni richiede un potenziamento delle competenze dei lavoratori finalizzato da 
una parte all’incremento della competitività delle imprese e dall’altra alla valorizza-
zione dei lavoratori e a garantire loro l’occupabilità nel lungo periodo. 
  
L’emergenza pandemica e le conseguenti limitazioni agli spostamenti hanno 
fortemente accelerato la transizione digitale rendendo necessario il ricorso al te-
lelavoro per un gran numero di lavoratori. In Italia la percentuale di lavoratori che 
hanno iniziato a svolgere la propria prestazione lavorativa a distanza per via delle mi-
sure di contrasto alla diffusione del contagio è di oltre il 40%, di poco superiore alla 
media europea (Eurofound, Living, working and COVID-19. First findings, April 2020). 
  
Lavorare a distanza, utilizzando strumenti informatici software e hardware anche 
per le attività che in passato potevano essere svolte in forma “analogica”, presuppone 
il possesso di competenze digitali di base che nel nostro Paese sono poco dif-
fuse soprattutto, ma non solo, tra la popolazione di età più avanzata. In Italia, 
infatti, meno di un lavoratore su due possiede le competenze di base necessarie per 
utilizzare software per la produzione di contenuti digitali (European Commission, Di-
gital Economy and Society Index (DESI), 2020). 
  
Per affrontare la transizione digitale, l’Ipotesi di Accordo di rinnovo del CCNL 
metalmeccanici rimarca l’importanza di garantire la formazione continua 
come diritto soggettivo del lavoratore. In particolare, all’articolo 7 si legge che “le 
parti considerano strategico l’investimento delle imprese e dei lavoratori in materia di 
formazione continua, finalizzata ad aggiornare, perfezionare o sviluppare conoscenze 
e competenze professionali a partire da una campagna diffusa di recupero del 
gap sulle competenze digitali, in stretta connessione con l’innovazione tecno-
logica e organizzativa del processo produttivo e del lavoro di sensibilizzazione 
sui temi ambientali e dell’economia circolare”. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 25 febbraio 2021, n. 1. 
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L’Ipotesi di Accordo fa riferimento al Verbale di intesa del 12 luglio 2018 siglato 
dalla Commissione Nazionale per la Formazione Professionale e l’Apprendistato “al 
fine di orientare le aziende e i lavoratori su aree tematiche da considerarsi prioritarie 
e su esemplificazioni sui percorsi formativi”. Le aree tematiche sono state determinate 
secondo una logica bottom-up attraverso analisi dei fabbisogni territoriali finalizzate 
ad individuare le esigenze formative di aziende e lavoratori. 
  
La denominazione “competenze digitali” è utilizzata nel Verbale di intesa 
esclusivamente in riferimento a competenze hard relative alla area tematica “In-
dustry 4.0” quali “Big data analysis”, “Cyber security” o “Linguaggi di programma-
zione”. Tuttavia, alcune competenze afferenti all’ambito digitale sono state ri-
condotte anche alle “competenze traversali”. È questo il caso, ad esempio, della 
comunicazione digitale, attribuita all’area tematica “soft skills” e delle competenze re-
lative ai software per la produzione di contenuti digitali (programmi di videoscrittura, 
posta elettronica, presentazioni) ricondotte all’”area informatica”. 
  
Quello che emerge, dunque, è che nel settore metalmeccanico alcune compe-
tenze relative all’ambito digitale sono considerate hard skill mentre altre sono 
indicate come competenze trasversali. Questo fenomeno si inserisce in un quadro 
più ampio, descritto nell’Agenda per le competenze per l’Europa per la competitività 
sostenibile, l’equità sociale e la resilienza, per cui la diffusione delle tecnologie com-
porta un aumento delle competenze digitali necessarie a tutti i livelli. 
  
Nelle more dell’aggiornamento delle aree tematiche definite dal Verbale di in-
tesa, cui l’Ipotesi di Accordo di Rinnovo rimanda in modo esplicito, l’ambi-
guità di fondo tra competenze digitali “hard” e “soft” permane. Un particolare 
elemento innovativo, tuttavia, è riscontrabile nel fatto che l’ipotesi di Accordo non 
prende in considerazione esclusivamente le competenze digitali spendibili sul 
luogo di lavoro, infatti “al fine di sviluppare le competenze digitali di base e di 
agevolare la costruzione dell’identità digitale, le Parti si impegnano ad avviare una 
attività progettuale partendo dal percorso di alfabetizzazione digitale individuato 
nel Verbale di Intesa del 12 luglio 2018”. 
  
L’alfabetizzazione digitale, ovvero la capacità di utilizzare strumenti tecnolo-
gici per lo svolgimento di attività quotidiane, è sempre più centrale nel conte-
sto della transizione digitale non solo per i lavoratori ma per ogni singolo cit-
tadino. 
  
La Strategia nazionale per le competenze digitali, approvata dal Ministero per 
l’Innovazione Tecnologica e la Digitalizzazione il 21 luglio 2020, dedica un intero 
capitolo alla strategia per lo sviluppo delle competenze digitali dei cittadini perché 
“cultura informatica e competenze digitali sono requisiti essenziali della cittadinanza”. 
Sebbene la digitalizzazione dei servizi renda generalmente più semplice l’eser-
cizio dei relativi diritti, in un Paese con una forte carenza di competenze digi-
tali di base essa può rappresentare una barriera all’ingresso che limita l’accesso 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Verbale-Intesa-Aree-Tematiche_12072018.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/CELEX_52020DC0274_IT_TXT.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/CELEX_52020DC0274_IT_TXT.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/1610029655-dtd-1277-a-all1.pdf


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

156 

alle prestazioni.  È per via del valore delle competenze digitali per il lavoro, l’ap-
prendimento e l’interazione sociale che l’Agenda per le competenze per l’Europa fissa 
l’obiettivo di raggiungere entro il 2025 una quota di 230 milioni di adulti, pari al 70% 
della popolazione adulta dell’UE, in possesso di competenze digitali almeno di base. 
  
Il Verbale d’intesa del 12 luglio 2018, in maniera lungimirante, evidenzia la 
connessione tra competenze digitali di base e fruizione dei servizi erogati in 
via informatizzata tanto che il modulo “Alfabetizzazione digitale” è erogato “anche 
ai fini della fruizione degli istituti contrattuali: Fondo Cometa, Fondo metàSalute, 
Welfare contrattuale”. 
  
Attraverso la previsione della formazione sulle competenze digitali di base, il 
CCNL metalmeccanici produce i propri effetti oltre il luogo di lavoro. La tutela 
del beneficiario della formazione, anche e soprattutto per lo sviluppo delle compe-
tenze digitali, interessa il lavoratore non solo in quanto facente parte dell’organizza-
zione aziendale ma anche come cittadino poiché le competenze digitali di base rap-
presentano uno strumento necessario per la fruizione sia degli istituti previsti dal con-
tratto collettivo nazionale che per l’esercizio di un numero sempre crescente di diritti 
intermediati dall’utilizzo delle tecnologie. 
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I 112 euro dei metalmeccanici:  
il bilanciamento tra IPCA e innovazione organizzativa* 

 

di Ruben Schiavo e Stefano Rizzotti 
 
 
 
In data 5 febbraio 2021, Federmeccanica Confindustria e Assistal Confindustria, in-
sieme alle organizzazioni sindacali Fiom Cgil, Fim Cisl e Uilm Uil, hanno rinnovato il 
contratto dei metalmeccanici stabilendo un aumento retributivo per la vigenza con-
trattuale, fino al 30 giugno 2024, pari a 112 euro, suddiviso in quattro tranche, con 
decorrenza 1° giugno 2021. 
  
L’ipotesi di accordo di rinnovo, almeno per la qualificazione e quantificazione 
dell’aumento TEM, presenta alcuni elementi di novità rispetto al passato ac-
cordo. 
  
In premesse va sottolineato che, nei sistemi Confindustria, le Confederazioni hanno 
stabilito, per mezzo del Patto della Fabbrica dell’8 marzo 2018, che l’incremento del 
trattamento economico minimo (TEM) si adatti in funzione degli scostamenti regi-
strati nel tempo dall’IPCA al netto dei prezzi dei beni energetici importati come cal-
colato annualmente dall’ISTAT, tenuto conto che esse si sono riservate comunque la 
possibilità di modificare il valore del TEM in ragione dei processi di trasformazione e 
o di innovazione organizzativa. 
  
Entrando maggiormente nel vivo dell’accordo di rinnovo 2021, si evidenzia che le 
parti, seppur confermando la suddetta impostazione, hanno convenuto che per la vi-
genza del contratto, il TEM, oltre che per la dinamica IPCA, è incrementato di 
una ulteriore componente in considerazione della rilevante innovazione orga-
nizzativa determinata dalla riforma dell’inquadramento, come indicato dal Patto 
della fabbrica al punto 5, lettera H) in cui, come detto in precedenza, viene previsto 
che “il contratto collettivo nazionale di categoria, in ragione dei processi di trasfor-
mazione e/o di innovazione organizzativa, potrà modificare il valore del TEM”. 
  
Pertanto, nei mesi di giugno 2021, 2022, 2023 e 2024, verranno riconosciuti degli 
incrementi retributivi lordi che, prendendo a riferimento a via esemplificativa la (ex) 
categoria 5 corrispondente al (futuro) livello C3, ammontano a 25 euro da giugno 
2021, 25 euro da giugno 2022, 27 euro da giugno 2023 e 35 euro da giugno 2024, per 
un totale complessivo di 112 euro per la vigenza contrattuale. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 25 febbraio 2021, n. 1. 
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Il presente accordo è frutto di una sintesi di proposte che imprese e sindacati avevano 
già avanzato. Nella piattaforma unitaria presentata nel 2019 per il rinnovo del con-
tratto, le organizzazioni sindacali chiedevano un incremento del TEM dell’8% per il 
trienno 2020-2022, pari per la (ex) categoria 5 a circa 145 euro, mentre Federmecca-
nica e Assistal il 26 novembre 2020 hanno presentato una proposta per il rinnovo del 
contratto in cui proponevano 65 euro, suddivise in tre tranche, di aumento del “Trat-
tamento Retributivo Complessivo”, così denominato poiché composto sia dai minimi 
contrattuali calcolati sulla base dell’IPCA ex-post, sia da un “Elemento di Valorizza-
zione del Lavoro” ovvero la (eventuale) differenza tra gli importi prestabiliti nelle tre 
tranche e la quota di minimo contrattuale suddetto. 
  
In precedenza, l’aumento dei minimi tabellari era strettamente connesso alla sola di-
namica IPCA. Infatti, a decorrere dal 2017, nel mese di giugno di ciascun anno di 
vigenza del CCNL, i minimi contrattuali venivano adeguati “sulla base della di-
namica inflativa consuntivata misurata con l’IPCA al netto degli energetici im-
portati così come fornita dall’Istat applicata ai minimi stessi” (p. 161, CCNL Metal-
meccanici del 26 novembre 2016). Questo proprio in ragione del fatto che l’Accordo 
Quadro del 22 gennaio 2009 facesse rifermento, per l’aumento dei minimi tabellari, al 
solo indice IPCA. 
  
Concretamente, a seguito dell’accordo di rinnovo del 26 novembre 2016, nel settore 
metalmeccanico le parti hanno siglato annualmente dei verbali di incontro per l’incre-
mento dei minimi tabellari e, nel 2020, anche a contratto scaduto, in ragione del prin-
cipio di ultrattività contrattuale, si è assistito ad un accordo in merito all’incremento 
TEM basato sul valore dell’indice IPCA realizzato dell’anno precedente (2019), così 
come calcolato dall’ISTAT nella comunicazione dell’8 giugno 2020, che per la (ex) 
quinta categoria si è attestato intorno ai 12 euro. 
  
Dunque, a partire da questo accordo del 2021 e per la vigenza contrattuale, anche in 
virtù delle modifiche del Patto della Fabbrica intervenute tra la vecchia e la nuova 
intesa, il meccanismo di aumento del TEM del settore metalmeccanico sembrerebbe 
essere stato modificato, assumendo una rilevante importanza l’elemento dell’innova-
zione organizzativa strettamente legata al nuovo sistema di inquadramento. 
  
Un ulteriore elemento di novità andrebbe riscontrato nella previsione per cui, in sede 
di ridefinizione annuale della quota TEM relativa alla dinamica dell’IPCA, nel caso in 
cui l’importo relativo all’adeguamento IPCA risultasse superiore agli importi degli 
incrementi retributivi complessivi di riferimento per ogni singolo anno, indi-
viduati dal contratto, i minimi tabellari saranno adeguati all’importo risultante. 
  
In controtendenza rispetto al passato, la componente di incertezza legata allo 
scostamento tra l’IPCA previsionale e quello realizzato viene in qualche modo 
ridimensionata. Infatti, anzitutto, le parti hanno espressamente previsto che il 
valore dell’IPCA realizzato potrà incidere effettivamente sul valore comples-
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sivo dell’aumento TEM solo nella misura in cui “risultasse superiore agli im-
porti degli incrementi retributivi complessivi di riferimento per ogni singolo 
anno individuati dal contratto”. 
  
In via esemplificativa, prendendo a riferimento l’anno 2021 e il livello di inquadra-
mento C3, per verificarsi un aumento dei 25 euro prestabiliti, l’IPCA realizzato nel 
2020, ad oggi in via previsionale pari a 0,4%, dovrebbe attestarsi ad un livello supe-
riore al 1,37%, ovvero si dovrebbe realizzare uno scostamento di oltre tre volte tra 
IPCA previsionale e realizzato. 
  
Quello che emergerebbe, dunque, è che le parti sembrerebbero aver voluto dare un 
chiaro segnale interpretativo a livello settoriale del Patto della Fabbrica, risolvendo il 
nodo dell’incremento retributivo in una direzione che punta verso la loro autonomia 
negoziale, in un’ottica di raggiungimento dell’equilibrio generale del contratto. 
  
In conclusione, differentemente dal rinnovo 2016, le parti sembrerebbero aver prefe-
rito, almeno per la vigenza contrattuale di questo nuovo accordo, adottare tecniche 
finalizzate all’individuazione del TEM, e dei suoi incrementi, che permettano di diluire 
quel legame così stretto tra variazione TEM ed incerte dinamiche inflattive. Anche in 
altri rinnovi avvenuti di recente, il rapporto tra incrementi retribuitivi e indici IPCA 
non risulta strettamente connesso (v. R. Schiavo, Il difficile rapporto tra inflazione e aumento 
delle retribuzioni nella contrattazione collettiva, in Bollettino ADAPT 14 dicembre 2020, n. 
46). 
  
L’incremento del TEM stabilito come soglia minima fino al 2024, significati-
vamente superiore rispetto agli indici IPCA che l’ISTAT ha comunicato, sep-
pur in via previsionale, garantirà una maggiore sicurezza in termini di retribuzione 
e una minore propensione al rischio di ingenerare particolari sorprese durante la vi-
genza contrattuale. Nonostante, oggi più che mai, del doman non v’è certezza. 

http://www.bollettinoadapt.it/il-difficile-rapporto-tra-inflazione-e-aumento-delle-retribuzioni-nella-contrattazione-collettiva/
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Glossario, competenze trasversali e declaratorie.  
Le innovazioni linguistiche e concettuali  

dell’ipotesi di accordo* 
 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
Indice della scheda 
  
• Il glossario e i concetti di polivalenza, polifunzionalità e miglioramento 

continuo e innovazione 
• Competenze tecnico specifiche e competenze trasversali 
• Le declaratorie 
  
Il glossario e i concetti di polivalenza, polifunzionalità e miglioramento conti-
nuo e innovazione 
  
Nell’ambito della riforma del sistema di inquadramento dei lavoratori, l’ac-
cordo del 5 febbraio 2021 approfondisce alcuni elementi concettuali e lingui-
stici innovativi rispetto al CCNL vigente (firmato il 26 novembre 2016). Insieme 
al nuovo schema di classificazione dei lavoratori viene messo a disposizione un 
glossario (punto 1.4, Sezione Quarta Titolo II – Classificazione del personale) che ha lo 
scopo di definire ed esemplificare i criteri di professionalità su cui si basa il nuovo 
sistema di inquadramento. Al suo interno sono infatti presentate le definizioni di: au-
tonomia-responsabilità gerarchico/funzionale; competenza tecnica specifica; compe-
tenze trasversali e partecipazione al miglioramento; polivalenza; funzionalità e miglio-
ramento continuo e innovazione. A tale riguardo, risultano particolarmente innovativi 
gli approfondimenti circa la polivalenza e la polifunzionalità. Entrambi questi ele-
menti, pur essendo già menzionati nel CCNL vigente alla voce “Commissione paritetica 
per la riforma del sistema di inquadramento professionale”, trovano una loro definizione ed 
esemplificazione nell’accordo del 5 febbraio.  Il primo termine sta a indicare la capacità 
ad effettuare, in un perimetro definito dell’organizzazione, prestazioni analoghe: diverse posizioni 
sulla stessa linea/ufficio o la stessa posizione su più linee, uffici, unità organizzative. Il secondo, 
invece, si riferisce alla capacità del lavoratore di svolgere attività normalmente riferibili a diverse 
aree di mestiere/funzionali ad esercitare la responsabilità in aree funzionali diverse. Pertanto, que-
sti due criteri professionali concorrono ad affermare una nuova prospettiva dell’atti-
vità lavorativa, la quale non è più rinchiusa all’interno di un confine impermeabile ma 
può estendersi anche oltre il perimetro delle funzioni standard. Possiede carattere di 
novità a che il criterio professionale “miglioramento e innovazione” (punto 6 del 
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glossario). Esso viene definito come la partecipazione ai nuovi sistemi integrati di gestione 
operativa e di organizzazione del lavoro, ad esempio, di tipo ISO 9000, 14000, 18000/45000 o 
normativi che richiedono capacità di contribuire ai cicli di miglioramento continuo e processi di inno-
vazione a fronte delle evoluzioni della tecnologia e dei mercati, per il miglioramento delle condizioni 
di lavoro, dell’efficienza. In generale, questo criterio, mancante nella versione vigente del 
2016, fa riferimento alla capacità e al grado di autonomia e responsabilità del lavora-
tore nel contribuire all’innovazione e al miglioramento dei processi di lavoro e alla 
diffusione delle buone pratiche. 
  
Competenze tecnico specifiche e competenze trasversali 
  
Un altro punto di rilievo riguarda la classificazione delle competenze tecnico 
specifiche e delle competenze trasversali. Nell’ipotesi di accordo, il concetto di 
competenza viene ulteriormente approfondito grazie al distinguo che viene fatto, at-
traverso il glossario, tra competenze tecnico specifiche e competenze trasversali. Nel 
primo caso si fa riferimento alle capacità tecniche operative, di processo, di prodotto e di prere-
quisiti di certificazione, studio e/o esperienza, direttamente connesse allo specifico ambito di azione 
nel contesto aziendale. Nel secondo caso, invece, si tratta dei saperi ed i saper fare che il 
lavoratore può applicare e trasportare su differenti ambiti funzionali e di processo e che abilitano i 
risultati delle competenze tecnico specifiche in termini di efficacia ed efficienza. Esse comprendono 
competenze relazionali di ascolto e comunicazione, di lavoro individuale e collaborazioni in gruppo, 
di problem solving per la partecipazione al miglioramento continuo, competenze digitali generali, di 
apprendimento permanente e di adattamento multiculturale e linguistico. Inoltre, la dimensione 
delle competenze trasversali è legata alla partecipazione al miglioramento dei 
processi di lavoro aziendali. Questi elementi si combinano in modo sinergico all’in-
terno delle declaratorie, dove all’aumentare del grado di responsabilità del ruolo au-
menta anche la necessità sia di competenze tecnico specifiche sia di competenze tra-
sversali. I punti appena percorsi, oltre a richiamare all’importanza di un sistema di 
formazione efficiente ed allineato a quanto espresso nelle declaratorie, apre al pro-
blema di come le competenze trasversali possono essere valorizzate, anche a 
livello economico, per mezzo della contrattazione aziendale. Infine, l’ipotesi di 
accordo del 5 febbraio, alla Sezione Quarta – Titolo VIII, all’art. 7 dedicato alla for-
mazione continua, presenta una tabella (Esemplificazione di aree tematiche prioritarie) in cui 
vengono indicate quali sono le competenze chiave, le rispettive aree tematiche e gli 
argomenti che devono essere oggetto dei percorsi di formazione. Tra le competenze 
più di rilievo vengono individuate le competenze trasversali (area soft skills e area 
informatica), le competenze linguistiche (area lingue straniere) le competenze digitali 
(area industria 4.0), le competenze tecniche (area produzione) e le competenze gestio-
nali (area contabilità finanza, area amministrazione, area marketing e vendite, area 
qualità e ambiente, area produzione). Aldilà dell’organizzazione dei percorsi formativi 
di queste competenze, già riprese nel CCNL del 2016 alla Sezione Quarta art. 7 For-
mazione continua, notiamo come l’ipotesi di accordo del 2021 fa un passo ulteriore 
nella specificazione dei contenuti (si veda la colonna Argomenti della tabella Esem-
plificazione di aree tematiche prioritarie). Di particolare interesse è il raggruppa-
mento di competenze come la comunicazione digitale (utilizzo social, web 
analytics, elaborazioni e presentazioni grafiche) e delle altre competenze di 
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base afferenti all’area informatica all’interno del gruppo di competenze defi-
nite come trasversali. Questa correlazione è confermata anche da quanto espresso 
nelle esemplificazioni del glossario, dalle quali si evince che la capacità di utilizzare 
lingue straniere e di utilizzare strumenti informatici e digitali basilari sia da afferire alla 
dimensione trasversale delle competenze. 
  
Le declaratorie 
  
Anche le declaratorie rispecchiano le innovazioni linguistiche e concettuali in-
trodotte con la riforma del sistema di inquadramento e l’ampliamento dei cri-
teri di professionalità. Come si evince dall’accordo, le declaratorie individuano le compe-
tenze, le relative intensità e le aree di autonomia e responsabilità distintive dei ruoli che afferiscono 
allo stesso livello di inquadramento selezionate e graduate in funzione del contesto aziendale. Com-
parando quanto scritto nel CCNL vigente con l’ipotesi di accordo del 5 febbraio, spic-
cano in quest’ultimo i riferimenti alle competenze digitali e aritmetiche, nonché alle 
capacità di comunicazione di base, come nel caso del confronto tra il nuovo Campo D 
– Ruoli operativi: livelli D1 e D2 e D3 (ex 2° e 3° categoria). Se in queste ultime l’atten-
zione è riservata principalmente alla dimensione tecnica delle competenze, nella nuova 
formulazione si fa riferimento anche alle competenze trasversali ed ai comportamenti 
che il lavoratore deve sapere assumere, come la capacità di interagire con il proprio 
gruppo di lavoro. Nel Campo C – Ruoli tecnico specifici: livelli C1, C2 e C3 (ex 3°super, 4° 
e 5°categoria), oltre ai riferimenti tecnici relativi al ruolo professionale, si conferma 
l’attenzione alle competenze trasversali (comunicazione, lavoro e coordinamento di 
gruppo, partecipazione ad iniziative di miglioramento, utilizzo degli strumenti infor-
matici e digitali di base), viene introdotto il termine polivalenza (livello C1), si fa rife-
rimento alla capacità di reperire ed elaborare le informazioni, di sapersi relazionare 
anche con fornitori e clienti e di gestire situazioni complesse non ricorrenti. Anche 
nel Campo B – Ruoli specialistici e gestionali: livelli B1, B2 e B3 (ex 5°super, 6° e 7° categoria) 
possiamo constatare un aumento del grado di specificità delle competenze tecniche e 
di responsabilità dei ruoli rispetto ai campi precedenti. Inoltre, a fianco del rafforza-
mento delle competenze trasversali, relazionali e gestionali già presenti nei precedenti 
livelli, vediamo l’introduzione della necessità del lavoratore di sviluppare un proprio 
percorso di apprendimento continuo e di contribuire allo sviluppo delle competenze 
dei propri collaboratori. Lo schema in progressione si ripropone nel Campo A – Ruoli 
di gestione del cambiamento e dell’innovazione: livello A1 (ex 8° categoria). In quest’ultimo, si 
fa menzione dell’importanza delle capacità di governo e sviluppo delle risorse (umane, 
materiali, immateriali), della capacità di coordinamento e definizione degli obiettivi 
generali e della capacità di mettere in pratica competenze organizzative, personali e 
sociali. 
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Verso un “sistema” della formazione  
nel settore metalmeccanico?* 

 

di Giorgio Impellizzieri e Gaetano Machì 
 
 
 
L’ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL Metalmeccanici sottoscritta il 5 
febbraio è intervenuta anche sul tema della formazione. Con alcune modifiche 
all’articolo 6 «Formazione professionale» della Sezione prima e all’articolo 7 «Forma-
zione continua» del Titolo VII, oltre che con una Dichiarazione «Collaborazione 
Scuola Impresa nei percorsi di Istruzione – Alternanza scuola lavoro, Istruzione Tec-
nica Superiore, Apprendistato», le parti sociali hanno ridefinito contenuti, soggetti, 
metodi e governance della formazione del settore. 
  
Il rinnovo si pone in continuità con le novità apportate nel rinnovo del 26 no-
vembre 2016 (per una ricostruzione si veda V. Bavaro, Il contratto nazionale dei metal-
meccanici 2016. Una prospettiva sulle relazioni industriali, Giornale di diritto del lavoro e 
delle relazioni industriali, n. 156, 2017, 4) un accordo dalla forte valenza simbolica 
che ha introdotto il diritto soggettivo alla formazione: un diritto che talune delle 
parti sociali rivendicarono come “rivoluzionario” (di «rivoluzione culturale» parlò ad 
esempio l’allora Segretario della Fim-Cisl Marco Bentivogli, Meccanici, diritto alla forma-
zione, in Il Sole 24 Ore, 9 novembre 2016) e che alcuni commentatori salutarono come 
«Il nuovo articolo 18» (P. Ichino, Il nuovo “articolo 18”: la formazione continua come diritto 
soggettivo, www.pietroichino.it, 10 dicembre 2019). 
  
Non è un mistero che il diritto soggettivo alla formazione non sia ancora riu-
scito a ottenere un’effettività proporzionata alla (condivisibile) soddisfazione 
che ne accompagnò la creazione. Nelle piattaforme sindacali si trovava infatti la 
richiesta di avviare strumenti volti a «garantire l’effettività del diritto soggettivo alla 
formazione ampiamente inutilizzato dalle imprese». Esiste il rischio che Gino Giugni 
(Intervista a Gino Giugni, a cura di Pietro Ichino, Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 1992, 
I, p. 456).) rilevava con riferimento all’introduzione delle «150 ore», avvenuta qualche 
decennio fa. Una misura con logiche ed esigenze ben diverse dal diritto soggettivo ma 
assimilabile per «il clamore e l’entusiasmo che furono alimentati» che intorno a quella 
conquista politica fu «enorme» – le 150 ore «dovevano essere una grande occasione 
di acculturazione e elaborazione autonoma», scriveva l’Autore. In quella occasione il 
sindacato non seppe gestire il risultato che andava implementato «nei luoghi di la-
voro». 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 25 febbraio 2021, n. 1. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/20210205-CCNL-Federmeccanica-Assistal-Fim-Fiom-Uilm-1.pdf
https://st.ilsole24ore.com/art/impresa-e-territori/2016-11-08/meccanici-diritto-formazione-175642.shtml?uuid=ADcDDfrB
https://st.ilsole24ore.com/art/impresa-e-territori/2016-11-08/meccanici-diritto-formazione-175642.shtml?uuid=ADcDDfrB
https://www.pietroichino.it/?p=50999
https://www.pietroichino.it/?p=50999
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Intervista-P.-ICHINO_G.-GIUGNI.pdf
https://us3.campaign-archive.com/?e=%5bUNIQID%5d&u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=41d1ebbe2d
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Le novità previste dalla recente ipotesi di rinnovo possono leggersi come il 
tentativo delle parti sociali di fare in modo che il diritto soggettivo alla forma-
zione e, più in generale, l’intero ambito della formazione e dell’accrescimento 
della professionalità del lavoratore, acquisti concretezza. Seppur con modifiche 
non macroscopiche e rimanendo comunque in attesa di Protocolli attuativi di “dichia-
razioni comuni”, dall’ipotesi di accordo emerge il tentativo di abbozzare un sistema 
della formazione dei lavoratori del settore metalmeccanico, rinnovato negli at-
tori che lo compongono e negli strumenti di cui si dota. 
  
Nell’ottica di saldare un processo «ciclico», nel quale assumono rilevanza sia la 
«pianificazione della formazione» sia il «monitoraggio dello stato di attuazione 
dell’azione intrapresa», è innanzitutto esteso l’elenco dei soggetti autorizzati a rile-
vare il fabbisogno professionale in modo da «identificare le competenze da sviluppare 
per aumentare la competitività aziendale e la professionalità delle persone». Questa 
attività, rispetto alla quale si gioca l’efficienza dell’intero modello, può adesso essere 
svolta da più soggetti: oltre le aziende sono chiamate in causa le academy aziendali, le 
Università, i Competence Centre, gli ITS e i centri di formazione del territorio. Sem-
pre in una logica territoriale, la dichiarazione «Collaborazione Scuola Impresa nei per-
corsi di Istruzione – Alternanza scuola lavoro, Istruzione Tecnica Superiore, Appren-
distato» impegna le imprese a «promuovere il senso di responsabilità sociale delle im-
prese» contribuendo ad integrare i curricula scolastici dei giovani locali, anche attra-
verso la progettazione di percorsi di apprendistato duale («ancora poco sviluppato») e 
la collaborazione con gli ITS (M. Colombo, L’alleanza con il sistema ITS nel rinnovo dei 
metalmeccanici. Opportunità per l’occupazione giovanile e l’innovazione delle imprese, in Bollettino 
speciale ADAPT n. 1/2021). 
  
La logica multilivello con cui è organizzato il sistema di governance (organiz-
zato in commissioni nazionali, territoriali e aziendali) favorisce, secondo un 
principio di sussidiarietà, una maggior personalizzazione delle attività di for-
mazione. Al livello più alto restano principalmente dei compiti di indirizzo volti a 
garantire il rispetto di standard minimi di trattamento, mentre al livello più basso è 
affidato il monitoraggio dell’andamento del mercato del lavoro, l’individuazione delle 
best practices e, soprattutto, l’individuazione del fabbisogno professionale del settore, 
con particolare riferimento all’evoluzione delle tecnologie impiegate, per un maggior 
allineamento delle competenze dei lavoratori con quelle richieste dal mercato. Al fine 
di irrobustire tale articolazione, l’ipotesi di rinnovo, tra l’altro, abbassa notevolmente 
il numero minimo di lavoratori raggiunto il quale la Commissione aziendale deve es-
sere attivata: da mille lavoratori a cinquecento. 
  
Al di là della governance, l’ipotesi di accordo prevede delle novità anche sugli 
strumenti e i contenuti della formazione. Con un impegno pressoché inedito 
nella storia della contrattazione collettiva in Italia, le parti convengono di re-
digere un «Protocollo sui Servizi per la Formazione». L’impegno è quello di age-
volare l’erogazione delle prestazioni a favore dei lavoratori, organizzate attraverso una 
“Piattaforma nazionale per l’industria metalmeccanica e dell’installazione di impianti”, 

http://www.bollettinoadapt.it/lalleanza-con-il-sistema-its-nel-rinnovo-dei-metalmeccanici-opportunita-per-loccupazione-giovanile-e-linnovazione-delle-imprese/
http://www.bollettinoadapt.it/lalleanza-con-il-sistema-its-nel-rinnovo-dei-metalmeccanici-opportunita-per-loccupazione-giovanile-e-linnovazione-delle-imprese/
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attraverso una serie di strumenti di supporto. Pianificazione e registrazione della for-
mazione attraverso il protocollo blockchain; condivisione di “pillole formative”; piani 
di rafforzamento delle competenze digitali; formazione su competenze trasversali ad 
hoc per gli apprendisti; supporto alla realizzazione di percorsi di alternanza scuola-
lavoro; definizione di nuovi criteri e modalità di condivisione dei piani formativi set-
toriali multi-regionali da presentare a Fondimpresa. Un complesso set di servizi, in 
linea con gli attuali trend in materia di formazione professionale prospettati a 
livello comunitario (si veda, ad esempio, l’Agenda per le competenze per l’Europa 
per la competitività sostenibile, l’equità sociale e la resilienza in riferimento alle c.d. 
microcredenziali), finanziato con un contributo aziendale una tantum pari a 1,50 
euro per dipendente (da versare entro luglio 2021) che sarà gestito dalla Com-
missione nazionale per la formazione e l’apprendistato. 
  
Detto del (marcato) rischio che le novità rimangano sulla carta, senza una reale im-
plementazione nei luoghi di lavoro e nei territori, inizia ad accennarsi un’infrastruttura 
architettata e gestita dalle parti sociali (a livello nazionale, territoriale e aziendale). Si 
auspica un’ulteriore evoluzione nella direzione di facilitare i raccordi con le strutture 
e gli strumenti del sistema nazionale dei servizi per il lavoro e delle politiche attive, 
ancora in costruzione, nella crescente consapevolezza che la prima politica del lavoro 
da sviluppare sia l’accrescimento del patrimonio professionale dei lavoratori, come 
hanno dimostrato anche i non pochi accordi sottoscritti nel settore metalmeccanico 
per l’accesso al Fondo Nuove Competenze (Osservatorio ADAPT – Farecontrattazione). 
Emerge lo sforzo di allargare gli orizzonti della contrattazione collettiva, integrando 
le trattative salariali con nuovi oggetti di negoziazione, in una prospettiva non conflit-
tuale (E. Massagli, Metalmeccanici: un rinnovo che supera l’inconcludenza della politica, Bollet-
tino ADAPT 8 febbraio 2021, n. 5) ma di collaborazione. Se è vero, come ritiene 
autorevole dottrina, che il sistema sindacale (almeno quanto quello legale) è 
«in cerca, pur senza ancora trovarlo, di un paradigma positivo» sul quale fon-
dare un nuovo diritto del lavoro e un nuovo modo di fare contrattazione collet-
tiva adeguato alle sfide delle quarta rivoluzione industriale (R. Del Punta, Un diritto per 
il lavoro 4.0, in A. Cipriani, A. Gramolati, G. Mari (a cura di), Il lavoro 4.0: la Quarta 
rivoluzione industriale e le trasformazioni delle attività lavorative, Firenze University Press, 
2018, p. 229), il recente rinnovo conferma che le relazioni industriali del settore 
metalmeccanico sono in prima linea in questa sfida. 

http://farecontrattazione.adapt.it/
http://www.bollettinoadapt.it/metalmeccanici-un-rinnovo-che-supera-linconcludenza-della-politica/
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2020/07/DEL-PUNTA_un-diritto-per-il-lavoro-4.0_2018.pdf
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2020/07/DEL-PUNTA_un-diritto-per-il-lavoro-4.0_2018.pdf
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L’alleanza con il sistema ITS nel rinnovo dei metalmeccanici. 
Opportunità per l’occupazione giovanile  

e l’innovazione delle imprese* 
 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Il tema del potenziamento degli Istituti Tecnici Superiori è stato individuato 
dal Presidente Draghi come una “priorità per ripartire”, e anche la bozza di Piano 
Nazionale di Ripresa e Resilienza, formulata dal precedente governo e richiamata nel 
discorso al Senato, ha destinato grande attenzione a questo segmento formativo, pre-
vedendo uno stanziamento di 1,5 miliardi di euro alla voce “Sviluppo e riforma degli 
ITS”. Non è quindi una sorpresa constare come gli ITS siano più volte richia-
mati anche all’interno dell’ipotesi di rinnovo del CCNL per l’industria metal-
meccanica e della installazione degli impianti siglato lo scorso 5 febbraio. 
  
In realtà, rispetto a quanto previsto dalla piattaforma di Federmeccanica e As-
sital del 26 novembre scorso, nella quale il diploma ITS era direttamente con-
nesso al nuovo sistema di inquadramento, l’ipotesi di rinnovo sulla quale le 
parti si sono accordate contiene per lo più dichiarazioni programmatiche ri-
guardanti gli ITS, con l’obiettivo di potenziare le forme di collaborazione tra queste 
Fondazioni e le imprese del settore principalmente allo scopo di “sviluppare nuove 
competenze in aree tecnologiche importanti per lo sviluppo economico e la competi-
tività del Paese”, come specificato nella dichiarazione comune titolata “Collabora-
zione Scuola Impresa nei percorsi di Istruzione. Alternanza scuola-lavoro, Istruzione 
Tecnica Superiore, Apprendistato”. 
  
I percorsi ITS, e segnatamente quelli dell’area meccanica meccatronica, rap-
presentano un’eccellenza formativa in grado di promuovere l’occupabilità dei 
giovani e l’innovazione delle imprese: lo attestano i risultati finora raggiunti. 
Basti pensare che secondo l’ultimo rapporto di monitoraggio realizzato da INDIRE, 
l’83% degli studenti diplomati è occupato entro i 12 mesi dal conseguimento del titolo 
di studi, percentuali senza eguali nel nostro sistema formativo, e di questi il 92% in 
un’occupazione coerente con quanto hanno studiato. 
  
La percentuale degli occupati a 12 mesi si alza, se si considerano solo gli ITS 
appartenenti all’area tecnologica “Nuove tecnologie per il Made in Italy – Si-
stema meccanica”, al 92,1%, la percentuale più alta in assoluto e più elevata 
anche della maggior parte delle performance dei laureati magistrali. Quasi uno 

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 25 febbraio 2021, n. 1. 
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su due (il 48%) dei diplomati viene inoltre assunto dall’azienda dove ha svolto il pe-
riodo di stage obbligatorio. Appartengono a quest’area anche le due figure per la co-
struzione delle quali sono attivi il maggior numero di corsi, e con tassi di placement tra 
i più elevati: il Tecnico superiore per l’innovazione di processi e prodotti meccanici 
(91,4% come tasso di placement), e il Tecnico superiore per l’automazione ed i sistemi 
meccatronici (92,6% come tasso di placement). È interessante notare anche come gli 
ITS del sistema meccanica presentino un tasso di abbandono pari al 14,2%, 6 punti 
percentuali inferiore alla media del sistema ITS (20,7%), e il più basso in assoluto, a 
conferma dell’efficacia formativa di questi percorsi e del loro tasso di attrattività. 
  
I diplomati ITS del sistema meccanica sono inoltre assunti, nella maggior 
parte dei casi, tramite apprendistato: sono il 41% sul totale gli assunti con questa 
fattispecie, seguiti dal 30,3% di assunti con contratto a tempo indeterminato o che 
lavorano come autonomi in regione ordinario, e il 28,7% tramite contratto a tempo 
determinato o lavoro autonomo in regime agevolato. Non sono particolarmente inte-
ressanti, invece, i dati riguardanti le ore di stage (39,7% sul totale del monte ore ordi-
namentale del percorso) e di formazione in aula svolta da professionisti (il 64,5%), 
che non si discostano dalle medie proprie del sistema ITS. Ultimo elemento positivo 
che vale la pena richiamare, è che nell’ambito del monitoraggio valutativo condotto 
da INDIRE, il sistema meccanica registra il più alto numero di percorsi destinatari di 
premialità (l’83,9% dei corsi), e nessuno in fascia critica, tra gli ambiti del Made in Italy. 
In sintesi, i numeri degli ITS che collaborano con le imprese e le parti sociali che 
hanno sottoscritto il recente rinnovo dimostrano l’assoluta eccellenza di questi per-
corsi, capaci di formare figure innovative in grado di trovare un impiego stabile e in 
tempi brevissimi. 
  
Ma questi dati non sono sufficienti per comprendere le enormi potenzialità del 
sistema ITS. Queste Fondazioni possono infatti svolgere anche un ruolo cru-
ciale per la promozione e la diffusione dell’innovazione a livello territoriale, 
grazie alla loro struttura partecipativa e plurale, che unisce associazioni di ca-
tegoria, imprese, centri di ricerca, istituzioni formative, università ed enti lo-
cali. Attorno agli ITS si costruisce quindi una rete di relazioni capace di favorire pro-
cessi di scambio di conoscenze e competenze, nonché di promozione di progettualità 
comuni in grado di unire ricerca, formazione e lavoro. Ed è questa un’innovazione 
che concretamente “passa” dagli stessi diplomati ITS, “portatori sani” di innovazione: 
la loro formazione ibrida gli permette di mescolare conoscenze teoriche e competenze 
pratiche maturate a diretto contatto con le nuove tecnologie, rendendoli così figure 
indispensabili per l’adozione di tecnologie abilitanti come quelle connesse al para-
digma di Industria 4.0. I laboratori delle Fondazioni ITS sono poi spesso utilizzati 
come luoghi di aggregazione nei quali al fianco degli studenti lavorano o ricevono 
formazione continua anche lavoratori adulti, generando ulteriori processi di contami-
nazione tra processi di apprendimento e produttivi. 
  
Non solo: attraverso il ricorso all’apprendistato di alta formazione e ricerca, le 
aziende possono partecipare con maggior protagonismo alla costruzione del 
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percorso formativo, valorizzando ulteriormente la dimensione della forma-
zione ricevuta in azienda, ben più robusta di quella a cui sono destinati gli 
studenti ospitati nei periodi di stage obbligatorio. Inoltre, attivando con i diplo-
mati contratti di apprendistato di ricerca, le aziende possono far proseguire il percorso 
di formazione dei giovani, affidandogli – come spesso accade – l’implementazione di 
nuovi strumenti produttivi ed organizzativi grazie alla collaborazione con un ente di 
ricerca esterno, spesso anch’egli già partner della Fondazione ITS interessata. È quindi 
auspicabile un lavoro della Commissione Nazionale per la Formazione Professionale 
e l’Apprendistato prevista al punto 6.1. del rinnovo, con l’obiettivo di favorire e so-
prattutto facilitare il ricorso all’apprendistato di terzo livello, anche agganciando i pro-
fili formativi – oggi assenti – al rinnovato sistema di inquadramento. 
  
Il fatto che nel rinnovo del CCNL in commento gli ITS siano nominati insieme 
all’alternanza scuola-lavoro e all’apprendistato fa ben sperare per lo sviluppo 
di strategie sinergiche tra questi diversi strumenti che, come visto, possono ul-
teriormente rafforzare un sistema formativo che fa della capacità di rispondere agli 
specifici fabbisogni di competenze del settore e di diffondere l’innovazione a partire 
dall’investimento sui giovani elementi di forza utili a costruire vere e proprie “al-
leanze” territoriali per le competenze. Dati anche gli ingenti fondi previsti per il po-
tenziamento degli ITS nel PNRR, l’auspicio è che le Parti sappiano farsi promotrici 
sia di iniziative utili per meglio sfruttare e declinare le risorse verso progettualità e 
obiettivi condivisi e sartorialmente pensati in base al settore produttivo su cui insi-
stono, sia di accompagnare concretamente imprese e Fondazioni ITS nella progetta-
zione e attivazione di percorsi di eccellenza e di forme di collaborazione per attività 
di ricerca e formazione diffusa. 
  
Come sempre accade, molto dipenderà quindi dalla concreta implementa-
zione di quanto previsto sulla carta: è una sfida che le parti sociali possono e 
devono raccogliere, per governare attivamente e non semplicemente limitarsi 
ad “incoraggiare” i processi di sviluppo del sistema ITS che saranno resi pos-
sibili anche grazie alle risorse europee, a beneficio di imprese, enti di forma-
zione, ma soprattutto dei giovani. 
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CCNL metalmeccanici,  
la comunicazione sindacale nella gincana delle tre crisi* 

 

di Serena Bergamaschi, Francesca Di Credico e Cecilia Leccardi 
 
 
 
Il 5 febbraio scorso è stata siglata l’ipotesi di rinnovo del CCNL metalmecca-
nica scaduto dal dicembre 2019, tra le rappresentanze datoriali di Federmeccanica e 
Assistal, e le organizzazioni dei lavoratori Fiom-Cgil, Fim-Cisl e Uilm-Uil. La firma è 
arrivata dopo 15 mesi di una difficile trattativa che partendo dalla stagnazione econo-
mica pre-pandemica ha attraversato l’insorgenza della crisi sanitari fino a trovare un 
accordo tra le parti sociali in concomitanza della crisi di governo che ha portato Mario 
Draghi alla Presidenza del Consiglio.   
  
Un segnale di fiducia lanciato dal mondo della metalmeccanica, per tradizione 
e per dimensioni uno dei più importanti del nostro Paese. Almeno a giudicare dall’en-
tusiasmo  col quale l’ipotesi di rinnovo è stata salutata, l’indomani della firma, 
da parte delle tre sigle sindacali firmatarie. Sia per quanto concerne i buoni risul-
tati in materia salariale (112 euro medi di aumento per il quinto livello, secondo la 
sintesi sindacale) sia per la riforma degli inquadramenti, ossia i due temi maggiormente 
proposti all’attenzione del grande pubblico.  
  
«Un risultato straordinario» per la segretaria generale della Fiom-Cgil, Francesca Re 
David, cui ha fatto subito eco il segretario generale della Cgil Landini, che ha definito 
in un tweet l’accordo raggiunto «un investimento sul lavoro e sul futuro del sistema 
industriale». «Oggi i metalmeccanici fanno la storia, rinnovando il miglior contratto 
degli ultimi anni» ha commentato il segretario generale della Uilm-Uil, Rocco Palom-
bella, ricordando l’intesa raggiunta sul tema, particolarmente divisivo, del salario, fi-
nalmente allineato alle aspettative e ai contenuti della piattaforma Fim Fiom Uilm. Un 
accordo che si propone di dare a 1 milione e 600 mila lavoratori un nuovo contratto, 
twitta la Fim-Cisl, segno tangibile della «voglia di approfondire le relazioni tra le parti 
sociali in maniera concreta» chiosa il segretario generale Benaglia.  
  
Ricostruendo a ritroso la proiezione pubblica di una vertenza travagliata, risulta inte-
ressante osservare come a giustificare l’entusiasmo per la sigla sia stata la dinamica 
della vertenze. Re David in un’intervista a Class CNBC sostiene che il risultato rag-
giunto, mettendo al centro il salario senza trascurare gli aspetti innovativi dell’inqua-
dramento, sia frutto della «correttezza e della trasparenza delle relazioni indu-
striali anche nei momenti di grande conflittualità» Nell’intervista concessa ad 
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ADAPT Re David afferma poi che «l’incrocio tra la capacità di relazione e la risco-
perta del valore della contrattazione sono l’elemento forte di questo rinnovo contrat-
tuale».  
  
Significativo anche quanto puntualizzato da Roberto Benaglia durante l’intervista per 
Bollettino ADAPT secondo cui il risultato «non è stato possibile perché abbiamo 
fatto a spallate o ore di sciopero» ma grazie ad un riconoscimento della centralità 
del tema della professionalità da parte della contrattazione collettiva.  
  
Rocco Palombella, segretario generale di Uilm-Uil sottolinea il valore simbolico per 
l’intero sistema Paese perchè raggiunto in un periodo di crisi economica, sociale e 
industriale.  
  
Non meno entusiastica la reazione della controparte datoriale. Alberto Dal Poz, 
presidente di Federmeccanica, esalta la firma dell’ipotesi di rinnovo in un editoriale a 
sua firma sul Corriere di Torino sostenendo che il vero risultato sarebbe stato il rag-
giungimento e «consolidamento del nuovo paradigma digitale e alla sempre più 
netta affermazione della Sostenibilità intesa come unica via per dare un futuro 
all’umanità». Anche il direttore generale Franchi nell’intervista rilasciata a ADAPT, 
afferma che il contratto si pone in continuità con il percorso già intrapreso nel 2016 
«dal punto di vista dello spirito e dei contenuti». In particolare l’accento va posto 
sulla professionalità, le competenze trasversali e il miglioramento continuo e 
l’innovazione, valorizzati dalla riforma sull’inquadramento.  
  
Federmeccanica sottolinea cioè il merito della proposta operativa promossa con 
tanto di comunicato stampa il 26 novembre scorso, che aveva permesso al nego-
ziato di riprendere dopo il blocco delle trattativa in corso dall’ottobre 2020. Il cuore 
della proposta era costituito dalla riorganizzazione del sistema di classificazione 
e inquadramento, fermo dagli anni Settanta e progressivamente rimandata di rin-
novo in rinnovo. Federmeccanica apriva così ad un aumento complessivo (il cosid-
detto Tec, trattamento economico complessivo) pari a 65 euro totali a regime per il 
periodo 2021-2023. La somma proposta risultava comprensiva dell’adeguamento dei 
minimi dell’inflazione misurata ex post dall’indice Ipca e di un aumento coincidente 
con la riforma degli inquadramenti.  
  
Federmeccanica in questa fase tornava attiva sui social e anche Assistal si esprimeva 
positivamente attraverso i propri canali comunicativi definendo il rinnovo quale un 
«Contratto per il lavoro. Il rinnovamento continua». Veniva, dunque, definito un 
serrato calendario di incontri a partire dalla settimana seguente.  
  
Le sigle sindacali avevano accolto la proposta operativa di Federmeccanica 
con reazioni meno compatte di quelle osservate a seguito della sigla dell’ipotesi rin-
novo. Questi i commenti dei segretari delle tre sigle sindacali coinvolte nel rinnovo. 
Per Francesca Re David, al vertice della Fiom Cgil, «è importante da un punto di vista 
formale che la proposta di Federmeccanica presenti un aumento salariale». Nello 
stesso tempo però Re David parlava di una «proposta inadeguata». Fim Cisl twittava: 
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«Le proposte di Federmeccanica-Assistal sono base di partenza utile per accelerare il 
negoziato». D’altra parte anche per Roberto Benaglia si riscontravano ancora molte 
distanze. «Nel documento di Federmeccanica-Assistal ci sono quasi tutti i capitoli 
della nostra piattaforma, e questo vuol dire che c’è una base da cui partire — concor-
dava Rocco Palombella della Uilm —. Ma è chiaro che i 65 euro di incrementi salariali 
mensili, in cui solo l’Ipca alimenterà i minimi contrattuali, sono ben distanti dalla no-
stra proposta». 
  
Si trattava comunque di una proposta significativa dato che seguiva lo sciopero 
indetto unitamente dalle tre sigle sindacali poche settimane prima, il 5 di no-
vembre 2020. Una decisione che alcuni osservatori avevano interpretato come un 
vero e proprio atto di forza e di irresponsabilità sociale da parte di Fiom, Fim e Uilm. 
Erano i giorni in cui gran parte del Paese si apprestava a vivere il secondo rigido loc-
kdown, accompagnato dalle proteste contro le misure di contenimento della pande-
mia. Lo sciopero di 4 ore che si era consumato il 5 novembre aveva così fomentato 
una narrativa, osservata anche in occasione del successivo sciopero dei dipendenti 
pubblici, che individuava nei sindacati i difensori dei propri interessi particolari. Ep-
pure, a ben vedere, i sindacati stessi erano consci dei rischi che andavano correndo, 
come raccontano le parole di Roberto Benaglia, segretario della Fim-Cisl, in un’inter-
vista a Radio 1 (si veda a riguardo il commento di Francesco Nespoli, Metalmeccanici: 
uno sciopero tra distrazione mediatica e attenzione organizzativa). 
  
Secondo i sindacati, sarebbero state proprio le difficili condizioni vigenti agli inizi 
dello scorso novembre a rendere opportuna l’extrema ratio dello sciopero, al fine 
di attirare l’attenzione politica e difendere il reddito dei lavoratori. «Mai come ora – 
scrivevano i sindacati in un comunicato congiunto – gli aumenti salariali e l’estensione 
dei diritti dei lavoratori – a partire dal diritto di lavorare in salute e sicurezza – la 
formazione, il contrasto alla precarietà, la difesa dell’occupazione, rappresentano la 
ricetta necessaria per superare la crisi sanitaria ed economica, per rilanciare l’industria 
e qualificare il lavoro di operai, tecnici ed impiegati».  
  
E proprio in questo quadro si può leggere l’intesa attività comunicativa, esercitata 
sulle rispettive piattaforme social da parte di Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil dei 
giorni attorno alla data dello sciopero. La Fim sul proprio account Twitter indicava 
allora il «contratto come il vaccino sociale dei lavoratori» impiegati nel settore metal-
meccanico, solleticando il confronto con la ricerca, allora ancora tutta aperta, di un 
rimedio che potesse finalmente immunizzare la popolazione dal Covid-19. Nel comu-
nicato congiunto rilasciato dalle tre sigle sindacali si proclamava l’alta adesione dei 
lavoratori e delle lavoratrici allo sciopero generale […] a sostegno del rinnovo del 
Contratto Nazionale di Lavoro» su tutto il territorio nazionale. «Un segnale forte» 
quello di incrociare le braccia per 4 ore, e in alcuni casi per l’intera giornata lavorativa, 
che rispondeva «all’intransigenza di Federmeccanica/Assistal», le quali rifiutando le 
richieste salariali e normative contenute nella piattaforma, venivano indicate come 
responsabili del blocco della trattativa per il rinnovo del CCNL. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/metalmeccanici-sciopero-tra-distrazione-mediatica-e-attenzione-organizzativa/
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Fin qui ricostruita la vicenda, pare chiaro come un firma dell’ipotesi di rinnovo solo 
tre mesi dopo l’atto di forza dei sindacati non potesse essere tra le ipotesi ritenute più 
verosimili nemmeno dalle parti stesse. Il percorso seguito anche a livello comunica-
tivo rende evidente la distanza tra i toni di aperto scontro e quelli di soddisfazione per 
la firma dell’ipotesi di accordo. Resta ora da vedere se, al di là della probabile convalida 
dell’ipotesi da parte dei lavoratori, il nuovo contratto collettivo saprà esprimere effetti 
tangibili per la vita dei lavoratori e delle imprese, sufficienti a non smentire agli occhi 
dei diretti interessati le declamazioni delle parti firmatarie. Non solo sulle materie più 
innovative e meno comunicate (dalla partecipazione al nuovo fondo per la forma-
zione), ma anche rispetto ai due pilastri del rinnovo comunicato: aumenti salariali e 
riclassificazione dei lavoratori. 
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Partecipazione dei lavoratori: lo strano caso dell’articolo 9-bis 
nel CCNL Metalmeccanici* 

 

di Ilaria Armaroli 
 
 
 
Sono tanti i temi affrontati dall’ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL Metal-
meccanici, sottoscritta lo scorso 5 febbraio. Molti di questi sono già stati discussi e 
celebrati anche sui media: l’aumento salariale, la riforma dell’inquadramento, l’innalza-
mento della contribuzione versata alla previdenza complementare per gli under 35, 
l’attenzione alle donne vittime di violenza, il potenziamento della formazione profes-
sionale. Sono invece passati quasi del tutto inosservati i paragrafi dedicati alle 
relazioni industriali e alla partecipazione dei lavoratori alla vita di impresa, che 
pure mirano a rispondere, al pari delle altre materie, a sfide importanti per il mondo 
del lavoro. 
  
Con gli accorgimenti apportati alla Sezione Prima del CCNL, tra cui l’abbassamento 
della soglia dimensionale per la costituzione dei Comitati consultivi di partecipazione 
e delle Commissioni per la formazione professionale, la recente ipotesi di accordo 
conferma il ruolo della RSU all’interno degli organismi bilaterali per l’informazione e 
la consultazione su alcuni aspetti strategici e gestionali. Mentre una veste inedita 
nell’ambito delle questioni produttive e operative, inerenti alla quotidianità 
aziendale, è attribuita alla rappresentanza sindacale dal nuovo articolo 9-bis. 
  
Nell’ottica di migliorare la funzionalità organizzativa e rispondere in maniera imme-
diata e tempestiva alle diverse problematiche che possono turbare l’operatività azien-
dale, la nuova norma propone infatti, su scelta libera di azienda e rappresentanze, la 
sperimentazione di un modello di relazioni industriali fondato sulla condivi-
sione all’origine degli obiettivi e sulla continua interazione tra le parti coin-
volte. Gruppi di lavoro inter-funzionali, finalizzati alla discussione di temi come 
l’innovazione e il miglioramento continuo, sono pensati come luogo in cui con-
cretizzare questa proposta evolutiva delle relazioni industriali in azienda, che 
potrà essere esplicitata in un apposito Protocollo sulla partecipazione. All’interno dei 
gruppi di lavoro si intende valorizzare la partecipazione diretta dei lavoratori 
ma al contempo garantire la presenza di almeno un componente della RSU. 
  
Con la nuova ipotesi di accordo, si produrrebbe allora un ampliamento del tradi-
zionale campo di influenza della rappresentanza sindacale, che tuttavia non si 
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dirige verso l’“alto”, il livello delle strategie di impresa (come chiesto dai sinda-
cati nella loro piattaforma), quanto piuttosto verso il “basso”, il piano dell’ope-
ratività aziendale. Si tratta di un ambito, quest’ultimo, che secondo la definizione 
proposta da Guido Baglioni, investe il governo quotidiano dell’organizzazione e le 
scelte connesse a problemi e miglioramenti di singole unità produttive e che guar-
dando alla letteratura sociologica e di relazioni industriali, costituirebbe il terreno abi-
tuale della partecipazione diretta, e non di quella rappresentativa. 
  
Una spiegazione di come si sia arrivati all’inclusione della rappresentanza 
nello spazio riservato al coinvolgimento dei singoli lavoratori, può provenire 
dalla lettura della piattaforma sindacale diffusa a luglio 2019 e dall’articolata 
proposta datoriale avanzata lo scorso novembre. A fronte della richiesta dei sin-
dacati di un potenziamento dei Comitati consultivi di partecipazione verso il piano 
della governance aziendale e di un’estensione dei diritti di informazione e consulta-
zione, Federmeccanica e Assistal rispondono con la proposta di semplificare i rituali 
e le strutture (commissioni, comitati, RSU) per il dialogo tra le parti, valorizzando un 
metodo di confronto snello e funzionale, che attraverso l’operatività di gruppi di la-
voro dovrebbe portare al superamento delle vecchie procedure per l’informazione e 
la consultazione previste dal CCNL. Il compromesso tra le diverse posizioni, sancito 
lo scorso 5 febbraio, sembra allora raggiungersi da un lato, con la conservazione dei 
tradizionali organismi consultivi e dall’altro, con l’accoglimento della proposta dato-
riale di un modello sperimentale di partecipazione alla vita di impresa, che vedrebbe 
RSU, lavoratori e responsabili aziendali all’interno di team inter-funzionali con finalità 
produttive od organizzative. 
  
Il ricorso frequente, all’interno del nuovo articolo 9-bis, a termini e immagini che 
richiamano il lavoro di gruppo e il coinvolgimento e la responsabilità dei sin-
goli testimoniano l’influenza sugli attori negoziali dei moderni metodi di pro-
duzione e organizzazione del lavoro, ispirati ai sistemi lean. Anche se non ci pare 
ancora del tutto chiaro fino a che punto questi modelli organizzativi condizioneranno 
gli obiettivi e le attività dei gruppi di lavoro inter-funzionali: se si tratterà perlopiù di 
prendere a prestito espressioni e principi guida dal campo manageriale, concependo i 
gruppi inter-funzionali comunque alla stregua di organismi bilaterali per il confronto 
sindacale, o se si cercherà effettivamente di portare le relazioni industriali, attraverso 
la presenza della RSU nei team, dentro le dinamiche quotidiane del miglioramento 
continuo. A questo proposito, sarebbe interessante chiedere agli ingegneri gestionali 
e agli esperti di organizzazione aziendale che impatto prevedono sui risultati di per-
formance dell’eventuale contaminazione delle strutture della produzione snella da 
parte degli attori delle relazioni industriali. 
  
Da un punto di vista più strettamente sindacale, però, il percorso e poi l’esito della 
trattativa nazionale dei metalmeccanici offrono l’occasione per riprendere il 
tema, ormai largamente dibattuto in letteratura, dell’interazione tra partecipa-
zione diretta e rappresentativa nei moderni contesti produttivi. In altre parole, 
dalla crisi dei sistemi tayloristi di produzione e il passaggio al cosiddetto post-fordi-
smo, ci si è chiesti a più riprese se il ruolo della rappresentanza sindacale potesse essere 
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minacciato o comunque impattato dal crescente interesse manageriale verso il coin-
volgimento, l’autonomia e la responsabilizzazione dei singoli lavoratori nell’organiz-
zazione dei processi produttivi. A ben vedere, una parziale risposta a questi inter-
rogativi ci è già stata offerta in Italia dalle diverse pratiche negoziali che so-
prattutto a partire dalla legge di bilancio per il 2016, con la previsione di incentivi 
fiscali e poi anche contributivi, hanno dato avvio a progetti di partecipazione di-
retta dei lavoratori. All’interno di queste sperimentazioni, che hanno coinvolto an-
che aziende della meccanica, la RSU non ha soltanto agito come soggetto negoziale, 
firmatario delle intese, ma è stata spesso anche inserita, insieme a responsabili azien-
dali, sindacalisti territoriali e consulenti esterni, in organismi o comitati guida, preposti 
alla progettazione e al monitoraggio della funzionalità dei team di lavoro o gruppi per 
il miglioramento continuo: questi ultimi composti però, nella maggioranza dei casi, da 
soli lavoratori e rappresentanti delle diverse funzioni aziendali. Pur nell’ambito di un 
medesimo percorso di innovazione condivisa, quindi, partecipazione diretta e rappre-
sentativa hanno tendenzialmente agito in strutture distinte e con distinte funzioni. 
  
L’ipotesi di rinnovo nazionale, con l’inclusione della RSU nei gruppi di lavoro, 
sembra invece proporci una soluzione diversa che può essere letta sia ottimi-
sticamente, come un maggior intervento della rappresentanza sindacale nel 
campo dell’operatività aziendale, che più maliziosamente, come una crescente 
commistione, non priva di effetti sulle reciproche identità e funzioni, tra par-
tecipazione diretta e rappresentativa nelle relazioni di lavoro. Segno che il rap-
porto tra queste due forme di partecipazione è un tema tutt’altro che risolto e che 
anzi, nel prossimo futuro, si preannuncia centrale tanto per la competitività delle im-
prese quanto per l’evoluzione delle relazioni industriali. 
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Il nuovo sistema di inquadramento professionale:  
tra resistenze e cambiamento* 

 

di Stefania Negri e Giacomo Pigni 
 
 
 
Non è blasfemo affermare che il sistema di inquadramento e classificazione 
dei lavoratori rappresenta indubbiamente l’essenza e la struttura portante di 
un CCNL in quanto è attraverso di esso che viene definito il valore economico 
e sociale del lavoro dipendente. Infatti, essere inquadrati in una categoria piuttosto 
che in un’altra determina anzitutto un differente corrispettivo economico e poi una 
diversa identità sociale e lavorativa generando distinti gradi di responsabilità, autono-
mia e operatività. È proprio in virtù di questa sua focale importanza che spesso il 
sistema di classificazione del personale si trova ad essere al centro di ampie discussioni 
e oggetto di controversia tra le parti sociali. Questo è quanto è accaduto nel lungo iter 
di negoziazione che ha preceduto la modifica del vigente sistema di inquadramento 
professionale. L’importanza del tema è ben rappresentata anche dal fatto che la trat-
tativa si sia avviata, di fatto, sulla proposta di riforma del sistema di inquadramento 
professionale portata al tavolo da Federmeccanica. 
  
Con questa premessa è più immediato comprendere come nel nuovo testo del 
CCNL per l’industria metalmeccanica e della installazione di impianti sia pro-
prio la riforma della classificazione dei lavoratori, che entrerà in vigore il pros-
simo primo giugno, a rappresentare il cavallo di battaglia dell’intero rinnovo 
contrattuale. In più occasioni le parti firmatarie stesse hanno evidenziato la 
necessità di modificare il vecchio sistema di inquadramento del personale ri-
salente al 1973, in relazione alle mutate condizioni di lavoro e all’innovazione 
che pervade ogni aspetto del lavoro e dei lavori. Le parti, oltre a individuare tale 
imprescindibile esigenza, hanno insistito molto sulla necessità di realizzare un sistema 
di inquadramento in grado di porre al centro la persona del lavoratore. Per tali ragioni 
sul nuovo sistema di inquadramento dei lavoratori, conclamato da molti come una 
“storica riforma”, sono state riposte molte aspettative anche in virtù dell’importanza 
emulativa e strategica che il settore e il sistema di relazioni industriali ad esso connesso 
ricoprono da sempre per il nostro Paese. 
  
Prima di entrare nel merito del nuovo sistema di classificazione e inquadra-
mento dei lavoratori preme segnalare un aspetto di cornice che però esalta il 
processo di costruzione, emersione e rappresentazione del bisogno di rinnovo 
espresso dalle parti. Infatti, la presa di consapevolezza delle parti sulla necessità di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 25 febbraio 2021, n. 1. 

https://us3.campaign-archive.com/?e=%5bUNIQID%5d&u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=41d1ebbe2d


4. Contrattazione collettiva 

177 

apportare delle modifiche al sistema classificatorio, seppur con un ritardo evidente, 
denota una capacità di intercettare la mutevolezza che attualmente caratterizza anche 
un settore storico come quello della metalmeccanica e la comprensione del bisogno 
di modificare un sistema vetusto, legato a un passato fordista. 
 
Cercando di andare oltre gli intenti e le aspettative sottostanti alla riforma del sistema 
di inquadramento professionale l’obiettivo di questo approfondimento è quello di ri-
percorrere in ottica comparativa ed evolutiva le innovazioni introdotte, le ritrosie e le 
resistenze al fine di rilevare le effettive ricadute pratiche che dall’entrata in vigore del 
rinnovo modificheranno le modalità di riconoscimento, ingaggio e mobilità profes-
sionale dei lavoratori che operano nel settore. 
  
Il sistema di inquadramento professionale: dal ‘73 ad oggi  
  
Per comprendere al meglio questo passaggio definito da molti come storico è 
decisivo rivolgere, per un istante, lo sguardo al passato. L’inquadramento pro-
fessionale costituisce, come detto, uno degli elementi strutturali di ogni si-
stema contrattuale. La sua negoziazione ha, di conseguenza, sempre rappre-
sentato un appuntamento molto attenzionato in ogni trattativa. In particolar 
modo, il CCNL Metalmeccanici, per via della sua capacità di essere l’intesa 
trainante di tutto il settore manifatturiero, ha sempre portato con sé un carat-
tere innovativo riguardo a molti istituti contrattuali tra i quali spicca appunto 
il sistema di inquadramento professionale. Rispetto a quest’ultimo elemento la 
data da prendere come riferimento è quella del 19 aprile 1973, giorno di rinnovo 
dell’intesa a livello nazionale. 
  
Questo contratto, appena superato dal recente rinnovo del 5 febbraio 2021, si è posto 
come vero e proprio spartiacque sotto molti punti di vista, in particolare per l’intro-
duzione del c.d. inquadramento unico che ha portato al superamento della distinzione 
tra operai, impiegati e quadri/intermedi. Per cogliere la portata evolutiva di questa 
innovazione è utile ricordare il contesto nel quale si è collocata questa intesa. Alla fine 
degli anni ‘70 infatti si è registrata una tendenza egualitaria che si è sviluppata dal 
punto di vista quantitativo, attraverso aumenti salariali uguali per tutti e dal un punto 
di vista qualitativo, tramite un diverso rapporto tra classificazione professionale della 
prestazione e la sua remunerazione che porta ad uno scardinamento di un vecchio 
sistema di qualifiche. In altre parole, le relazioni industriali che hanno generato questo 
passaggio storico sono rappresentative di un cambio dell’oggetto della negoziazione 
dal salario alla più ampia organizzazione in un’ottica di resistenza contro gli effetti 
della stessa organizzazione produttiva. Leggendo in questo modo il c.d. inquadra-
mento unico di operai ed impiegati, che causava la compresenza di mansioni (ex) ope-
raie ed (ex) impiegatizie con medesimo status economico, è possibile comprendere la 
logica che giustificava tale sistema di inquadramento. La finalità, infatti, era quella di 
contrastare un certo tipo di organizzazione, rispondendo ad una spinta egualitaria, e 
non quella di valorizzare la professionalità del singolo lavoratore. Allo stesso modo è 
possibile comprendere come oggi, a fronte dei mutamenti che hanno attraversato il 
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mondo del lavoro e delle relazioni industriali, sia apparso necessario un cambio di 
passo verso una nuova struttura classificatoria. 
  
Una nuova struttura di classificazione dei lavoratori 
  
Contestualizzate storicamente le vicissitudini relative alla costruzione del si-
stema classificatorio della metalmeccanica è ora possibile riporre l’attenzione 
ai contenuti del rinnovato sistema di classificazione, da un punto di vista in-
frastrutturale. Innanzitutto, è da evidenziare un cambiamento che parte dalle 
fondamenta dell’impalcatura classificatoria. Infatti, a essere modificati sono stati 
anzitutto i criteri di costruzione delle categorie alla base del sistema classificatorio. 
  
Il CCNL del 26 novembre 2016, con il sistema di inquadramento del ‘73, si basa es-
senzialmente sul criterio di autonomia e sulle competenze tecnico specialistiche. Ora 
invece, ai due criteri del ‘73 si aggiungono quelli che sono definiti “criteri di profes-
sionalità”: competenze trasversali, polivalenza, polifunzionalità e miglioramento con-
tinuo e innovazione correlati ai nuovi sistemi integrati di gestione. 
  
Con l’attuale rinnovo il sistema di classificazione viene poi modificato nella 
composizione delle categorie. Nel sistema di classificazione presente nel CCNL del 
26 novembre 2016 i lavoratori sono inquadrati in una classificazione unica costituita 
da 10 categorie professionali, ciascuna suddivisa a sua volta in una declaratoria gene-
rale, mansioni ed esemplificazione dei profili professionali. La prima categoria del si-
stema corrisponde al livello più basso ed elementare di professionalità. Il nuovo si-
stema invece è diviso anzitutto in quattro campi di responsabilità e ruolo: D. Ruoli 
Operativi: livello D1 – livello D2 (ex 2° e 3° categoria); C. Ruoli Tecnico Specifici: 
livello C1 – livello C2 – livello C3 (ex 3°S, 4° e 5° categoria); B. Ruoli Specialistici e 
Gestionali: livello B1 – livello B2 – livello B3 (ex 5°S, 6° e 7° categoria); A. Ruoli di 
Gestione del cambiamento e Innovazione: livello A1 (ex Quadri). In ciascun campo 
sono poi presenti i livelli di riferimento che, in parte, corrispondo alle categorie del 
vigente sistema di classificazione e inquadramento dei lavoratori. 
  
La diversa scansione dei livelli, oltre che presentarsi differentemente da un 
punto di vista meramente strutturale, è ora basata sul concetto di ruolo. La 
scelta di tale termine non è banale e colpisce l’assenza di una sua esplicita-
zione nel glossario che invece definisce ed esemplifica i criteri di professiona-
lità. Cercando di sviluppare un ragionamento che unisce la quotidianità delle realtà 
lavorative, gli intenti della contrattazione collettiva e l’ambito accademico che negli 
ultimi anni si è occupato di studiare le mutate condizioni di lavoro e l’evoluzione dei 
lavori si può osservare che la scelta del concetto di ruolo non è usuale ed è, almeno 
formalmente, innovativa. 
  
Infatti, è da anni che F. Butera sostiene l’importanza del concetto di ruolo che, a suo 
parere, è facilmente adattabile ai sistemi di classificazione e inquadramento della con-
trattazione collettiva. Il concetto di ruolo, così come inteso da F. Butera è un “copione 
in cui alle persone si chiede di svolgere alcuni tipi di attività e lo svolgimento di questi 
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ruoli li definisce agiti”. Considerando attentamente i contenuti del rinnovato sistema 
di classificazione e inquadramento del personale si può però osservare che di fatto 
nella descrizione e declinazione operativa non ci si allontana molto dal “vecchio” con-
cetto di mansione. Seppur le declaratorie vengano identificate sulla base dei criteri di 
professionalità: autonomia-responsabilità gerarchico-funzionale, competenza tec-
nico-specifica, competenze trasversali, polivalenza, polifunzionalità, miglioramento 
continuo ed innovazione correlati ai nuovi sistemi integrati di gestione, in esse si re-
gistra una timida identificazione concreta delle quattro dimensioni di ruolo identificate 
da Butera (1. risultati, quali risultati sono assegnati alle persone e come si misurano; 
2. autonomia e governo di questi processi da svolgere da soli o insieme ad altri e con 
l’ausilio della tecnologia quindi la responsabilità sui processi materiali e immateriali; 3. 
capacità di gestire in maniera positiva le relazioni con le altre persone; 4. possesso di 
competenze sia tecniche sia sociali. Ruoli che sono in continua evoluzione). 
  
Oltre a un cambiamento nella conformazione dei livelli si registra anche l’eli-
minazione della prima categoria che potrebbe essere interpretata anzitutto 
come un sostanziale riconoscimento dell’accresciuto livello di competenze, 
conoscenze e abilità di base richiesto e necessario anche per lo svolgimento di 
ruoli operativi più semplici. Chi scrive è però consapevole che tale interpreta-
zione potrebbe trovare il disaccordo di alcuni osservatori che hanno ampia-
mente sostenuto come questa modifica non abbia alcuna ricaduta sostanziale, 
dal momento che si tratta di fatto della cancellazione di una categoria che era 
già poco utilizzata nelle realtà organizzative e aziendali. Al di là delle ragioni di 
fondo e dell’utilità effettiva della scelta permane il tentativo di riconoscere il cambia-
mento dell’offerta di lavoro che è più qualificata rispetto al passato industriale. 
  
Un altro aspetto da non trascurare è che nel rinnovo non vengono più declinate 
le mansioni, tipiche descrizioni che nel sistema del ‘73 introducevano i profili 
professionali. Le mansioni hanno sempre rappresentato le entità classificatorie 
di base che definivano il contenuto della prestazione lavorativa e cioè le speci-
fiche attività lavorative di cui si compone la prestazione di lavoro dedotta dal 
contratto di lavoro. 
  
Riponendo maggiore attenzione alla genesi dei contenuti e all’aggiornamento 
dei livelli, si può leggere che le parti, nell’introduzione al nuovo sistema,  di-
chiarano di voler tener conto “dell’internazionalizzazione delle organizzazioni 
e dei sistemi professionali anche con riferimento al sistema europeo EQF, ga-
rantendo compatibilità con il quadro normativo e di certificazione generali e 
di comparto/filiera dei sistemi aziendali” ma, esaminando i contenuti delle 
declaratorie e le altre parti del contratto si nota una sostanziale vacuità dell’in-
tento in quanto non trova alcuna declinazione e connessione pratica nel rin-
novo. 
  
Considerando le declaratorie di ciascun livello e comparandole con quelle del 
CCNL del 26 novembre 2016 si denotano delle differenze dettate da una mag-
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giore attenzione ai contenuti del lavoro e soprattutto alle componenti di pro-
fessionalità che devono essere detenute dai lavoratori inquadrati in quel dato 
livello.  
  
A titolo esemplificativo, confrontando la 2° categoria del CCNL vigente e il livello 
D1 del rinnovo, cioè il livello più basso del rinnovato sistema di inquadramento, si 
rileva una maggiore attenzione descrittiva al saper fare, sapere e saper essere del lavo-
ratore appartenente a quel livello. Pare che, almeno formalmente, le parti firmatarie 
abbiano tentato di trovare una soluzione al problema del disallineamento tra sistemi 
di classificazione e inquadramento del personale e l’attuale contenuto dei lavori affe-
renti al settore. 
  
Complessivamente si può però affermare che si osservano gli interventi già 
registrati da P. Tomassetti, Dalle mansioni alla professionalità? Una mappa-
tura della contrattazione collettiva in materia di classificazione del personale, 
in Diritto delle Relazioni Industriali, 4, 2019, pp. 1149-1181, che ha rilevato 
come di fatto la contrattazione collettiva si limiti ancora a intervenire in quattro 
macro-aree principali: (1) Misure di aggiornamento delle declaratorie con conte-
stuale rimozione dei profili professionali obsolescenti; (2)  Misure di riconoscimento 
di livelli intermedi o comunque di passaggi di livello orizzontali tesi a tipizzare e valo-
rizzare economicamente la polivalenza, la multifunzionalità, la discrezionalità; (3)  Isti-
tuzione di commissioni paritetiche per la riforma dei sistemi di classificazione e in-
quadramento del personale; (4)  Rinvio a patti sperimentali di ambito aziendale. 
  
Il concetto di professionalità 
  
Protagonista indiscusso del rinnovo del sistema di classificazione è il concetto 
di professionalità che seppur largamente utilizzato sembra non aver ancora 
acquisito una sua collocazione innovativa ed evolutiva. Si può infatti osservare 
come in diverse parti del sistema di classificazione dei lavoratori venga utiliz-
zato il concetto di professionalità, senza però registrare una sua puntuale de-
scrizione. Si rileva però il tentativo di declinarne i suoi contenuti attraverso quelli che 
sono definiti “criteri di professionalità”: autonomia-responsabilità gerarchico-funzio-
nale, competenza tecnico-specifica, competenze trasversali, polivalenza, polifunzio-
nalità, miglioramento continuo ed innovazione correlati ai nuovi sistemi integrati di 
gestione. 
  
La professionalità seppur intesa nella sua dimensione dinamica, dal momento che pre-
suppone al cambiamento dei ruoli una valorizzazione delle capacità di lavoro, nel rin-
novo permane una sua progressione soltanto verticale in quanto non sono previste 
progressione economiche all’interno del medesimo livello. 
L’evoluzione e il riconoscimento della professionalità si esplica dunque nel riconosci-
mento di una mobilità professionale verticale ma sul punto nel rinnovo non sono state 
introdotte delle innovazioni ma al contrario è stata confermata la mobilità dalla se-
conda alla terza categoria per i profili più operativi e dalla quarta alla quinta per gli 
impiegati in possesso di diploma, come previsto dal CCNL vigente. 
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Risulta però evidente che la mobilità professionale così intesa rischia di concepire il 
nuovo sistema di inquadramento come un mero strumento di differenziazione sala-
riale, piuttosto che di riconoscimento della professionalità (M. Arca, La riforma della 
classificazione del personale nel settore elettrico, in DRI, 1, XXII, 2012, pp. 130-146). 
  
I nuovi profili professionali  
  
Un altro aspetto di cui tenere conto, analizzando il nuovo sistema di classifi-
cazione dei lavoratori è la sezione dedicata ai profili professionali esemplifica-
tivi del settore. A livello formale si osserva che nel rinnovo contrattuale si assiste a 
una modifica nell’inserimento dei profili all’interno della classificazione e inquadra-
mento del personale poiché precedentemente i profili professionali erano diretta-
mente esemplificati all’interno di ciascuna categoria, subito dopo la descrizione della 
mansione, mentre ora sono contenuti tra gli allegati tecnici. Le figure sono ora suddi-
vise in otto aree: (1) amministrazione e controllo gestione; (2) manutenzione, instal-
lazione e tecnologie; (3) personale ed organizzazione; (4) produzione e logistica; (5) 
ricerca&sviluppo e gestione progetti; (6) servizi commerciali; (7) servizi informatici; 
(8) supply chain, qualità, sicurezza-ambiente. Ciascun profilo professionale contenuto 
nelle singole aree è poi declinato nei suoi possibili “livelli di professionalità” (D1, D2, 
C1, C2, C3, B1, B2, B3, A1). 
  
L’individuazione ed elencazione dei profili professionali è il risultato di un lavoro di 
mappatura nelle realtà aziendali condotto dalla Commissione Paritetica per la riforma 
dell’inquadramento finalizzato a rilevare le nuove figure professionali che operano nel 
settore e i cambiamenti intercorsi nelle figure già preesistenti nel sistema di classifica-
zione vigente. 
  
In generale si osserva un aumento delle figure professionali esemplificate rispetto al 
vecchio CCNL: ritroviamo circa 94 profili professionali molti dei quali nuovi e con-
nessi alle innovazioni digitali. 
Qui si ricollega il dibattito in corso in ambito giuslavoristico sulla bontà o meno di 
aumentare l’esemplificazione dei profili professionali e in generale le categorie al fine 
di incasellare con più facilità la complessità esistente. Per molti autori però tale strate-
gia non è percorribile in quanto classificherebbe in schemi rigidi una complessità dif-
ficilmente riconducibile ad essi. Dall’altro lato è anche vero che tale migliore defini-
zione dei profili professionali aiuta e non di poco il corretto inquadramento dei lavo-
ratori. Rispetto al CCNL vigente non è presente il riferimento all’introduzione per 
analogia dei profili professionali non esemplificati nel CCNL. 
  
In conclusione, si può osservare che il nuovo sistema di classificazione e in-
quadramento dei lavoratori introduce, almeno nell’uso del linguaggio e a li-
vello descrittivo, concetti in grado di fotografare la complessità vigente nel set-
tore che è sempre più caratterizzato da una maggiore richiesta di competenze 
tecniche e trasversali, dall’evoluzione di nuove professionalità, flessibilità ope-
rativa, nuove forme organizzative e innalzamento del livello medio di forma-
zione e scolarità. Rappresenta quindi un punto di partenza importante sul quale è 
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però auspicabile non adagiarsi ma al contrario sviluppare un sistema potenziato ca-
pace di cogliere più marcatamente la dimensione dinamica ed evolutiva della profes-
sionalità anche in un’ottica di transizione tra diverse realtà lavorative. Da questo punto 
di vista, in nome del ruolo rivestito dal settore nel panorama della contrattazione col-
lettiva e della produttività nazionale, occorrerebbe avviare un processo di certifica-
zione della professionalità in grado di rendere più agibili le transizioni tra diversi luo-
ghi di lavoro sia interni che esterni al settore. 
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Lavoro di cura:  
un contratto collettivo (tedesco) che fa discutere* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Data la progressiva tendenza relativa all’invecchiamento della popolazione nei 
paesi occidentali, il numero di addetti al lavoro di cura in è destinato, nel prossimo 
futuro, a crescere esponenzialmente in tutta Europa: di conseguenza, si moltipli-
cano i tentativi di regolazione del settore ad opera del legislatore e delle parti 
sociali (in tema vedi F. Capponi, L’emersione del mercato del lavoro domestico e della assistenza 
domiciliare: profili giuridici e contrattuali, e I. Tagliabue, Lavoro di cura e mercato del lavoro: il 
tassello mancante della professionalità, entrambi in Professionalità Studi, n. 6/2019). 
 
Per il contesto italiano, non si può non citare il caso del CCNL sulla disciplina del 
lavoro domestico, il cui più recente rinnovo è stato firmato l’8 settembre del 2020 
dopo una vacanza contrattuale di quattro anni, ma, come riporta l’emittente televisiva 
Norddeutscher Rundfunk (NDR), il tema ha di recente interessato anche alcune 
parti sociali tedesche. 
  
All’inizio di febbraio, il sindacato tedesco Ver.di aveva concluso un accordo collet-
tivo, di rilevanza nazionale, con la Federazione dei datori di lavoro di cura degli an-
ziani BVAP (la terza datoriale del settore per grandezza in Germania). 
L’iniziativa aveva catturato l’attenzione del Ministro del Lavoro Hubertus Heil (SPD) 
il quale aveva manifestato l’intenzione di rendere tale contratto efficace erga 
omnes: tale procedura, che necessita del consenso di un comitato composto da sei 
rappresentanti delle organizzazioni centrali dei datori di lavoro e dei lavoratori (Tari-
fausschuss) è ammessa dalla legge tedesca quando l’estensione erga omnes del contratto 
collettivo risponde a un interesse pubblico (§ 5, Tarifvertragsgesetz). 
 
Tuttavia, la Commissione di diritto del lavoro della Caritas (Arbeitsrechtliche 
Kommission, ARK) ha rifiutato la sua approvazione per l’ambizioso progetto. 
Altre associazioni datoriali (bpa, AGVP) avevano già l’idea di affossare il contratto 
collettivo, facendone dichiarare l’invalidità: decisiva per la mancata estensione 
erga omnes del contratto collettivo è tuttavia risultata proprio l’azione dell’ente 
di beneficienza cattolico, la quale impiega un vastissimo numero di lavoratori del 
settore di cura. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 
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http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/8-marzo-2021-n-9/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

184 

Numerosi esponenti del sindacato Ver.di si sono mostrati molto contrariati da tale 
decisione: tra essi David Matrai, il quale ritiene che l’estensione erga omnes dell’efficacia 
di un contratto collettivo avrebbe ridotto la concorrenza tra i lavoratori e il con-
seguente dumping salariale. Egli, inoltre, ai microfoni della NDR, ha affermato 
che la Caritas, pronunciandosi a sfavore del contratto collettivo nonostante la circo-
stanza per cui molti dei suoi lavoratori non sarebbero stati interessati dall’innalza-
mento dei salari, si sia sottratta alla propria “generale responsabilità sociale”. 
 
Le associazioni datoriali contrarie dal principio al contratto collettivo hanno affer-
mato, al contrario, che la Commissione di diritto del lavoro della Caritas, con il suo 
voto a sfavore dell’estensione erga omnes, abbia semplicemente riaffermato l’impor-
tanza dell’autonomia della contrattazione collettiva nella determinazione dei 
salari. 
  
All’interno del mondo cristiano, tuttavia, non si registra una completa unanimità di 
opinioni. 
 
Il Pastore Rüdiger Becker, Presidente del Consiglio di Amministrazione dell’associa-
zione evangelica dei datori di lavoro Diakonie, sostiene che non sia stata colta la 
dimensione sociopolitica dell’opposizione all’erga omnes, affermando che “I la-
voratori del settore di cura che non sono adeguatamente pagati finiscono da pensio-
nati nelle nostre mense dei poveri”. 
 
Peraltro, secondo Becker, le ragioni dell’opposizione dei datori di lavoro cattolici 
non ricadrebbero nell’aumento del costo del lavoro che l’estensione erga omnes del 
contratto causerebbe, dato che gli attuali salari corrisposti dalla Caritas si avvicinano 
molto a quelli previsti dal contratto collettivo, bensì nella circostanza per cui essi non 
vogliono perdere i privilegi speciali in materia di lavoro che la legge tedesca 
attribuisce alle associazioni religiose: nella loro ottica, se un contratto collettivo 
stabilisse standard uniformi per il settore del lavoro di cura, esso potrebbe un giorno 
cancellare anche questi diritti speciali. 
  
Di fronte a queste circostanze, la contromossa del Ministro del Lavoro Heil sembra 
essere, secondo i giornalisti della NDR, quella di istituire un’apposita Commissione 
per il salario minimo nel settore di cura, la quale potrebbe prendere decisioni re-
lativamente a salari minimi più alti e migliori condizioni di lavoro per i lavoratori in 
esso coinvolti. 
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La stagionalità contrattuale:  
il rapporto tra legge e contrattazione collettiva* 

 

di Andrea Chiriatti 
 
 
 
Con la nota n. 413 del 10 marzo 2021, l’Ispettorato Nazionale del Lavoro si è 
espresso in maniera coerente e ulteriormente chiarificatrice per confermare un 
orientamento in materia di disciplina dei contratti a termine nelle ipotesi di 
stagionalità individuate dalla contrattazione collettiva. 
  
La questione ha assunto rilevanza nel corso degli ultimi anni alla luce dell’evolu-
zione normativa (involuzione più sinceramente a parere di chi scrive) in materia di 
contratti a tempo determinato, in particolare in virtù dei tre interventi che si sono 
susseguiti: il decreto-legge n. 34/2014 (convertito in legge n. 78/2014) e il d.lgs. 
n.81/2015, entrambi interventi di sostanziale liberalizzazione della tipologia citata, e 
infine il decreto-legge n. 87/2018 (convertito in legge n. 96/2018) di concreto irri-
gidimento della disciplina al fine di ridurne l’opportunità di utilizzo. 
  
È evidente che la disciplina “speciale” in materia di stagionalità si afferma per 
rispondere ad un’effettiva esigenza produttiva ed organizzativa delle imprese 
che, non solo caratterizza in senso stretto aziende cosiddette stagionali che osservano 
cioè periodi chiusura nell’arco dell’anno (come previsto dal D.P.R. n.1525/1963) ma 
che si afferma attraverso una propensione propria di attività economiche come quelle 
collegate ai flussi turistici ad osservare sempre meno periodi di chiusura nell’arco 
dell’anno. 
  
Tale tendenza alla stagionalizzazione delle assunzioni o, per dirla in maniera più cor-
retta, alla gestione flessibile della forza lavoro in funzione dei flussi di clientela è con-
fermata dai numeri di un settore come quello dei pubblici esercizi che nell’anno 2019 
ha registrato un milione circa di lavoratori dipendenti occupati di cui 300 mila 
circa a tempo determinato, 73 mila stagionali, dei quali 10 mila circa cosiddetti 
“stagionali contrattuali” (Elaborazione a cura del Centro Studi della Federazione 
Italiana Pubblici Esercizi (FIPE) su dati Inps). 
  
Del resto, la nota dell’Ispettorato in questione conferma la possibilità delegata alla 
contrattazione collettiva di individuare ipotesi di attività stagionali per le quali sono 
previste specifiche deroghe alla disciplina del rapporto a termine. In particolare, viene 
dunque ribadita la natura derogatoria della stagionalità “contrattuale” così come 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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codificata dall’art. 21 comma 2 del d.lgs. n. 81/2015 laddove appunto si precisa che 
le attività stagionali sono quelle individuate con decreto del Ministero del La-
voro nonché quelle individuate dai contratti collettivi. Il citato comma 2 precisa 
inoltre che, fino all’adozione del decreto in questione, restano ferme le ipotesi di sta-
gionalità di cui al D.P.R. n. 1625/1963. 
  
La nota dell’Ispettorato si preoccupa, inoltre, di evidenziare che rispetto al quadro 
regolatorio in questione, il rinvio alle ipotesi individuate dal D.P.R. n.1625/1963 so-
stituisce il decreto del Ministero del Lavoro non ancora emanato anziché le ipotesi 
individuate dalla contrattazione collettiva di cui all’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015. Per-
tanto, ad entrambe le ipotesi di stagionalità (individuate dalla contrattazione collettiva 
e previste dal D.P.R. n.1625/1963) si applica il regime derogatorio disciplinato dal 
d.lgs. 81/2015 in materia di: 
a) intervalli tra contratti ( 19, comma 2); 
b) obbligo di apposizione della causale dopo i primi dodici mesi ( 21, comma 01); 
c) numero complessivo di contratti ( 23, comma 2 lett. c). 
  
Oltre a questi aspetti, è interessante evidenziare in che modo poi nella prassi la con-
trattazione collettiva abbia gestito l’evoluzione normativa, preservando la natura pro-
pria della stagionalità dalle novità introdotte dal decreto-legge n. 87/2018 e quindi 
salvaguardando l’efficacia delle disposizioni contenute nei contratti collettivi sotto-
scritti prima delle novità citate. 
  
Uno dei casi tipici in questione è quello del CCNL 8 febbraio 2018 dei pubblici 
esercizi, ristorazione collettiva e commerciale e turismo, che ha previsto una se-
rie di specifiche ipotesi di stagionalità individuate nei casi delle cosiddette “intensifi-
cazioni dell’attività lavorativa”1 in conseguenza, appunto, di una situazione di stagio-
nalità di fatto anche per aziende che pur non rientrando nella categoria normativa 
inquadrata dal citato D.P.R. n. 1625/1963  svolgono attività soggette a specifici picchi 
di clientela. 
  
Il decreto-legge n. 87/2018, intervenuto cronologicamente dopo a tali previsioni con-
trattuali, ha invitato le parti firmatarie del CCNL citato ad intervenire per ribadire 
l’efficacia di tali disposizioni contrattuali alla luce delle novità introdotte dallo 
stesso decreto, preservandone così la specialità stagionale contrattuale. Con una di-
chiarazione congiunta del 7 febbraio 2019, le parti firmatarie del CCNL in que-
stione hanno, infatti, letteralmente ribadito l’efficacia della disciplina della stagionalità 
contenuta nel CCNL del 2018 in maniera tale da custodire il regime di specialità tipico 
dell’attività stagionale che si distingue in maniera netta dal rapporto a tempo determi-
nato ordinario. 
  
Non è un caso che il CCNL al quale facciamo riferimento preveda all’art. 93 uno 
specifico diritto di precedenza per i lavoratori che abbiano prestato attività lavorativa 
con contratto a tempo determinato nelle ipotesi di stagionalità nei casi di riassunzione 
presso la stessa unità produttiva e con la medesima qualifica. In sostanza, molto 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CCNL_pe_rist_coll_comm_tur8_02_2018.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CCNL_pe_rist_coll_comm_tur8_02_2018.pdf
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spesso tali rapporti stagionali si protraggono e si ripetono nel corso delle diverse an-
nualità, dando luogo a rapporti stagionali pluriennali, in alcuni casi addirittura nei fatti 
a tempo indeterminato. 
  
A voler completare il quadro normativo è necessario sottolineare che lo status di spe-
cialità proprio dei contratti a tempo determinato per ragioni di stagionalità riguarda 
anche un regime contributivo proprio che li differenzia dai contratti a termine ordi-
nari. La legge di bilancio 2020 (Cfr. art. 1 comma 13 lett a) legge n. 160/2019), infatti, 
ha previsto che il contributo addizionale Naspi (Cfr. art. 2, comma 28, della legge 
28 giugno 2012) e l’incremento previsto per ogni rinnovo dei contratti a termine 
(Cfr. art. 3, comma 2, del D.L. n. 87/2018) non si applica nei casi di svolgimento di 
attività stagionali stipulati a decorrere dal 1° gennaio 2020 in forza di CCNL che dal 
1° gennaio 2012 abbiano individuato in continuità sempre le medesime ipotesi di sta-
gionalità. Tale previsione, che nella formulazione della legge di bilancio menzionata 
non sembrava del tutto pacifica, è stata chiarita dall’INPS che, con la circolare n. 
91/2020, ne ha chiarito la portata applicativa. 
  
In sostanza, un riconoscimento ulteriore di specialità delle ipotesi di stagionalità in 
virtù della storicità delle clausole contrattuali introdotte tra le parti, che ne giustifica il 
regime contributivo favorevole. Infatti, le summenzionate ipotesi di stagionalità defi-
nite come “Intensificazioni dell’attività lavorativa in determinati periodi dell’anno” individuate 
dall’art. 90 del CCNL 8 febbraio 2018 menzionato sono esattamente identiche a quelle 
contenute all’art. 83 del CCNL sottoscritto precedentemente nel 2010. 
  
In sostanza, la ricostruzione della disciplina del cosiddetta stagionalità contrattuale è 
utile non solo per approfondire un caso concreto di avveduta interpretazione da parte 
degli organi vigilanti dell’incastro tra disposizioni di legge e rinvii alla contrattazione 
collettiva, ma soprattutto rappresenta un esempio efficace di delega alla contrat-
tazione collettiva, sede più adeguata per costruire ed individuare soluzioni ido-
nee in grado di rispondere alle esigenze del sistema produttivo, sia per le im-
prese che per i lavoratori. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/ccnl-2010.pdf
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La scelta del contratto collettivo applicabile:  
spunti a margine di una recente sentenza* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Con la sentenza in commento il Tribunale di Milano, aderendo ad una giurispru-
denza prevalente, ha ritenuto sussistente la nullità della clausola retributiva del 
contratto individuale di lavoro stipulato tra un’impresa e un suo dipendente per 
“contrarietà alla norma imperativa” (cioè l’art. 36 Cost.) “con conseguente potere/dovere del Giu-
dice di sua sostituzione ex art. 1419, co. 2, c.c. con quella derivante dall’applicazione di un diverso 
contratto collettivo mediante l’individuazione dell’ammontare retributivo rispondente alle caratteristi-
che di sufficienza e proporzionalità rispetto al lavoro svolto dal dipendente“. 
  
In punto di fatto, il lavoratore lamentava (i) di essere stato assunto e inquadrato con 
il livello E del CCNL Legno-Artigiani, nonché (ii) di aver svolto la sua attività 
lavorativa come autista con servizio di carico e scarico merci mediante uso di 
“paperino e transpallet“, asserendo che detta (effettiva) mansione, dallo stesso svolta 
nell’ambito di un contratto d’appalto stipulato dal datore di lavoro con un’azienda 
cliente, fosse incongruente sia con la qualifica di assunzione di “addetto mon-
tatore di mobili”, sia con la declaratoria del livello applicato  sia con la tipologia 
dell’impresa datrice di lavoro, non iscritta nei pubblici registri come azienda arti-
giana. Nelle sue conclusioni il ricorrente chiedeva che fosse accertato il suo diritto a 
percepire ex art. 36 Cost. una retribuzione mensile non inferiore a quella del 4° 
(o del 5°) livello ex CCNL Trasporto Merci e Logistica, o in subordine, la dif-
ferenza retributiva dovuta all’inquadramento al livello «C» o al livello «D» del 
CCNL Legno-Artigiani. 
  
La società resistente contestava anzitutto la sussistenza di un contratto di appalto tra 
la stessa e la società datrice di lavoro del ricorrente, asserendo che l’oggetto del con-
tratto fosse qualificabile come un (mero) servizio di trasporto merci, a fronte del quale 
non troverebbe applicazione l’obbligo solidale previsto dall’art. 29 del d.lgs. n. 
276/2003. Chiedeva in subordine la preventiva escussione del creditore principale e, 
ancor più in subordine, il “contenimento nel minimo sia del livello di inquadramento sia della 
retribuzione“. Il Giudice adito, dopo un excursus comparativo delle declaratorie di li-
vello dei due contrapposti CCNL richiamati dalle parti (CCNL Trasporti e Logistica 
e CCNL Legno-Artigiani), concludeva per l’applicabilità al rapporto di lavoro del li-
vello 4° ex CCNL Trasporto e Logistica, “non essendovi alcuna possibilità di in-
quadrare le incombenze svolte dal dipendente nell’ambito del CCNL Legno 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 aprile 2021, n. 14. 
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Artigiani”, affermando altresì che non vi fosse “motivo di richiamare tale norma-
zione collettiva per sostenere la corresponsione di una retribuzione proporzio-
nata e sufficiente ai sensi dell’art. 36 Cost., in quanto  norma precettiva ed 
immediatamente applicabile“. 
  
In supporto alla sua decisione, il Giudice richiamava alcune note sentenze della Corte 
di Cassazione (Cass. Sez. Un. n. 2665/1997; Cass. n. 10002/2000; Cass. n. 7157/2003; 
Cass. n. 3137/2019; Cass. n. 944/2021).  In punto di fatto si osserva anzitutto che 
l’art. 24 del CCNL Legno-Artigiani prevede sia la mansione di autista che 
svolge “operazioni di carico e scarico“, inquadrandolo alla categoria C, sia la 
mansione di “montatore di mobili“, che inquadra nella categoria D. 
  
La categoria E del citato art. 24 (corrispondente a quella di assunzione) si riferisce 
invece agli operai con minor esperienza lavorativa, che svolgono, tra le altre mansioni, 
quella di imballaggio e assemblaggio di mobili; il che obiettivamente esclude le man-
sioni di autista svolte (in via esclusiva o cumulativa) dal ricorrente.  Non è chiaro 
tuttavia il motivo per cui il Giudice, una volta rilevate le effettive mansioni svolte dal 
lavoratore, non abbia ritenuto di riconoscere allo stesso l’inquadramento in una delle 
due categorie del CCNL Legno-Artigiani, richieste (in via subordinata) dallo stesso 
ricorrente, anche se la (probabile) motivazione va ricercata in altro passaggio della 
sentenza (pag.7) dove si legge (testualmente): “considerando l’attività imprenditoriale svolta 
dal datore di lavoro relativa al trasporto merci e le mansioni di autista espletate dal lavoratore, appare 
congruo, nel caso di specie, il riferimento al CCNL Trasporto Merci e Logistica“. 
  
Questo passaggio della sentenza, infatti, sottende il richiamo all’art. 2070 c.c., ma tra-
lascia un aspetto essenziale, che fa la differenza: anche il CCNL Trasporto e Logi-
stica si applica alle imprese artigiane, le cui rappresentanze associative hanno 
sottoscritto il contratto collettivo! 
  
Per completezza di esposizione, va aggiunto che tutte le declaratorie di categoria elen-
cate nell’art.24 del CCNL Legno-Artigiani costituiscono “esemplificazioni non 
esaustive del profilo“, non escludendo quindi che all’interno delle singole categorie 
siano possibili mansioni promiscue oscillanti tra i vari profili professionali. L’affer-
mazione che non vi fosse “alcuna possibilità di inquadrare le incombenze 
svolte dal dipendente nell’ambito del CCNL Legno Artigiani” appare, in con-
clusione, non rispondente alla realtà contrattuale. 
  
Le mansioni svolte dal ricorrente, per quanto è possibile dedurre dai pochi dati 
posseduti, non sembrano, peraltro, quelle di “autista a lunga percorrenza” inquadrato al 
3° livello CCNL Trasporti e Logistica, quanto quelle riferibili al “personale viag-
giante in regime di discontinuità“ (tale è la definizione dell’art.11 del citato 
CCNL), cui (verosimilmente, o comunque probabilmente) si aggiungevano mansioni 
accessorie di carico e scarico e montaggio del mobilio trasportato. Diversamente sa-
rebbe del tutto incomprensibile la decisione datoriale di inquadrare il lavoratore come 
“addetto montatore di mobili“. Detta qualifica contrattuale comporta peraltro sensi-
bili differenze di trattamento delle quali, contrariamente a quanto sostiene il 
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Giudice, rifacendosi alla giurisprudenza prevalente, non è possibile non tener 
conto in quanto è sulla base della disciplina generale del contratto collettivo, 
che si determina la retribuzione. 
  
Nello stabilire, infine, che il rapporto di lavoro del ricorrente fosse riferibile al 4° 
livello del CCNL Trasporto Merci e Logistica, la sentenza infatti precisa : “è altresì 
principio assodato che, nel valutare la sufficienza e proporzionalità della retribuzione, non può di-
sporsi un’applicazione integrale e minuziosa di tutte le clausole del CCNL di riferimento individuato, 
ma vanno considerate solo quelle che costituiscono il minimo costituzionale, con esclusione degli 
istituti retributivi legati all’autonomia contrattuale, quali, ad esempio, la 14° 
mensilità“. Trascurando peraltro il fatto che tra gli “istituti retributivi legati alla autonomia 
contrattuale” si annovera anzitutto la retribuzione, per espresso richiamo dell’art. 2099 
c.c.  
  
Le summenzionate circostanze potrebbero ipotizzare un vizio logico della motiva-
zione. Ma ci si astiene dall’azzardare tale ipotesi, in assenza del materiale istruttorio 
contenuto nel fascicolo processuale, limitandoci a rappresentarle in forma meramente 
dubitativa.  
  
La questione della libertà contrattuale 
  
Sembra utile ricordare che, nell’attuale sistema post-corporativo la libertà contrat-
tuale consente oggi ai lavoratori e alle imprese di aderire al sindacato/associa-
zione professionale che maggiormente soddisfa i propri bisogni/interessi, con 
riferimento sia all’attività svolta (artigianale, industriale, cooperativa), sia alle di-
mensioni ed alle caratteristiche dell’impresa (individuale, di persone, di capitali), 
sia al settore economico di appartenenza, sempre più multisettoriale. L’assenza 
di un’efficacia “erga omnes” dei contratti collettivi di lavoro ha quindi sostanzialmente 
modificato i tratti giuridici di riferimento della disciplina. 
  
Il contratto collettivo (nelle sue varie articolazioni e livelli), per giurisprudenza con-
forme è da intendersi un  contratto di diritto comune che si determina non più (e 
comunque non solo) in base all’appartenenza delle imprese ad una specifica categoria 
ed attività professionale, ma tenendo conto di un insieme di elementi di diversa natura, 
tra i quali, per citarne alcune: a) l’associazione datoriale cui l’imprenditore è iscritto (o 
la scelta di non associarsi);  b)  la volontà delle parti che stipulano il contratto indivi-
duale di lavoro, tenendo conto del loro “comportamento complessivo anche posteriore alla 
conclusione del contratto”; c) l’attività svolta dall’impresa;  d) la categoria di iscrizione 
all’Ente Previdenziale; e) la tipologia e le caratteristiche  strutturali dell’impresa. 
  
La stessa giurisprudenza ha negato che dall’art.36 possa mutuarsi un principio di parità 
di trattamento dei lavoratori. Secondo la Suprema Corte “non esiste nel nostro 
ordinamento un principio che imponga al datore di lavoro, nell’ambito dei rap-
porti privatistici, di garantire parità di retribuzione e/o inquadramento a tutti 
i lavoratori svolgenti le medesime mansioni“. 
  



4. Contrattazione collettiva 

191 

La norma costituzionale, per espressa previsione dell’art. 2099 c.c. è in tal senso “ce-
devole” a favore della disciplina collettiva, alla quale viene delegato il compito 
di interpretare i principi affermati dall’art. 36, attualizzandoli nel tempo in fun-
zione delle contrapposte esigenze delle imprese e dei lavoratori, nell’eterna ri-
cerca della pace sociale fondata sull’equilibrio tra capitale e lavoro. 
  
Il principio di “sufficienza” della retribuzione 
  
Nell’attuale scenario socio-economico, in una lettura attualizzata ed orientata 
dell’art.36 della Costituzione, la retribuzione sufficiente in grado di assicurare al 
lavoratore ed alla sua famiglia un’esistenza libera e dignitosa andrebbe dunque oggi 
individuata nel mix di  misure, economiche e normative, composte all’interno dei 
contratti collettivi, che vanno assunte in modo unitario e complessivo, al fine di 
stabilire, contratto per contratto, quale sia  il valore globale del trattamento 
economico di cui  retribuzione rappresenta un’importante ma non unico ele-
mento di confronto e di valutazione. Alcuni esempi possono meglio chiarire il con-
cetto. 
  
A) Distribuzione dell’orario settimanale di lavoro 
  
In alcuni CCNL la settimana di lavoro è articolata su 6 giorni, in altri su 5 giorni. Nel 
primo caso una settimana di ferie assorbe 6 giorni del monte ferie annuale anche se la 
distribuzione settimanale dell’orario è su cinque giorni, nel secondo caso ne assorbe 
solo 5, con vantaggio del lavoratore in termini di giornate di riposo. Nel CCNL Le-
gno-Artigiani l’orario normale di lavoro è di 40 ore settimanali, distribuite su 5 giorni 
con riposo cadente di norma al sabato; in caso di distribuzione su 6 giorni, per le ore 
normali prestate di sabato (fino ad un massimo di 4) è dovuta una maggiorazione 
dell’8% della retribuzione globale di fatto. Nel CCNL Trasporti l’orario normale di 
lavoro è di 39 ore settimanali per i (soli) lavoratori addetti ai viaggi di lunga percor-
renza, ma sale a 44 ore per il personale viaggiante discontinuo (corrispondente al li-
vello di inquadramento deciso dal giudice nella sentenza in esame). 
  
B) Maggiorazione del lavoro straordinario diurno, notturno, festivo 
  
Nel CCNL Legno-Artigiani la maggiorazione del lavoro straordinario normale è 
del 28%, e del 50/55% per il notturno nel CCNL Trasporti e Logistica le maggio-
razioni vanno dal 30% al 50%, con differenze tra personale viaggiante e discontinuo. 
  
C) Durata del lavoro notturno 
  
Nel CCNL Trasporti e Logistica è considerato notturno il lavoro svolto dalle ore 
24 alle ore 7; nel CCNL Legno-Artigiani l’orario notturno va dalle ore 22 alle ore 
6. 
  
D) Scatti stipendiali 
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Nel CCNL Legno-Artigiani sono 5 con scadenza biennale, nel CCNL Trasporti 
e Logistica sono 5, ma solo per il settore trasporti, essendo stati soppressi per il 
settore logistica dal 2013. 
  
E) Trattamento di malattia 
  
Nel CCNL Legno-Artigiani l’integrazione è del 100% nei primi 180 giorni e del 
34% fino al 270° giorno; nel CCNL Trasporti Logistica l’integrazione è del 100% 
per i primi 3 mesi e del 50% per i 5/7 mesi successivi, secondo l’anzianità di servizio. 
  
F) Periodo di comporto 
  
Nel CCNL Legno Trasporti Logistica la conservazione del posto è garantita da un 
minimo di 245 ad un massimo di 365 giorni, calcolati secondo l’anno solare (a ritroso) 
secondo l’anzianità di servizio; nel CCNL Legno-Artigiani la conservazione del po-
sto è garantita fino a 270 giorni, con possibilità di prolungare il periodo di 24 mesi in 
caso di malattia oncologica. 
  
Sono solo alcuni esempi, che per ragioni di sintesi tratteggiamo in tal modo, ma po-
trebbero essere ampliati prendendo in considerazione altri CCNL e altri elementi, 
come il trattamento di trasferta, le indennità in caso di trasferimento della sede di 
lavoro, e così via. Ma tali elementi sembrano sufficienti ad evidenziare quanto 
obiettivamente sia limitante (e fuorviante), oggi, individuare il parametro della 
“sufficienza” della retribuzione attraverso la sola comparazione della retribu-
zione annua lorda (RAL) prevista da diversi CCNL, se si vuol rispettare la reale 
prospettiva costituzionale. 
  
La decisione del Giudice, nella sentenza esaminata, riapre quindi anche il tema sulla 
giusta retribuzione, che nel   caso specifico avrebbe potuto (o dovuto?) essere affron-
tato utilizzando parametri più coerenti con la ratio delle norme di riferimento.  Non 
resta che auspicare che la futura giurisprudenza muti in futuro orientamento, tenendo 
conto della necessità di eseguire una valutazione più complessiva del trattamento eco-
nomico e normativo dei diversi CCNL assunti in comparazione per la determinazione 
della giusta retribuzione. 
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Il rinnovo del CCNL Multiservizi  
e l’occasione mancata per gestire il dumping interno* 

 

di Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
L’8 giugno 2021 è stato rinnovato il CCNL per il personale dipendente da im-
prese esercenti servizi di pulizia e servizi integrati. Si tratta del c.d. CCNL Multi-
servizi, la cui rinegoziazione era attesa da circa un decennio. In queste brevi battute 
ci limitiamo a constatare come in questo accordo di rinnovo vi sia il “grande assente”, 
ovvero una clausola che ridefinisca il campo di applicazione del contratto. 
  
Questo appunto non vuole essere polemico e merita di essere precisato. Da almeno 
un quinquennio, si discute in diverse sedi (giudiziarie e non) del problema che affligge 
il mercato del lavoro italiano: il dumping contrattuale. Questo fenomeno, che si con-
cretizza nella scelta del contratto collettivo più conveniente per l’impresa al solo 
scopo di abbattere il costo del lavoro, si è acuito anche a causa della proliferazione 
dei c.d. contratti pirata, cioè accordi «negoziati e poi firmati da sindacati minori, privi 
di una reale rappresentatività, e da compiacenti associazioni imprenditoriali» con la 
mera finalità di «costituire un’alternativa rispetto al contratto collettivo nazionale di 
lavoro, in modo tale da consentire al datore di lavoro di assumere formalmente la 
posizione giuridica – e, quindi, i conseguenti vantaggi – di chi applica un contratto 
collettivo», tra i quali rientrano i vantaggi derivanti dalla decontribuzione (A. Mare-
sca, Accordi collettivi separati: tra libertà contrattuale e democrazia sindacale, 
in RIDL, 2010, n. 1, I, p. 29). 
  
Tuttavia, non mancano studi che mettono in evidenza come, in realtà, vi siano anche 
casi in cui i meccanismi di dumping si articolano e proliferano all’interno del sistema 
sindacale confederale (in questo senso, G. Centamore, Contrattazione collettiva e 
pluralità di categorie, Bonomia University Press, 2020, p. 71, il quale non manca 
di evidenziare come «la regola di unicità dei contratti collettivi nel proprio campo di 
applicazione è divenuta instabile, se non appena tendenziale, con ricadute sul piano 
del conflitto collettivo, anche nei servizi essenziali»). Il CCNL Multiservizi ne è un 
esempio. Nato per le aziende di pulizia e piccole manutenzioni, esso si è esteso alla 
gestione dei fabbricati, dei condomini, all’amministrazione degli immobili, alla manu-
tenzione edile, idraulica e autostradale, tanto da essere battezzato come CCNL pac-
man o monster (G. Piglialarmi, La funzione del consulente del lavoro, Adapt 
University Press, 2020, p. 152). Recenti ricerche sul punto rilevano anche come que-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28.  
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sto contratto abbia inficiato, in aggiunta, il campo di applicazione del CCNL Alimen-
tari-Industria in quanto prevede un trattamento economico e normativo minore e 
contempla posizioni professionali “compatibili” con le lavorazione dei prodotti ali-
mentari (S. Battistelli et al., Structural characteristics and industrial relations in 
the pork value chain: the case of Italy, in P. Campanella, D. Dazzi, Meat-up 
Ffire Fairness freedom and industrial relations across Europe: up and down 
the meat value chain, Milano, Franco Angeli, 2020, p. 139 e ss.). 
  
Peraltro, sono proprio alcune delle organizzazioni sindacali ad aver sollevato questo 
problema: Fillea-Cgil, Filca-Cisl e Feneal-Uil, rappresentanti i lavoratori del set-
tore edile, hanno più volte evidenziato che vi sono contratti collettivi, siglati dalle altre 
federazioni, che invadono il campo di applicazione di altri accordi, generando sistemi 
di dumping interni al sistema contrattuale governato dalle tre grandi confederazioni 
sindacali (v. anche quanto sostenuto segretario generale della Cgil Emilia-Romagna al 
Convegno di Bologna del 15 novembre 2019, su La questione salariale organizzato dalla 
Rivista Giuridica del Lavoro, secondo cui starebbe accrescendo il numero dei contratti 
corsari, cioè contratti collettivi che forzano a dismisura le sfere di applicazione con-
trattuale, facilitando anche un non controllato e razionale processo di sgretolamento 
interno del tessuto sindacale). È per questa ragione che da più parti è pervenuta l’esi-
genza di rivedere i contenuti dei campi di applicazione dei diversi contratti collettivi 
al fine di evitare sovrapposizioni. Del resto, anche il Patto della Fabbrica (Accordo 
Interconfederale del 28 febbraio 2018) si esprime in questo senso: alla clausola 4, 
lett. a) dell’accordo, i sindacati confederali si impegnano ad «effettuare una precisa 
ricognizione dei perimetri della contrattazione collettiva nazionale di categoria 
al fine di delinearne un quadro generale e consentire alle parti sociali di valutarne 
l’adeguatezza rispetto ai processi di trasformazione in corso nell’economia italiana», 
nonché di «apportarne i necessari correttivi, intervenendo sugli ambiti di applicazione 
della contrattazione collettiva nazionale di categoria, anche al fine di garantire una più 
stretta correlazione tra CCNL applicato e reale attività di impresa». 
  
L’importanza di ri-articolare il campo di applicazione del CCNL Multiservizi non pro-
viene solo dalle istanze del mondo sindacale. Il formante giurisprudenziale, infatti, 
ha disvelato non poche ambiguità circa la portata applicativa del contratto in que-
stione. A titolo di esempio, possiamo ricordare la sentenza del Consiglio di Stato (1° 
marzo 2017, n. 932) con la quale i giudici ritengono che la ditta che si è aggiudicata 
l’appalto per la raccolta e il trasporto dei rifiuti solidi urbani possa applicare il CCNL 
Multiservizi anziché il CCNL Fise-Assoambiente in quanto il primo sarebbe coe-
rente con l’oggetto dell’appalto. Il supremo organo osserva che «il fatto che si faccia 
espresso riferimento alla pulizia “in domicili privati” non appare di per sé incompati-
bile con l’applicazione del CCNL nel caso in esame sia perché l’attività di raccolta di 
rifiuti oggetto di gara è effettuata in larga parte porta a porta, ossia presso domicili 
privati, sia perché le attività oggetto del CCNL Multiservizi sono individuate “a titolo 
esemplificativo e non esaustivo”, così da poter ricomprendere anche attività di ana-
logo contenuto ma svolte in ambiti diversi, come la pulizia anche di aree pubbliche. 

http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2018/02/Accordo-febbraio-2018-1.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2018/02/Accordo-febbraio-2018-1.pdf
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Nella stessa prospettiva di una consentita lettura estensiva delle previsioni del con-
tratto l’attività di mera raccolta e trasporto dei rifiuti, senza trattamento o gestione 
degli stessi, appare riconducibile al novero dei servizi di pulizia ampiamente intesi». 
  
Anche la Commissione di garanzia per l’attuazione della legge sullo sciopero 
nei servizi pubblici essenziali ha potuto constatare, nel 2019, come ad alimentare 
il conflitto collettivo concorra anche la «sempre più pronunciata frammentazione e 
segmentazione del servizio, con il massiccio ricorso al subappalto ed il fiorire di Coo-
perative sociali che operano sul territorio con il ricorso a mano d’opera a basso costo 
oppure applicando alle maestranze storiche, protette dalle clausole sociali, contratti 
peggiorativi; nel settore è, ormai, comune la pratica di applicare agli operatori 
ecologici il C.C.N.L. Pulizie e Multiservizi, totalmente estraneo alle mansioni ef-
fettivamente svolte dai lavoratori» (cfr. Relazione annuale della Commissione di garanzia per 
l’attuazione della legge sullo sciopero nei servizi pubblici essenziali, 2019, p. 31). 
  
Un’occasione persa, dunque, per le organizzazioni sindacali di settore che, approfit-
tando di questo rinnovo, avrebbero potuto ridefinire il campo di applicazione del 
CCNL in modo tale da non favorirne un uso strumentale e quindi in danno ai 
lavoratori. Non solo. Sarebbe stato anche un segnale per spingere gli altri tavoli nego-
ziali nella direzione di riconsiderare i perimetri contrattuali alla luce della trasforma-
zione del tessuto economico, il quale non pochi “scossoni” ha registrato a causa 
dell’evoluzione tecnologica. 
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Contratti a termine:  
nuovi spazi per la contrattazione collettiva* 

 

di Marco Menegotto 
 
 
 
Sono gli ultimi dati diffusi dall’ISTAT (riferiti a luglio 2021) a ricordare ancora come 
buona parte del dinamismo del mercato del lavoro sia da attribuire a rapporti di lavoro 
a termine (+ 14,4% su base annua). Una tipologia contrattuale utile ad una gestione 
del personale in epoca di flessibilità necessitata da incertezze di mercato, prodotto, 
approvvigionamento di materie prime, contesto sanitario a livello locale e globale, cui 
le aziende ricorrono pur consapevoli dell’aggravio di costo previsto (contributo addi-
zionale 1,4%). 
  
La normativa di riferimento è ancora oggi il decreto legislativo n. 81/2015 (artt. 19 e 
ss.), nonostante il suo impianto abbia subìto un importante processo riformatore per 
effetto del c.d. “decreto Dignità” (tra gli altri, cfr. M. Menegotto, P. Rausei, P. To-
massetti (a cura di), Decreto dignità. Commentario al d.l. n. 87/2018 convertito dalla l. n. 
96/2018), portatore di meccanismi particolarmente vincolanti e restrittivi, attra-
verso, tra l’altro, l’introduzione di un obbligo di apposizione – in determinate situa-
zioni oggettive/soggettive – di “condizioni” (art. 19 co. 1 lett.  a e b) al rapporto di 
lavoro. Condizioni risultate nella prassi pressoché impraticabili. 
  
Quel corpo normativo non lasciava, salvo limitati rinvii già presenti nella disciplina 
previgente, ampi margini d’intervento alla contrattazione collettiva, fatti salvi gli 
spazzi stretti delle intese di prossimità (art. 8 decreto-legge n. 138/2011), che in 
alcuni casi – non privi di difficoltà tecnico-giuridiche ma anche di relazioni industriali 
-, derogando parzialmente e temporaneamente alla nuova disciplina, hanno consentito 
il mantenimento dei livelli occupazionali e la gestione di “flessibilità regolata” in in-
gresso (come ipotizzavamo in M. Menegotto, P. Rausei, Il possibile ruolo della contratta-
zione di prossimità e come riscontrato, ad esempio, in AA. VV., La contrattazione collettiva 
in Italia (2020). VII Rapporto ADAPT). 
  
L’assetto rigido è stato recentemente sottoposto ad una serie di interventi in deroga, 
in ottica conservativa dei livelli occupazionali, nell’ambito della decretazione d’ur-
genza emanata nel lungo periodo di emergenza sanitaria, in cui si prevedeva sostan-
zialmente la possibilità di prorogare e/o rinnovare rapporti a termine (anche in som-
ministrazione) senza apposizione della causale (da ultimo, v. art. 17 decreto-legge n. 
41/2021), per un certo periodo anche in costanza di ammortizzatori sociali. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 settembre 2021, n. 30. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/CS_Occupati-e-disoccupati_LUGLIO_2021.pdf
https://moodle.adaptland.it/mod/resource/view.php?id=22709
https://moodle.adaptland.it/mod/resource/view.php?id=22709
https://moodle.adaptland.it/mod/resource/view.php?id=22709
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/ebook_vol_76_2018_menegotto_rausei.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/ebook_vol_76_2018_menegotto_rausei.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/6-settembre-2021-n-30/
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In occasione della conversione in legge (n. 106/2021) del c.d. “sostegni bis” (decreto-
legge n. 73/2021, art. 41-bis lett. a e b), il Legislatore è intervenuto nuovamente 
sull’istituto, questa volta operando due significativi rinvii alla contrattazione collet-
tiva.  
  
Si tratta – lo diciamo subito – di un intervento estemporaneo, che desta non poche 
perplessità, che finisce per creare un complesso “doppio binario” (v. oltre), difficile 
da giustificare sul piano sistematico. 
  
Analizzando ora la novella si può notare come, in primo luogo, l’art. 19 co. 1 lett. b-
bis decreto legislativo n. 81/0215 consenta oggi di prorogare oltre i 12 mesi o rin-
novare (comunque entro i 24 mesi), rapporti di lavoro subordinato a termine 
anche sulla base di “specifiche esigenze previste dai contratti collettivi di cui 
all’articolo 51 [del medesimo decreto, ndr]”. Per effetto del rinvio operato dall’art. 
34 co. 2 del decreto 81 la stessa disposizione è applicabile ai rapporti di lavoro subor-
dinato a termine instaurati dalle agenzie di somministrazione di lavoro. In quest’ul-
timo caso, si tratterà di indicare la causale definita nel contratto collettivo appli-
cato dall’utilizzatore (art. 2 co. 1-ter decreto-legge n. 87/2018). 
  
In secondo luogo, si introduce un nuovo comma 1.1 all’art. 19, secondo il quale “Il 
termine di durata superiore ai dodici mesi, ma comunque non eccedente venti-
quattro mesi, di cui al comma 1 del presente articolo, può essere apposto ai contratti di lavoro 
subordinato qualora si verifichino specifiche esigenze previste dai contratti collettivi di lavoro di cui 
all’articolo 51, ai sensi della lettera b-bis) del medesimo comma 1, fino al 30 settembre 2022”. 
La novella apre alla possibilità, diversa da quella sopra esposta, di apporre sin dall’ini-
zio un termine finale del contratto che superi i 12 mesi (ferma restando la durata 
massima), e non già per effetto di proroghe e/o rinnovi. Lo stesso comma prevede 
che ciò possa essere realizzato entro il 30 settembre 2022. A tal proposito è utile pre-
cisare che, da una lettura sistematica del testo di legge, il limite temporale è da rife-
rirsi alla stipula dei singoli rapporti di lavoro, che potranno esplicare i loro ef-
fetti anche oltre quella data, e sulla base di contratti collettivi stipulati in epoca 
antecedente. 
  
La limitazione della prima disposizione ai soli casi di proroga o rinnovo la si può 
evincere dalla ricostruzione dei rinvii interni al decreto legislativo n. 81/2015. La 
nuova lettera b-bis) è stata infatti inserita al primo comma dell’art. 19, a sua volta ri-
chiamato dall’art. 21 co. 01 del medesimo decreto, laddove dispone che “Il contratto 
può essere rinnovato solo a fronte delle condizioni di cui all’articolo 19, comma 1” mentre, allo 
stesso modo, “Il contratto può essere prorogato liberamente nei primi dodici mesi e, successivamente, 
solo in presenza delle condizioni di cui all’articolo 19, comma 1”. Diversamente, il nuovo co. 
1.1 dell’art. 19 ne risulta svincolato. 
  
In entrambe le ipotesi i contratti collettivi dovranno definire “specifiche esigenze”. 
Si tratta di una locuzione che sembra imporre un certo grado di rigore nella formu-
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lazione delle condizioni, attraverso la stesura di clausole contrattuali circostan-
ziate, oggettivamente riscontrabili nel caso concreto, e connesse logicamente 
alla stessa durata dei rapporti a termine, in grado cioè di superare l’eventuale va-
glio giudiziale. Si possono immaginare molteplici esempi di clausole, tra cui, riferen-
dosi al livello aziendale, potremmo annoverare: esigenze temporanee dovute a picchi 
di lavoro per una determinata linea/prodotto/reparto/ufficio; specifici progetti di in-
novazione/avvio nuovi impianti e/o lavorazioni; graduale ricambio generazionale con 
affiancamento lungo per lavorazioni complesse; passaggio di consegne con colleghi 
sostituiti in caso di determinate causali d’assenza; e così via. 
  
Anche la contrattazione collettiva di livello nazionale potrà utilmente interve-
nire sulla base delle specificità settoriali. Un primo segnale lo si ha già avuto in 
occasione della stipula dell’ipotesi di accordo di rinnovo del CCNL per l’industria del 
tessile, abbigliamento, moda (28 luglio 2021) in cui le parti si sono impegnate, con 
apposita nota a verbale, a dare attuazione in sede di stesura definitiva a quanto sarebbe 
emerso nell’iter di conversione in legge del decreto “sostegni bis”. 
  
Si tratta certamente di un provvedimento atteso, in grado di generare rapporti di la-
voro di qualità perché riconducibili a quelle “specifiche esigenze” che la singola realtà 
potrà utilmente contrattare con le organizzazioni sindacali, superando alcune tra le 
più significative rigidità del dato di diritto positivo. Certo è che la sua formulazione 
non può ritenersi esente da critiche. 
  
Come è evidente, seguendo un’interpretazione letterale della novella, si finisce per 
creare due regimi differenti, in cui nel caso delle proroghe e dei rinnovi di rapporti a 
termine la disposizione assume carattere sistematico mentre per l’assunzione ab origine 
superiore ai 12 mesi viene inserito un termine. Il che non appare giustificabile sul 
piano della razionalità giuridica, quanto piuttosto figlio dell’esigenza di un’ampia con-
vergenza sul provvedimento in cui la stessa si colloca e delle diverse sensibilità politi-
che (si vedano le cronache parlamentari). 
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Contratto a termine e nuove tutele:  
il ruolo della contrattazione collettiva  

dopo la nota dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro* 
 

di Lucia Valente 
 
 
 
Il D.L. n. 73/2021, convertito nella l. n. 106/2021, c.d. Sostegni bis, introduce impor-
tanti modifiche alla disciplina del contratto a tempo determinato riconoscendo un 
ruolo assai ampio alla contrattazione collettiva anche aziendale (vedi M. Menegotto, 
Contratti a termine: nuovi spazi per la contrattazione collettiva, Bollettino ADAPT n. 
30/2021). La norma ammorbidisce i rigidi vincoli introdotti nel 2018 dal c.d. Decreto 
dignità restituendo, finalmente, un ruolo centrale alla contrattazione collettiva nella 
negoziazione delle condizioni per la stipulazione, la proroga e il rinnovo dei contratti. 
Vediamo più da vicino che cosa è accaduto. 
  
Cosa prevedeva il Decreto Dignità 
  
Incurante della disciplina europea voluta dalle parti sociali con un accordo (recepito 
nella direttiva 1999/70), per scoraggiare la stipulazione di contratti a termine il c.d. 
Decreto dignità stabiliva che il contratto a tempo determinato poteva essere stipulato 
una sola volta per un periodo massimo di 12 mesi senza l’indicazione di una ragione 
giustificatrice (c.d. causale); se, invece, si voleva concludere un contratto a termine più 
lungo, fino al limite massimo complessivo di 24 mesi , era necessario indicare almeno 
una delle ragioni oggettive espressamente indicate dalla legge. La violazione di queste 
regole comportava una sanzione assai pesante per le imprese: la trasformazione del 
contratto a termine in un contrato a tempo indeterminato. 
  
Già prima della pandemia l’introduzione di queste regole molto restrittive rispetto al 
Jobs Act, era stata molto discussa e criticata, perché la reintroduzione di causali così 
rigide – necessarie anche per ogni singolo rinnovo, anche se il primo contratto aveva 
avuto una durata limitatissima – unita all‘introduzione del limite massimo dei 24 mesi 
(36 mesi era il limite previsto precedentemente dal Jobs Act:  art. 19 del d.lgs. n. 
81/2015 come modificato d.l. n. 87/2018,) innesca, come è comprensibile, un esa-
sperato turn over,  di cui prova evidente emerge dai dati offerti dalle Comunicazioni 
Obbligatorie al ministero del Lavoro. La realtà è che le fluttuazioni del mercato e 
l’incertezza economica con cui sono costrette a misurarsi molte imprese spiegano e 
giustificano il ricorso a forme flessibili di lavoro. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 settembre 2021, n. 32. 

http://www.bollettinoadapt.it/contratti-a-termine-nuovi-spazi-per-la-contrattazione-collettiva/
http://www.bollettinoadapt.it/20-settembre-2021-n-32/
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Le deroghe al Decreto Dignità durante l’emergenza sanitaria 
  
Durante la pandemia moltissimi lavoratori con un contratto a termine hanno perduto 
il posto di lavoro, o per la naturale scadenza del termine, oppure a causa del raggiun-
gimento del periodo massimo consentito. In conseguenza dell’emergenza epidemio-
logica da COVID-19, prima il governo Conte bis (d.l. n. 34/2020) poi il governo Dra-
ghi (d.l. n. 41/2021), per favorire l’utilizzo della cassa integrazione, in deroga alla di-
sciplina del Decreto Dignità hanno autorizzato la proroga o il rinnovo dei contratti a 
termine in corso, fino al 31 dicembre 2021 senza bisogno di alcuna giustificazione, 
ferma restando la durata massima complessiva di ventiquattro mesi per ciascun con-
tratto. I datori di lavoro possono in tal modo fruire del contratto a termine, inclusa la 
somministrazione, senza la necessità di dover apporre condizioni a proroghe e rinnovi 
nel limite di 24 mesi. 
  
Il graduale superamento del Decreto Dignità 
  
Ora l’art. 41-bis del d.l. n. 72/2021, c.d. Sostegni bis, in continuità con le norme emer-
genziali, ammorbidisce l’impianto del d.l. Dignità modificandone la disciplina delle 
causali, delle proroghe e dei rinnovi. 
  
La prima novità riguarda, finalmente, il ruolo della contrattazione collettiva che viene 
delegata a indicare specifiche esigenze aggiuntive per la stipulazione del contratto a tempo 
determinato della durata superiore a 12 mesi (lett. b–bis aggiunta al comma 1 dell’art. 
19). Si tratta di contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associa-
zioni sindacali comparativamente più rappresentative a livello nazionale o dalle loro 
rappresentanze a livello aziendale o dalla r.s.u. a norma dell’art. 51 del d.lgs. n. 
81/2015.  L’Ispettorato nazionale del Lavoro, con una nota del 14 settembre, specifica 
che ai suddetti contratti collettivi è permesso d’individuare nuove casistiche in pre-
senza delle quali sarà possibile stipulare un contratto a termine di durata iniziale supe-
riore ai 12 mesi, fino al massimo di 24 mesi. Queste causali aggiuntive non hanno 
vincoli contenutistici, ma devono soltanto indicare le esigenze “specifiche” 
dell’azienda o del settore produttivo. 
  
Questa norma, sostenuta dal PD, è di straordinaria importanza perché, per effetto del 
gioco dei rinvii interni alla stessa disposizione normativa, proietta i suoi effetti non 
soltanto sulla stipula del primo contratto a termine superiore a 12 mesi ma anche sulla 
disciplina della proroga del termine dello stesso contratto o dei rinnovi con riassun-
zioni successive dello stesso lavoratore. In altre parole, a decorrere dal 25 luglio i con-
tratti collettivi sono abilitati per effetto della delega legislativa, a indicare le esigenze 
specifiche aggiuntive rispetto a quelle legali sia per la stipulazione del primo contratto a 
termine di durata superiore a 12 mesi sia per rinnovare o prorogare un contratto a 
termine. La delega alla contrattazione collettiva lascia libere le parti sociali di indivi-
duare di volta in volta quali sono i fabbisogni di personale a termine in relazione alle 
specifiche caratteristiche di ogni singola organizzazione produttiva. 
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In risposta a questo emendamento, per favorire la stipulazione di contratti a termine 
di qualità, il M5S ha voluto introdurre una seconda disposizione volta a limitare nel 
tempo la delega alla contrattazione collettiva – nazionale o aziendale – di cui abbiamo 
detto sopra. La norma (comma 1.1 dell’art. 19) stabilisce che soltanto fino al 30 set-
tembre 2022 – dunque a ridosso della ormai prossima elezione del nuovo Parlamento 
– i contratti collettivi possono negoziare condizioni diverse da quelle legali per favo-
rire la stipulazione di contratti a tempo determinato. Ma per una sorta di eterogenesi 
dei fini, dopo il 30 settembre 2022, come chiarisce nella sua nota l’Ispettorato nazio-
nale del lavoro, sarà possibile stipulare un primo contratto a termine superiore a 12 
mesi soltanto per le esigenze previste dalla legge mentre le proroghe e i rinnovi restano 
assoggettati anche alla disciplina negoziale. La norma a differenza della prima – che 
invece ha carattere strutturale – ha carattere transitorio e una portata limitata, poiché 
il limite temporale si applica soltanto alla stipulazione del contratto. In altri termini, 
dopo il 30 settembre 2022 sarà possibile prorogare o rinnovare i contratti a termine 
in ragione anche delle causali previste dalla contrattazione collettiva. 
  
Questo importantissimo ampliamento della competenza della contrattazione collet-
tiva necessita di essere capito e condiviso dalle parti sociali, che devono affrontare la 
sfida della fluttuazione dei mercati post pandemica senza gli occhiali dell’ideologia e 
indirizzare – anche con un accordo interconfederale in cui indicare quali tutele ag-
giuntive si possono negoziare sul piano delle politiche per l’occupazione in cambio 
della riduzione dei vincoli – la contrattazione aziendale sulla strada della flessibilità 
contrattata. 
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Caso Gkn:  
la lezione (non ancora compresa) di J. Commons* 

 

di Sara Prosdocimi 
 
 
 
I diritti di informazione e consultazione sono un mezzo a tutela gli interessi col-
lettivi dei lavoratori. Previsti talvolta dalla legge, talaltra negoziati dalle organizza-
zioni sindacali all’interno dei contratti collettivi, questi promuovono la conoscenza 
reciproca dei fatti che incidono sulle condizioni di lavoro. 
  
Nel panorama italiano, dopo il succedersi di normative frammentarie e limitate ad 
alcune specifiche ipotesi, affiancate da previsioni contrattual-collettive inserite nella 
“parte obbligatoria”, i diritti di informazione e consultazione sindacale sono stati co-
dificati, in attuazione alla direttiva 2002/14/CE, nel d.lgs. n. 25 del 2007, regola-
mento procedurale generale e uniformante, che riconosce la funzione sociale di 
tali diritti rispetto ai diritti del datore di lavoro. L’art. 1, comma 2 del Decreto prevede 
che “le modalità di informazione e consultazione sono stabilite dal contratto collettivo di lavoro in 
modo tale da garantire comunque l’efficacia dell’iniziativa”. La norma di legge sembrerebbe, 
quindi, affermare, in un certo senso, che l’effettiva attività di informazione e con-
sultazione passa attraverso le modalità individuate dai contratti collettivi. 
  
Ed infatti, se il contratto collettivo è quello strumento a normazione specifica, che 
affonda le sue radici e la sua genia nell’ambito merceologico di riferimento con l’obiet-
tivo di tradurre in norme gli intimi meccanismi di funzionamento di un dato settore 
(così A. Paone, Scelta del contratto da applicare al rapporto di lavoro: criticità, in DPL, 2017, 
n. 44, p. 2678 e ss.), possiamo agevolmente comprendere il perché anche i diritti di 
informazione e consultazione devono essere disciplinati da questo. Del resto, la con-
sultazione e l’informazione sono le modalità attraverso le quali i sindacati in-
formano i propri affiliati e si confrontano con il datore di lavoro, cioè l’altra parte 
del contratto collettivo (a livello aziendale). 
  
È in questa cornice che si è conclusa il 20 settembre la vicenda giudiziaria in-
staurata a fine luglio fra la Fiom-Cgil della Provincia di Firenze e Gkn Drive-
line Firenze S.p.A., nell’ambito della quale il Tribunale fiorentino ha accolto il ri-
corso per la revoca della procedura di licenziamento collettivo di 422 lavoratori. 
  
Gkn Driveline, di proprietà del fondo di investimento finanziario Melrose Industries, 
è una multinazionale leader nella produzione di semiassi ed elementi di trasmissione 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/ATTO-COMPLETO-___-7.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/27-settembre-2021-n-33/
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per il settore automotive, che in Italia conta due sedi, una a Brunico, una a Campi 
Bisenzio, formalmente chiusa il 9 luglio 2021 motivando tale decisione sulla base 
di un presunto disequilibrio tra costo di produzione e valore di vendita tale da tradursi 
in una necessità di operare riduzioni e smantellamento di sedi. Se da un lato ricor-
rono gli interessi di produttività e competitività dell’azienda, a controbilan-
ciare gli stessi vi sono la tutela dei lavoratori e dell’occupazione ai fini della 
massimizzazione del benessere, per il tramite degli strumenti contrattuali esi-
stenti che, in questo caso, non sono stati attuati. 
  
Per tale motivo i rappresentanti dei lavoratori hanno impugnato la lettera di licenzia-
mento collettivo, depositando il 30 luglio 2021 un ricorso per comportamento an-
tisindacale ai sensi dell’art. 28 dello Statuto dei lavoratori. 
  
Il giudice ha accolto il ricorso osservando che l’azienda ha avviato la procedura di 
consultazione prevista dalla legge n. 223 del 1991 senza prima disporre un confronto 
con le rappresentanze sindacali aziendali, come impone l’art. 9 del CCNL Metalmec-
canici e come previsto da uno specifico accordo aziendale. La violazione di questa 
disposizione contrattuale ha, a detta del giudice, comportato la lesione di un diritto 
del sindacato ricorrente (ovvero la possibilità di tutelare adeguatamente i lavoratori 
destinatari delle lettere di licenziamento attraverso le procedure di informazione e 
consultazione), concretizzando così una condotta antisindacale. 
  
E’ interessante notare come già nel CCNL Metalmeccanici del 1987 fosse inserita una 
chiara indicazione sul diritto d’informazione in caso di modifiche al sistema produt-
tivo che potessero avere effetti “sull’organizzazione complessiva del lavoro o il tipo di produ-
zione in atto ed –influissero – complessivamente sull’occupazione”. 
  
L’odierno sistema di relazioni sindacali del settore metalmeccanico si ispira ancora a 
tale principio; tant’è che anche l’attuale CCNL di categoria ne riconosce l’applicazione 
in sede aziendale presso sedi che occupino almeno 50 dipendenti, in particolare su 
materie quali andamento recente e prevedibile dell’attività d’impresa e dell’occupa-
zione, anche avendo riguardo delle modifiche del sistema produttivo che possano im-
pattare in modo determinante con l’organizzazione del lavoro. 
  
La questione principale che potrebbe sollevare questa pronuncia riguarda la portata 
della condotta antisindacale: qual è il confine tra condotta legittima e illegittima 
sanzionabile di Gkn? Non tutti i comportamenti contrastanti gli interessi del 
sindacato e dei lavoratori posti in essere dal datore di lavoro sono infatti “an-
tisindacali”; al contrario, molte di queste azioni antagoniste, ben si inseriscono in 
una quotidiana logica di interessi conflittuali delle parti sociali. Esempio è la decisione 
di chiusura di uno stabilimento. 
  
Dove, dunque, si sarebbe “consumata” la condotta antisindacale secondo il giudice? 
Se l’azienda da un lato è generalmente libera di procedere a ridimensionamenti 
aziendali e conseguenti licenziamenti o ricollocamenti, dall’altro, Gkn avrebbe 

https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=5041:metalmeccanici-ppss-ccnl-metalmeccanici-ppss&catid=63&Itemid=139#Sezione_1__Art._1_Sistema_di_informazione_


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

204 

dovuto informare le organizzazioni sindacali di questa volontà, in una dimen-
sione di confronto con le stesse, nel rispetto di quello che è a tutti gli effetti un 
obbligo di legge. 
  
Gkn si difende asserendo come la decisione di cessazione dell’attività sia pervenuta al 
sindacato tempestivamente, dopo essere stata deliberata nel corso di un CDA il giorno 
precedente. Da un lato, come rileva il giudice del Tribunale fiorentino, è indubbio 
come la chiusura dello stabilimento sia stata frutto di ben più lunghe e complesse 
analisi, e ricerche nelle quali si era evidenziata la volontà di riorganizzazione del settore 
produttivo, in ottica di sostenibilità e concentrazione su di quelle realtà multi poten-
ziali; dall’altro, erano proprio dette analisi, arricchite da dati di interpretazione in me-
rito a possibili riorganizzazioni produttive ed occupazionali dello stabilimento, che 
dovevano essere oggetto di quel diritto d’informazione e consultazione di cui all’art. 
9 del CCNL. 
  
Senza aver fornito nessuna informazione dato il carattere “poco performante” 
dello stabilimento e le possibili ricadute di tale situazione sulle dinamiche occupazio-
nali, si è privato il sindacato di uno dei compiti principali che gli sono conse-
gnati, ovvero, nella più generale tutela del lavoratore, di condizionare le deter-
minazioni e le scelte gestionali dell’azienda per il tramite della consultazione, 
del confronto, della contrattazione o delle legittime modalità di contrasto e scontro. 
  
Viene esplicitamente sottolineato anche nel decreto come non sia in alcun modo in 
discussione la discrezionalità dell’imprenditore nella decisione di cessare la 
propria attività d’impresa, potere peraltro tutelato dalla Costituzione (art. 41). Viene 
invece ribadito come tale scelta debba essere attuata secondo un iter di rispetto 
dei principi di correttezza e buona fede, delle discipline di legge, che fra l’altro 
prevede il perdurare dei rapporti di lavoro sino alla chiusura completa della procedura 
anche in caso di licenziamento collettivo ex legge n. 223 del 1991 nonché del ruolo 
sindacale di parte sociale attiva e compartecipe responsabile alla vita dell’im-
presa. 
  
Quali sono stati gli effetti del dispositivo? Melrose Industries, fondo d’investimento 
proprietario di Gkn, crolla in borsa nel giorno della pubblicazione del decreto, ma 
comunica al contempo la decisione di impugnare il provvedimento in appello. Al con-
tempo, per dare corso all’informativa e consultazione, l’azienda ha già convocato il 21 
settembre, un incontro con le parti sociali, al quale Fiom-Cgil, Fim-Cisl, Uilm-Uil e la 
Rsu della Gkn di Campi Bisenzio non si sono presentate. Secondo quanto dichiarato 
dalle stesse organizzazioni sindacali, massima è l’apertura al confronto, ma solamente 
in sede istituzionale, realtà confermata dal Mise, che ha già ribadito la convocazione 
delle parti. 
  
Nell’intera faccenda, si inseriscono, infine, disquisizioni politiche ossia: se è vero come 
il giudice abbia riconosciuto il comportamento antisindacale posto in essere 
da Gkn, non ha di certo riconosciuto il diritto al lavoro ed all’occupazione degli 
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stessi lavoratori. La tutela riconosciuta, infatti, mira a proteggere il diritto d’informa-
zione, al fine di addivenire ad un punto d’incontro e soluzione praticabile per tutte le 
parti sociali implicate. Il confronto è obbligatorio, non i risultati dello stesso: non 
vi è vincolo sulle decisioni aziendali di chiusura di impianti e delocalizzazioni, come 
si può desumere dalle molte vicende non arginate di blocchi di sedi produttive, per 
cause spesso dettate da ragioni più di opportunità che di necessità, con inevitabili 
ricadute nell’occupazione (fra le tante, il caso Whirlpool). Diverse sono le iniziative 
che si stanno diffondendo: da un lato, le organizzazioni sindacali premono sul diritto 
di sciopero, dall’altro il Consiglio dei Ministri che sta cercando di porre un argine, 
almeno per quanto riguarda cessazioni dell’attività d’impresa non determinate da squi-
libri economici-finanziari, per mezzo del decreto-legge anti-delocalizzazioni, an-
cora in bozza e già contestato. 
  
In ogni caso, la vicenda Gkn pone l’attenzione su un tema ben più rilevante: nel 
mondo del lavoro, aggirare il dialogo fra le parti sociali, il non riconoscere l’impor-
tanza di un sistema di relazioni industriali compartecipato e improntato al dialogo 
continuo, significa per la parte datoriale diminuire fattori quali efficienza, produttività, 
competitività; per il lavoratore, non promuovere valori di tutela e di occupabilità.  Una 
gestione compartecipata dell’attività produttiva diventa strumento cardine per 
rispondere alle esigenze di continua trasformazione sociale, economica e po-
litica dei settori. 
  
Scriveva J.R. Commons in Industrial Goodwill: “Autocracy is always more simple 
than democracy. It acts without consulting. Consultation takes time and acts 
according to rules” (l’autocrazia di certo è più semplice della democrazia, ma è nella 
reciproca consultazione delle parti sociali che si dispiega la vera potenzialità 
per datore di lavoro e lavoratore, nella reciprocità dello scambio). 
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Il contratto di espansione alla prova di maturità:  
dall’”oggetto misterioso” al caso Stellantis* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Introdotto nel 2019, nell’ambito delle previsioni del D.L. n. 34/2019, il contratto 
di espansione non ha ricevuto inizialmente grande attenzione da parte 
dell’opinione pubblica, nonché degli stessi attori chiamati in causa dal legisla-
tore per farne uso, ossia aziende e parti sociali. Da una parte, può aver pesato 
l’ingombrante eredità raccolta dallo strumento che il contratto di espansione andava 
a sostituire, ossia il precedente contratto di solidarietà espansiva, un istituto che 
mirava a coniugare riduzioni stabili dell’orario di lavoro con l’assunzione agevolata di 
nuovi lavoratori e che, nella pratica, non è mai stato utilizzato nei contesti aziendali, a 
tal punto da essere definito dalla dottrina come un “oggetto misterioso”. Dall’altra 
parte, l’introduzione nello stesso anno di misure di maggior impatto mediatico volte 
a favorire il ricambio generazionale quali la c.d. pensione quota 100, ha in parte di-
stolto l’attenzione dallo strumento. 
  
Il rinnovato interesse di legislatore e parti sociali 
  
Una parziale “rivincita” del contratto di espansione si è consumata nell’ultimo 
anno, anche alla luce della fase di emergenza sanitaria e occupazionale che ha 
imposto a numerose aziende l’adozione di strategie per limitare gli impatti so-
ciali delle riduzioni delle attività e ripensare i propri processi organizzativi. A 
fronte di queste esigenze, imprese, sindacati e associazioni datoriali hanno iniziato a 
valutare concretamente le modalità di attuazione del contratto di espansione, attual-
mente regolate dall’art. 41 del D. Lgs. n. 81/2015. Lo strumento si caratterizza per 
una serie di interventi, che si identificano nella realizzazione di un piano di assun-
zioni a tempo indeterminato, un programma di formazione e riqualificazione 
professionale per il personale e, infine, un piano di riduzioni dell’orario di lavoro 
oppure, in alternativa o in cumulo, un piano di esodo incentivato rivolto ai lavora-
tori prossimi alla quiescenza. Quest’ultima linea d’azione spiega anche il perché della 
centralità di questo tema nel dibattito sulla prossima riforma delle pensioni, come 
evidenziato ad esempio nella piattaforma unitaria presentata da Cgil, Cisl e Uil al go-
verno, che inserisce il contratto tra i principali strumenti di flessibilità in uscita sui 
quali investire “per governare la difficile fase che si aprirà con lo sblocco dei licenzia-
menti e per favorire il ricambio generazionale”. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 ottobre 2021, n. 36. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Piattaforma_Unitaria_Previdenza_aprile2021_def.pdf
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4. Contrattazione collettiva 

207 

Attualmente, secondo quanto risulta dalle ricerche portate avanti in questi 
mesi da ADAPT, dal 2019 in poi sono stati sottoscritti nel nostro Paese 9 con-
tratti di espansione, riferiti nella maggior parte dei casi a grandi players del mer-
cato del lavoro italiano e con un particolare incremento dei casi nell’ultimo anno, 
accompagnato dagli interventi del legislatore per ampliare la platea delle aziende coin-
volte. 
  
Il caso Stellantis 
  
L’ultimo caso aziendale di cui si è avuta notizia riguarda il Gruppo Stellantis. 
L’applicazione del contratto di espansione all’interno di tale realtà segna in-
dubbiamente un passaggio importante, anche sul piano simbolico, in merito 
a questo strumento. Il gruppo Stellantis rappresenta infatti uno dei principali co-
struttori automobilistici al mondo, nato dalla fusione tra i gruppi PSA e Fiat Chrysler 
Automobiles e opera in Italia attraverso numerosi siti produttivi. Buona parte di questi 
siti, indicati nell’allegato al contratto, sono interessati da articolato piano di interventi, 
che riguarda le c.d. funzioni staff (amministrazione, ricerca, servizi finanziari). Riper-
correre i tratti principali può essere quindi un’operazione utile per comprendere me-
glio peculiarità e potenzialità del contratto di espansione. 
  
Innanzitutto, l’accordo è stato sottoscritto il 22 settembre 2021 in sede ministeriale 
dai rappresentanti di Stellantis, delle organizzazioni sindacali e del Ministero del La-
voro e delle Politiche Sociali, in seguito ad esame congiunto, come previsto dalla nor-
mativa nazionale. 
  
Il primo aspetto di particolare interesse del contratto, anche sul piano della 
formulazione letterale, consiste nelle ampie premesse indicate dalle parti, al fine 
di presentare le modifiche organizzative che Stellantis intende portare avanti per 
rientrare nelle condizioni previste dall’art. 41 c. 5-bis del D. Lgs. n. 148/2015, che 
riconosce incentivi ulteriori alle aziende che applichino piani di particolare rile-
vanza strategica in linea con i programmi europei. L’attenzione delle parti si ri-
volge in questo senso alle sfide che il gruppo dovrà affrontare nei prossimi anni 
“nell’ambito del processo di trasformazione e transizione energetica e tecnologica che 
sta interessando il settore automotive in tutto il mondo” che pone alla base della sua 
visione strategica l’elettrificazione. Stellantis, in questa direzione, punta a incremen-
tare la gamma di modelli elettrificati e a sviluppare infrastrutture e tecnologie adatte a 
supportare tali soluzioni. Le iniziative strategiche da implementare, descritte nel 
dettaglio sempre in fase di premessa, impongono un investimento importante in 
termini di formazione e adeguamento delle professionalità presenti nel 
gruppo, e per questo motivo si identificano alcune azioni, che costituiscono i punti-
chiave del contratto di espansione. 
  
Le aree di intervento 
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In primo luogo, è previsto un piano di assunzioni, per un numero complessivo 
di almeno 130 lavoratori, con qualifica non dirigenziale e con contratto di la-
voro a tempo indeterminato (ivi compreso il contratto di apprendistato profes-
sionalizzante). Quanto alle tempistiche, 50 nuovi ingressi saranno effettuati nel 2021 
e 80 nel primo semestre del 2022. L’accordo dettaglia poi gli ambiti in cui saranno 
ricercati i profili professionali, in linea con il piano aziendale descritto in premessa. e 
specifica che azienda e sindacati si incontreranno per monitorare la realizzazione del 
programma assuntivo. 
  
Secondo pilastro del contratto è l’ambizioso programma di formazione con-
cordato dalle parti, che prevede l’utilizzo di meccanismi di vario tipo – dai palinsesti 
formativi che agevolano la pianificazione della fruizione a specifici strumenti di auto-
valutazione in uscita – e riguarda un ampio novero di contenuti, articolati su più assi 
tematici, connessi alla ridefinizione dei processi che ha fatto seguito alla fusione tra i 
Gruppi FCA e PSA. Nell’ottica di una maggiore personalizzazione delle attività di 
formazione e riqualificazione è inoltre prevista la suddivisione del personale og-
getto di formazione in alcuni cluster. Per ciascun cluster sono previsti percorsi 
formativi ad hoc, con le relative modalità di verifica e monitoraggio. Quanto agli inve-
stimenti economici del gruppo riconnessi a tali percorsi, sarà favorito il ricorso alle 
forme di finanziamento previste per le attività di formazione e riqualificazione pro-
fessionale, con particolare attenzione a Fondimpresa. 
  
Infine, l’accordo Stellantis prevede sia un piano di riduzioni dell’orario di la-
voro che un piano di esodi incentivati, contrariamente a quanto previsto nei con-
tratti di espansione precedenti, in cui veniva adottata, a seconda delle esigenze azien-
dali, una sola delle due modalità di intervento. 
  
Quanto al primo punto, al fine di realizzare il programma di formazione e riqualifica-
zione previsto, vengono introdotte riduzioni dell’orario di lavoro su base mensile 
nella misura media del 20% e non superiore al 49% a livello individuale, che si 
effettueranno a giornate intere e nel rispetto del principio di rotazione. A copertura 
delle ore di lavoro non prestate – come previsto dalla normativa nazionale sul con-
tratto di espansione – è previsto un intervento straordinario di integrazione sala-
riale. Si tratta del primo beneficio concesso dallo Stato, a supporto del processo di 
riorganizzazione introdotto, e il gruppo Stellantis anticiperà tale trattamento alle nor-
mali scadenze di paga, in attesa del provvedimento amministrativo di emanazione da 
parte degli enti pubblici competenti. Azienda e sindacati hanno inoltre concordato, in 
un accordo a latere, che in caso di formazione effettuata durante la cassa, Stellantis 
erogherà ai lavoratori interessati un’indennità che garantisca, insieme al trattamento 
di integrazione salariale, l’intera retribuzione di riferimento. 
  
Per quanto riguarda invece il piano di esodo pensionistico, questo coinvolgerà un 
numero massimo di 390 lavoratori, chiamati a esplicitare la propria volontà di 
aderire al piano e, in caso di esito positivo della richiesta, a risolvere consensual-
mente il proprio rapporto di lavoro entro il 30 novembre 2021. Per quanto riguarda 
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i soggetti interessati, il contratto pone alcune condizioni riferite alle loro caratteri-
stiche. In primo luogo, coerentemente con le disposizioni legislative in materia, si 
deve trattare di lavoratori che si trovino, entro il 30 novembre 2021, a non più di 60 
mesi dal conseguimento della pensione anticipata o di vecchiaia. Inoltre, si dovrà trat-
tare di profili di lavoratori compatibili con le finalità del contratto di espansione e con 
le esigenze tecnico-organizzative dell’azienda.  Gli aderenti al piano di esodo riceve-
ranno da Stellantis un’indennità mensile commisurata al trattamento pensionistico 
lordo maturata all’atto di risoluzione del rapporto, come determinato dall’INPS, e nel 
caso in cui il lavoratore acceda in via prioritaria alla pensione anticipata, saranno 
riconosciuti ai dipendenti anche i contributi mancanti, utili al raggiungimento della 
soglia contributiva per conseguire il diritto al trattamento pensionistico. 
  
Occorre però sottolineare che l’importo dell’indennità – in linea con le novità 
normative dell’istituto introdotte a partire dalla Legge di Bilancio 2021 – sarà 
ridotto, per l’intero periodo di spettanza teorica della NASpI al lavoratore, di 
una quota equivalente alla somma della NASpI stessa. In caso di accompagna-
mento alla pensione anticipata, sarà ridotto anche il versamento dei contributi 
previdenziali utili al conseguimento del diritto al trattamento pensionistico, per un 
importo equivalente alla somma della contribuzione figurativa connessa alla NASpI 
teoricamente spettante. È necessario inoltre aggiungere, come già anticipato nella de-
scrizione delle premesse, che il piano di riorganizzazione di Stellantis appare di parti-
colare rilevanza strategica, in linea con i programmi europei, e introduce un impegno 
del gruppo ad assumere un lavoratore ogni 3 dipendenti in uscita. Pertanto, ricorrono 
le condizioni previste dall’art. 41, c. 5-bis del D. Lgs. n. 148/2015 per l’ulteriore 
“sconto” sul trattamento di incentivo all’esodo, che consiste nella riduzione dei 
versamenti per ulteriori 12 mesi, per un importo calcolato sulla base dell’ultima men-
silità di spettanza teorica della NASpI. 
  
Prime evidenze e sfide future 
  
Il caso di Stellantis mostra un’ulteriore conferma di come il contratto di espan-
sione possa rappresentare uno strumento importante per supportare i grandi 
gruppi nelle sfide connesse alle trasformazioni in atto nel mondo del lavoro, 
favorendo i processi di riqualificazione e ricambio generazionale, con l’obiet-
tivo concreto di limitarne gli impatti sociali. Una prima conferma della logica win-
win di tale processo giunge dal comunicato delle organizzazioni sindacali del 6 ottobre 
2021, in cui si fa menzione delle 674 richieste di adesione al piano di esodo, ben su-
periori alle 390 uscite incentivate previste dal contratto. Per sfruttare appieno le po-
tenzialità dello strumento, i sindacati indicano che saranno accettate prioritariamente 
le domande di coloro che hanno bisogno di un maggior numero di anni (pur sempre 
nei limiti legali previsti per l’istituto) per raggiungere il trattamento pensionistico pub-
blico. 
  
Tuttavia, non si può non notare come, anche in questo caso, lo strumento sia 
stato adottato da un grande gruppo operante nel nostro Paese, sulla scia di 
quanto già avvenuto in realtà quali Tim, Ericsson, Bricocenter ed Eni. Sotto 

http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2021/04/Per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-Italia-30.pdf
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questo aspetto, il contratto di espansione dimostra di essere ancora un istituto che 
ben si adegua a strutture di rilevante dimensione – con aree di gestione del per-
sonale particolarmente sviluppate e in grado di sostenere ingenti sforzi economici – e 
fatica allo stesso tempo ad estendersi alle piccole e medie imprese. L’impres-
sione, quindi, è che per far superare appieno la “prova di maturità” al contratto di 
espansione, non bastino i continui interventi legislativi di rifinanziamento della misura 
e abbassamento della soglia dimensionale di accesso, i quali con ogni probabilità pro-
seguiranno con la prossima Legge di Bilancio. Le complesse procedure formali di 
implementazione, gli ingenti costi per le imprese e la mancanza di chiarimenti inter-
pretativi rimangono ancora un ostacolo pesante per una piena diffusione dello stru-
mento. 
 



211 

 
 
 
 

Operativo l’accordo di programma  
contro il dumping contrattuale e la concorrenza sleale  

nel settore delle lavanderie industriali* 
 

di Ruben Schiavo 
 
 
 
L’accordo di programma siglato in data 4 febbraio 2020 tra Assosistema Con-
findustria, Filctem Cgil, Femca Cisl e Uiltec Uil è stato ora reso pienamente 
operativo, grazie alla consegna, da parte dell’Ente Bilaterale EBLI alle parti sociali, 
della prima relazione sulla concorrenza sleale e sul dumping contrattuale nel settore 
delle lavanderie industriali che operano in ambito sanitario e turistico-alberghiero. 
  
L’accordo di programma del 4 febbraio 2020 
  
Il lavoro è stato frutto dell’Osservatorio Nazionale sulla Legalità, istituto presso EBLI, 
che, in collaborazione con un ente terzo, ha dato avvio alle relative fasi di attuazione 
del programma. In particolare, l’accordo era stato siglato durante la trattativa per il 
CCNL e successivamente recepito nell’accordo di rinnovo del 5 gennaio 2021 (v. an-
che R. SCHIAVO, L’accordo di programma per il contrasto al dumping nel settore delle lavanderie 
industriali, Bollettino ADAPT 17 febbraio 2020, n. 7; R. SCHIAVO, Storie di azione e 
contrattazione collettiva – Arriva il primo rinnovo contrattuale del 2021: analisi dell’accordo delle 
lavanderie industriali, Bollettino ADAPT 11 gennaio 2021, n. 1). Le parti avevano chia-
mato in supporto EBLI – organo già preposto a svolgere funzioni di analisi di settore 
– al fine di concretizzare una serie di azioni, tra cui la promozione di strumenti utili 
all’individuazione di possibili fenomeni di irregolarità. Alla luce di ciò, l’ente bilaterale 
ha concluso il primo documento di analisi, all’interno del quale sono evidenziate, e 
suddivise per territorio, alcune situazioni aziendali fortemente al limite nella gestione 
del personale e del modello industriale. L’ausilio dell’ente terzo a cui si è affidato EBLI 
è servito a garantire la qualità e la terzietà dell’operazione, nonché per reperire quan-
titativamente informazioni di bilancio delle aziende operanti nel settore delle lavande-
rie industriali. 
  
I primi risultati emersi nella relazione EBLI 
  
I fenomeni evidenziati nel documento sono molteplici e di diversa natura. È stata 
riportata un’analisi comparata degli istituti economici e normativi tra il CCNL leader 
ed altri contratti utilizzati e/o incidenti nel settore, al fine di evidenziarne le differenze. 
In tema di somministrazione illecita di manodopera, è stato invece analizzato per ogni 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 novembre 2021, n. 39. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/Comunicato-Stampa-Assosistema-e-OO.SS_.-su-dumping-contrattuale-4-novembre-2021.pdf
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azienda il dato del costo del lavoro (e quello dei servizi) in riferimento al fatturato, e 
sono state messe in risalto quelle realtà in cui tali rapporti discostino dalle mediane di 
settore. Un rapporto tra costo del lavoro e fatturato significativamente più basso ri-
spetto alla mediana del settore potrebbe rivelarsi un indicatore utile a segnalare un 
basso utilizzo di manodopera interna. Allo stesso modo, un rapporto tra costo dei 
servizi e fatturato significativamente alto rispetto alla mediana del settore potrebbe 
attestare che l’azienda stia utilizzando in maniera preponderante personale esterno, 
che, quindi, con molta probabilità viene impiegato anche nelle fasi interne al processo 
di lavorazione. In alcuni casi aziendali, l’Osservatorio ha rilevato considerevoli sco-
stamenti dalle mediane. Fattore che sarà da attenzionare congiuntamente con gli or-
gani territoriali preposti al controllo, dato che, di per sé, l’esternalizzazione di una fase 
produttiva non rappresenta un illecito. Esse rappresentano un rischio per il settore 
qualora diventino un mero strumento di riduzione del costo del lavoro alternativo ai 
costi della somministrazione. Inoltre, l’analisi dei dati di bilancio ha fatto emergere 
anche altri fenomeni che le parti non avevano individuato inizialmente. Come dichia-
rato dalle parti nel recente comunicato stampa, lo scopo della relazione non ha 
avuto il fine di rilevare direttamente fattispecie di illecito, bensì quello di indi-
viduare alcuni campanelli di allarme utili a sensibilizzare, nonché facilitare, le 
operazioni di controllo da parte degli organi ispettivi. 
  
Riflessioni conclusive 
  
Il lavoro di analisi dell’ente bilaterale è stato portato a termine. Le cause iniziali che 
hanno dato luogo all’accordo di programma erano soprattutto due: da un lato, si as-
sisteva all’applicazione da parte di alcune aziende di altri contratti non leader nel set-
tore, con il solo scopo di definire trattamenti economici e normativi meno onerosi 
per le imprese; dall’altro, la diffusione di cooperative spurie, finalizzate alla mera ac-
quisizione di appalti non genuini attraverso la riduzione del costo del lavoro. L’Os-
servatorio ha messo in risalto anche altri profili, grazie all’utilizzo dei dati di bilancio. 
Questo lavoro rappresenta un primo tassello per l’attuazione delle prossime azioni: si 
darà ora avvio alle interlocuzioni con le istituzioni pubbliche, in cui verranno esposti 
i risultati che sono emersi. Già in questo mese, le parti svolgeranno il primo incontro 
nazionale per definire le modalità di intervento, i tavoli di lavoro a livello territoriale 
e il coinvolgimento dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro competente per territorio. 

http://www.assosistema.it/dumping-contrattuale-operativo-laccordo-tra-assosistema-confindustria-filctem-cgil-femca-cisl-e-uiltec-uil/
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L’accordo collettivo aziendale di incentivo  
all’esodo durante l’emergenza epidemiologica* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
Il divieto di licenziamento introdotto dalla legislazione di emergenza com-
prende il divieto di avviare procedure di licenziamento collettivo, ai sensi degli artt. 
4, 5 e 24 della L. n. 223/1991, ovvero concludere eventuali procedure collettive av-
viate dopo il 23 febbraio 2020, procedure di licenziamento individuale o plurimo 
per giustificato motivo oggettivo, ex art. 3, L. n. 604/1966, e di avviare procedure 
di conciliazione obbligatoria,  ai sensi dell’art. 7 della medesima disposizione legi-
slativa. Rientrano, pertanto, nel cosiddetto blocco dei licenziamenti tutte le possibili 
declinazioni in concreto della fattispecie di licenziamento per giustificato motivo og-
gettivo, cioè quelle determinate da  ragioni  inerenti  all’attività produttiva, all’organiz-
zazione del lavoro e al regolare funzionamento di essa: soppressione della mansione, 
inidoneità permanente alla mansione, ristrutturazione e riorganizzazione aziendale, 
esternalizzazione dell’attività, impossibilità del repechage e provvedimento di natura am-
ministrativa che incide sul rapporto di lavoro. 
  
Il divieto è stato introdotto dall’art. 46, comma 1 del D. L. n. 18/2020, prorogato 
dall’art. 14 del D. L. n. 104/2020 e s.m.i. (art. 12, comma 9 e ss. del D.L. n. 
137/2020; art. 1, comma 309 e ss. del D.L. n. 178/2020; art. 8, comma 9 e ss. del D.L. 
n. 41/2021; art. 40, comma 4 e ss. del D.L. n. 73/2021; art. 11, comma 7 e ss. del D.L. 
n. 146/2021), il quale esclude, al comma 3, l’applicazione del divieto nelle ipotesi di 
una specifica fattispecie di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro, che si rea-
lizza mediante la stipulazione di un accordo collettivo aziendale con le organizza-
zioni sindacali comparativamente più rappresentative a livello nazionale. Trat-
tasi di un accordo di incentivo alla risoluzione del rapporto di lavoro, limitata-
mente ai lavoratori che vi prestano adesione, ai quali è comunque riconosciuto 
il trattamento della NASpI, in presenza dei requisiti soggettivi previsti dal D. Lgs. 
n. 22/2015. 
  
Il divieto è inoltre escluso nelle ipotesi di licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo nel cambio d’appalto, fallimento, cessazione definitiva dell’attività e 
liquidazione: rientrano nel primo caso i licenziamenti di personale già impiegato 
nell’appalto, qualora sia riassunto a seguito di subentro di nuovo appaltatore in forza 
di legge, di CCNL o di clausola del contratto di appalto. Le ulteriori ipotesi, invece, si 
realizzano ad opera di licenziamenti motivati dalla cessazione definitiva dell’attività 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 novembre 2021, n. 40. 
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dell’impresa, anche conseguente al fallimento o alla messa in liquidazione della società 
senza continuazione, anche parziale, dell’attività, nei casi in cui nel corso della liqui-
dazione non si configuri la cessione di un complesso di beni o attività che possano 
configurare un trasferimento d’azienda o di un ramo di essa ai sensi dell’articolo 2112 
c.c. 
 
Attualmente il divieto vige fino al 31 dicembre 2021, per la durata della frui-
zione dell’ammortizzatore sociale, per i datori di lavoro che presentano do-
manda di integrazione salariale ai sensi del D.L. n. 146/2021, utilizzando la Cassa 
integrazione guadagni in deroga (CIGD), il Fondo di integrazione salariale (FIS), i 
Fondi Bilaterali Alternativi, tra cui il Fondo di Solidarietà Bilaterale per l’Artigianato 
(FSBA) e per i datori di lavoro a cui viene riconosciuta la Cassa Integrazione guadagni 
Ordinaria (CIGO) delle industrie tessili, delle confezioni di articoli di abbigliamento 
e di articoli in pelle e pelliccia, delle fabbricazioni di articoli in pelle e simili, identificati, 
secondo la classificazione delle attività economiche Ateco2007, con i codici 13, 14 e 
15.  Si precisa che resta valido il divieto di licenziamento riconosciuto dal D.L. n. 
73/2021 per le aziende che non possono richiedere gli ammortizzatori sociali ai sensi 
del D. Lgs. n. 148/2015, per il periodo di trattamento autorizzato, nonché per i datori 
di lavoro che usufruiscono dell’esonero del pagamento dei contributi addizionali legati 
alla domanda di integrazione salariale per sospensione o riduzione dell’attività lavora-
tiva per eventi riconducibili all’emergenza epidemiologica da Covid-19, siano essi da-
tori di lavoro che possono richiedere la CIGO, che datori di lavoro dei  settori  del  
turismo  e  degli stabilimenti termali e del commercio, nonché del settore  creativo, 
culturale e dello spettacolo. Il licenziamento comminato al lavoratore dipendente in 
violazione del divieto imposto dal legislatore comporta la nullità del licenziamento 
stesso e la reintegra del lavoratore in azienda. Inoltre il datore di lavoro dovrà corri-
spondere la retribuzione per il periodo di tempo intercorrente tra il licenziamento e la 
reintegra, con relativi contributi previdenziali e assistenziali e un risarcimento del 
danno, commisurato all’ultima retribuzione globale di fatto, dal licenziamento alla 
reintegra, con un minimo di cinque mensilità e dedotto l’aliunde perceptum. 
  
Si rammenta che è di egual tenore, rispetto al divieto legale, l’Intesa tra Go-
verno e Parti Sociali (Confindustria, Alleanza delle Cooperative e Confapi con 
Cgil, Cisl, Uil) del 30 giugno scorso, attraverso la quale i datori di lavoro sono 
invitati a fare uso degli strumenti istituzionali e contrattuali a disposizione 
prima di procedere alla risoluzione del rapporto di lavoro. Nella prospettiva delle 
parti sociali, potrebbe rilevare non solo il ricorso agli ammortizzatori sociali ma anche 
a tutti gli strumenti predisposti dal legislatore, nel corso del tempo, idonei ad evitare 
il licenziamento: si pensi all’accordo sindacale di distacco per gestire situazioni di ec-
cedenza di personale, ex art. 8, comma 3 del D.L. n. 148/1993 e l’accordo sindacale 
nell’ambito di procedura di licenziamento collettivo di incentivo all’esodo dei lavora-
tori più anziani ovvero nell’ambito di processi di riduzione di personale dirigente, ex 
art. 4, comma 1 del L. n. 92/2012. 
  
Entrando nel merito dell’accordo collettivo aziendale per la risoluzione con-
sensuale del rapporto di lavoro, è opportuno individuare gli elementi che ne 
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determinano la validità, con il conseguente riconoscimento al lavoratore della 
NASpI (la quale, rappresentando un’eccezione alla regola generale, assume lo scopo 
di incentivare l’adesione all’accordo): la sottoscrizione da parte dall’azienda e, come 
chiarito dal messaggio INPS n. 689/2021, da anche solo una delle organizzazioni sin-
dacali comparativamente più rappresentative a livello nazionale (anche nelle loro arti-
colazioni territoriali); la previsione di un incentivo alla risoluzione del rapporto di la-
voro; l’adesione all’accordo da parte dei singoli lavoratori, a cui di prassi segue una 
conciliazione in sede protetta; la corresponsione da parte dell’azienda del cosiddetto 
ticket di licenziamento; l’allegazione dell’accordo alla presentazione della domanda di 
indennità NASpI da parte del lavoratore aderente, come indicato dall’INPS nella cir-
colare n. 111/2020. 
  
È necessario anche che nell’accordo vi sia l’indicazione dell’arco temporale di 
validità e che la sigla dello stesso e della corrispondente adesione avvengano 
prima della scadenza del cosiddetto blocco dei licenziamenti, in costanza di uti-
lizzo di ammortizzatore sociale (l’estinzione del rapporto di lavoro può anche essere 
differita, mediante fissazione di un termine in un successivo accordo bilaterale). Deve 
essere inoltre stabilito il quantum a titolo di incentivo all’esodo, che può essere diver-
sificato in ragione di fattori quali, a titolo esemplificativo, il profilo professionale o 
l’anzianità di servizio. Inoltre, si precisa che l’accordo deve essere stipulato a livello 
aziendale poiché è la norma di legge ad individuare il livello negoziale abilitato a pro-
durre gli effetti di legge. In questa prospettiva, possono essere ricompresi nella no-
zione anche gli accordi di gruppo, applicati nei confronti di tutte le società apparte-
nenti allo stesso gruppo; diversamente, devono ritenersi esclusi, a pena di inefficacia, 
gli accordi territoriali o nazionali. 
 
Mentre la sottoscrizione dell’accordo da parte di RSA o RSU non incide dal punto di 
vista dei requisiti validanti l’accordo di incentivo alla risoluzione, a determinare l’ef-
fetto estintivo del rapporto di lavoro è l’adesione espressa, individuale e volon-
taria del lavoratore, mediante dichiarazione unilaterale; per tal motivo, nel rispetto 
della consensualità della risoluzione, il datore di lavoro può riservarsi di accettare la 
richiesta di adesione da parte del singolo lavoratore. Tuttavia è utile esplicitare che, 
seppure per l’estinzione del rapporto di lavoro sia sufficiente la dichiarazione unilate-
rale della parte, sovente essa è seguita da un ulteriore accordo bilaterale tra datore di 
lavoro e lavoratore, peraltro necessario nelle ipotesi in cui l’accordo aziendale non 
disciplini le condizioni di risoluzione. 
  
L’accordo aziendale previsto dal legislatore, tuttavia, non ha un contenuto uni-
voco e può assumere, di conseguenza, contenuti variabili, in base alle esigenze 
prescelte dalle parti sottoscriventi. Vi possono essere casi in cui il datore di lavoro 
individui limiti quantitativi all’accettazione, restringendo quindi l’eventuale adesione 
ad un numero massimo di lavoratori o circoscrivendone la mancata validità a prede-
terminate categorie di lavoratori; o casi in cui le parti coinvolte legittimamente preve-
dono, come di prassi avviene, per evitare ogni futura rivendicazione, che l’adesione 
all’accordo sia resa dalle parti coinvolte in una delle sedi protette previste dall’art. 
2113, comma 4 c.c., formalizzando così una conciliazione c.d. tombale, contenente 
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rinunzie e transazioni; in questo senso, oggetto della conciliazione potranno essere 
anche ulteriori profili legati al rapporto di lavoro, nonché l’eventuale rinuncia reci-
proca al periodo di preavviso previsto dal CCNL del settore di riferimento. 
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Causali contratto a tempo determinato:  
l’opportunità colta dal CCNL Cartai Cartotecnici* 

 

di Stefano Rizzotti 
 
 
 
In quest’ultimo periodo, contraddistinto da una situazione emergenziale legata indis-
solubilmente alla crisi pandemica, il legislatore ha ritenuto opportuno adeguato inter-
venire nuovamente sulla disciplina dei contratti di lavoro a tempo determinato con 
l’obiettivo di rendere meno stringenti le limitazioni imposte dal c.d. decreto dignità 
(d. lgs. n. 81/2015). 
  
In particolare, si evidenzia, la nuova norma sulle causali legali, introdotta nella scorsa 
estate dall’art. 41-bis del c.d. decreto sostegni-bis (d.l. n. 73/2021, conv. in l. n. 
106/2021), che ha attribuito un ruolo centrale alla contrattazione collettiva in 
termini di individuazione delle causali da utilizzare. 
  
Con l’accordo di rinnovo del 28 luglio 2021, le parti stipulanti – Associazione Italiana 
fra gli Industriali della Carta, Cartoni e Paste per Carta e Associazione Nazionale Ita-
liana Industrie Grafiche, Cartotecniche e Trasformatrici, in rappresentanza dei datori, 
e Sindacato Lavoratori Comunicazione e la Federazione Informazione Spettacolo e 
Telecomunicazioni, Unione Italiana Lavoratori della Comunicazione e Sindacato Na-
zionale Ugl Carta e Stampa, in rappresentanza dei lavoratori – il CCNL Cartai Car-
totecnici hanno, per primi, raccolto l’opportunità di individuare all’art. 18b) delle 
specifiche esigenze da poter apporre al contratto a tempo determinato. 
  
Prima di entrare nel merito, è opportuno ricostruire sinteticamente il quadro norma-
tivo sulle c.d. causali. 
  
L’art. 19, del d.lgs. n. 81/2015, così come modificato dalla l. n. 96/2018, di conver-
sione del d.l. n. 87/2018, ossia il c.d. decreto dignità, permette l’apposizione di un 
termine al contratto di lavoro subordinato di durata non superiore a dodici mesi senza 
che sussista una determinata esigenza del datore di lavoro. La stessa norma, inoltre, 
permette che la durata del contratto di lavoro possa raggiungere un termine di venti-
quattro mesi ma esclusivamente in presenza di almeno una delle seguenti condizioni: 
– esigenze temporanee e oggettive, estranee all’ordinaria attività, ovvero esigenze 
di sostituzione di altri lavoratori; 
– esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e non programmabili, 
dell’attività ordinaria. 
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Ai sensi dell’art. 21, d. lgs. n. 81/2015, viene previsto ulteriormente che le causali 
devono essere specificate nel contratto di lavoro subordinato nei casi di rinnovi 
contrattuali o di proroghe che comportino una durata del rapporto superiore a dodici 
mesi, fatte salve le eccezioni previste dall’art. 29 dello stesso decreto. 
  
Come previsto dall’art. 19, co.1 bis, nei casi di omessa indicazione della causale, il 
contratto di lavoro «si trasforma in contratto a tempo indeterminato dalla data di superamento 
del termine di dodici mesi». 
  
Recentemente, con l’art. 41-bis, d.l. n. 73/2021, il legislatore, modificando l’art. 19, 
co. 1, d. lgs. n. 81/2015, ha previsto che «il termine di durata superiore a dodici 
mesi, ma comunque non eccedente ventiquattro mesi, di cui al comma 1 del presente articolo, può 
essere apposto ai contratti di lavoro subordinato qualora si verifichino specifiche esigenze 
previste dai contratti collettivi di lavoro di cui all’articolo 51, ai sensi della let-
tera b-bis) del medesimo comma 1, fino al 30 settembre 2022». 
  
In sintesi, dunque, il legislatore ha concesso l’opportunità, senza il ricorso ai c.d. con-
tratti di prossimità ex art. 8 d.l. 138/2011, convertito in l. n. 148/2011, di determinare 
all’interno dei contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali «specifiche esi-
genze» che permettono di rinnovare o prorogare il contratto a tempo determi-
nato, ovviamente tenuto conto di un limite massimo di durata del contratto non su-
periore a ventiquattro mesi. 
  
Questa opportunità è stata subito colta dalle parti sottoscrittrici il rinnovo del CCNL 
Cartai Cartotecnici. Infatti nel nuovo testo dell’art. 18b) Tempo Determinatovene 
indicato che «stante l’esigenza di mantenere alto il livello di competitività del settore anche attraverso 
l’utilizzo di tali contratti, le Parti concordano, […] al fine di dare una risposta non esaustiva, ma 
temporalmente immediata alla facoltà di cui al punto b) bis dell’art. 19 di detto decreto, […] che, 
nell’ambito della vigenza del presente C.C.N.L. ed in coerenza con i termini di legge, sia 
praticabile l’estensione a 24 mesi di quei contratti a tempo determinato che 
siano collegati alla fase di ripresa dell’economia e/o agli interventi del PNRR, 
non ancora consolidati in maniera strutturale, in cui ricorra almeno una delle 
seguenti ipotesi: 
– Incremento di volumi produttivi. 
– Incremento dell’attività economica dell’impresa. 
– Partenza di nuove attività, sviluppo e lancio di nuovi prodotti. 
– Investimenti nei processi produttivi che abbiano l’obbiettivo di ridurre l’impatto ambientale dei 
processi medesimi. 
– Realizzazione di percorsi formativi, anche on the job, legati a processi di innovazione aziendale 
e/o innovazione aziendale e/o riorganizzazione». 
  
Se è ancora evidentemente presto per poter esprimere un giudizio sull’impatto di que-
sta nuova previsione con riguardo all’utilizzo del contratto a tempo determinato nel 
settore merceologico dei cartai e cartotecnici, è possibile tuttavia esprimere conside-
razioni con riferimento alle «specifiche esigenze» individuate. 
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Osservando le prime due tipologie di causali, ossia l’incremento di volumi produttivi 
e l’incremento dell’attività economica dell’impresa, si può notare come in qualche 
modo venga richiamata la previsione normativa ex art. 19, co. 1, lett. b), d. lgs. n.  
81/2015, ossia le esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e non pro-
grammabili, dell’attività ordinaria. Risulta evidente, tuttavia, che a differenza del testo 
normativo, la previsione contrattuale non prevede né il carattere della tempora-
neità e della non programmabilità, né che l’incremento sia riferibile unica-
mente all’attività ordinaria dell’impresa. Sembrerebbe, pertanto, che la previsione 
contrattuale operi in un senso di ampliamento della portata della norma legale. 
  
Analizzando invece le causali «partenza di nuove attività, sviluppo e lancio di nuovi 
prodotti» e «investimenti nei processi produttivi che abbiano l’obbiettivo di ridurre 
l’impatto ambientale dei processi medesimi» si osserva come l’utilizzo dei contratti 
a tempo determinato possa essere motivato, e dunque correlato, dalla realizzazione di 
nuovi business, ad investimenti in ottica green, a concetti di sviluppo e quindi, più in 
generale, ad un concetto di ripresa economica. 
  
Infine, con una portata molto innovativa, viene prevista la possibilità di apporre una 
causale che sia correlata alla realizzazione di percorsi formativi, anche on the job, 
ovviamente legati a processi di innovazione aziendale e/o innovazione aziendale e/o 
riorganizzazione. 
  
Solo il tempo potrà confermare l’efficacia, o meno, di questa previsione contrattuale 
collettiva in termini di miglior occupabilità dei lavoratori e di maggior competitività 
delle imprese. Resta, tuttavia, il fatto che il CCNL Cartai Cartotecnici, con il rin-
novo del 28 luglio 2021, risulta operare da apripista per gli altri rinnovi contrattuali 
che intenderanno raccogliere la sfida lanciata dal legislatore in tema di individuazione 
di specifiche esigenze che potranno giustificare una durata del contratto di lavoro 
superiore a dodici mesi ma inferiore a ventiquattro mesi. 
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Il controllo sui lavoratori nell’era digitale* 
 

di Massimo Bortolotto 
 
 
 
Il diritto e la tecnologia costituiscono due elementi imprescindibili alla base 
della nostra società contemporanea, entrambi profondamente interconnessi 
tra loro ed essenziali per il benessere di tutti i consociati. Come la storia ci ha 
dimostrato, l’ampliarsi delle possibilità offerte dalle innovazioni apportate dalla 
scienza e dalla tecnica ha da sempre parallelamente comportato un aggiornamento del 
diritto, affinché venissero regolamentati e disciplinati i nuovi scenari offerti dal pro-
gresso scientifico. 
 
Tuttavia, mentre la tecnologia si sviluppa a ritmi sempre più elevati mutando rapida-
mente molteplici aspetti della società, il mondo giuridico si rinnova ad un passo più 
lento, generando lacune e vuoti normativi. Inoltre, a differenza della prima, il diritto 
incontra frequentemente limitazioni, imposte dai differenti regimi giuridici dei diversi 
stati. 
  
Come il recente studio di Eurofound “Employee monitoring and surveillance: 
The challenges of digitalisation” ha evidenziato, la digitalizzazione nell’ultimo 
decennio è permeata anche all’interno degli ambienti di lavoro, sviluppando ed accre-
scendo le tecniche di sorveglianza e di monitoraggio sui dipendenti. Tramite tali nuovi 
strumenti, non solo è possibile tutelare i beni di un’azienda e prevenire le attività ille-
cite in maniera più efficiente rispetto al passato, ma vengono anche migliorate le pre-
stazioni degli stessi lavoratori e la loro sicurezza. 
  
Nel report, vengono dettagliatamente descritte le nuove tecnologie impiegate 
nei luoghi di lavoro al fine di monitorare i dipendenti. Ad esempio, grazie all’im-
piego di sensori e dispositivi indossabili, diviene possibile tracciare la posizione del 
lavoratore, controllarne le telefonate, le e-mail ed il contenuto di ciò che viene digitato 
sulla tastiera del computer. Ciascuno di questi strumenti è stato progettato per imple-
mentare il coordinamento tra i diversi dipendenti e per ottimizzare i ritmi lavorativi, 
altrimenti difficilmente verificabili se svolti da remoto. 
  
L’impiego delle tecnologie dell’Internet of Things e di altri smart objects con-
sente un controllo sui lavoratori estremamente ampio, sollevando non poche 
questioni, etiche ancor prima che giuridiche, rispetto all’impatto sui dipen-
denti. Ogni azione svolta, anche svincolata dall’attività lavorativa, può essere regi-
strata: i luoghi visitati, i passi compiuti e ogni pausa svolta. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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Peraltro, con la rapida ed esponenziale crescita dello smart working registrata 
negli ultimi mesi, legata alle nuove esigenze dettate dalla pandemia di CO-
VID-19, tali tecniche di controllo rischiano di non rimanere limitate alla sfera lavora-
tiva, ma anche di invadere la sfera privata di un individuo. 
  
Per contrastare l’eccessiva invasività di tali tecniche, a livello europeo, ven-
gono applicate le norme del GDPR per tutelare e proteggere i dati personali 
dei dipendenti. Il requisito e presupposto fondamentale per poter applicare gli stru-
menti di controllo sopracitati è il consenso informato del lavoratore, che deve cono-
scere quali dati verranno raccolti ed analizzati. Tale conoscenza, tuttavia, nella mag-
gioranza dei casi non è effettiva, in quanto viene ostacolata da due fattori: il primo, 
tecnologico, riguarda l’elevata complessità tecnica degli strumenti usati per il monito-
raggio, di cui spesso i lavoratori ignorano in tutto o in parte il funzionamento, impe-
dendo una piena consapevolezza di quali dati vengono effettivamente collezionati. Il 
secondo ostacolo invece è rappresentato dalla posizione sbilanciata tra il lavoratore 
subordinato ed il datore di lavoro: un controllo costante e totale sulle comunicazioni 
può portare al cd chilling effect sulle libertà di organizzazione sindacale, andando a ledere 
quindi indirettamente un diritto fondamentale di ogni lavoratore. 
  
Uno degli aspetti critici messi in evidenza dal report di Eurofound, è l’assenza, 
a livello europeo, di una specifica regolamentazione dedicata al controllo ed al 
monitoraggio dei dipendenti nei luoghi di lavoro. Difatti, nonostante il GDPR 
tracci le linee guida fondamentali per la protezione dei loro dati personali, vengono 
rimesse agli Stati Membri ed alle autorità nazionali i controlli sull’effettiva tutela della 
privacy dei lavoratori. 
 
All’art. 88.2 del GDPR è pertanto espressamente previsto che le norme per il tratta-
mento dei dati personali devono presentare delle “misure appropriate e specifiche a 
salvaguardia della dignità umana, degli interessi legittimi e dei diritti fondamentali degli 
interessati, in particolare per quanto riguarda la trasparenza del trattamento, […]”. 
  
I singoli Stati Membri hanno inoltre la possibilità, ex art. 88.1 GDPR, di intro-
durre ulteriori normative specifiche a tutela dei lavoratori, nel rispetto di quanto 
previsto nel secondo comma. In Italia, ad esempio, con una disposizione che risale, 
almeno nella formulazione originaria, a ben prima della disciplina euro-unitaria, è l’art. 
4 dello Statuto dei Lavoratori a prevedere che determinati strumenti di monitoraggio 
e sorveglianza “possono essere impiegati esclusivamente per esigenze organizzative e 
produttive, per la sicurezza del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale e pos-
sono essere installati previo accordo collettivo stipulato dalla rappresentanza sindacale 
unitaria o dalle rappresentanze sindacali aziendali”. 
  
I problemi principali, come sottolineato all’interno del report di Eurofound, 
sono pertanto connessi ad una insufficiente trasparenza, da parte dei datori di 
lavoro. Di rado, infatti, vengono illustrate dettagliatamente le modalità con cui avven-
gono la sorveglianza ed il controllo dei dipendenti e la tipologia di dati raccolti. Infine, 
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la differenza di potere contrattuale tra datori di lavoro e dipendenti, rende difficoltoso 
per il lavoratore prestare liberamente il proprio consenso, sentendosi obbligato ad 
accettare ogni forma di controllo, anche invasivo, temendo di avere ripercussioni. 
  
Il Garante per la Protezione dei Dati Personali (GDPD) ha analizzato i rischi 
connessi alla tutela dei dati personali durante la pandemia, emanando l’atto 
“Audizione del Presidente del Garante per la protezione dei dati personali sull’affare 
assegnato atto n. 453 relativo al tema Ricadute occupazionali dell’epidemia da Covid-
19, azioni idonee a fronteggiare le situazioni di crisi e necessità di garantire la sicurezza 
sanitaria nei luoghi di lavoro”. 
 
Nel corso dell’emergenza sanitaria, si è assistito ad un progressivo aumento delle tec-
niche di controllo, talvolta apparentemente giustificato dalle esigenze di prevenzione 
del contagio del virus: a tal fine vengono infatti collezionati anche dati sensibili, come 
lo stato di salute dei lavoratori, spingendosi in alcuni casi fino alla raccolta di infor-
mazioni inerenti alle diverse patologie pregresse degli individui monitorati. 
  
Inoltre, le tecniche di controllo hanno da sempre costituito una minaccia, 
come ricorda il report di Eurofound, per le libertà di associazione e di organiz-
zazione sindacale, disincentivandole indirettamente per timore, da parte dei 
dipendenti, di subire conseguenze negative. Attualmente, dovendo i lavoratori 
svolgere tali attività a distanza tramite mezzi digitali, diviene ancor più essenziale ga-
rantirne la sicurezza e la riservatezza. 
  
L’impatto negativo che queste problematiche possono avere è evidente. Gli 
ambienti di lavoro rischiano di divenire ostili, instillando sfiducia e timore tra 
datori e dipendenti. Il labile confine tra quali situazioni sono lecitamente controlla-
bili e quali invece appartengono alla sfera privata dell’individuo si sta assottigliando, a 
favore di controlli sempre più invasivi. Tali questioni meriterebbero maggiore atten-
zione da parte del legislatore, così come delle parti sociali e degli operatori, affinché il 
divario tra la tecnologia legata al controllo dei lavoratori ed il diritto posto a loro tutela 
non diventi irrecuperabile. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/GarantePrivacy-9419824-1.1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/GarantePrivacy-9419824-1.1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/GarantePrivacy-9419824-1.1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/GarantePrivacy-9419824-1.1.pdf
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INL e Garante Privacy al lavoro per strategie comuni* 
 

di Antonella Mauro 
 
 
 
L’Ispettorato Nazionale del Lavoro e il Garante per la protezione dei dati per-
sonali hanno recentemente sottoscritto un protocollo d’intesa per definire le mo-
dalità di reciproca cooperazione con riferimento agli aspetti di comune interesse rela-
tivi al trattamento dei dati personali nel contesto di lavoro, in particolare tramite stru-
menti tecnologici. Il protocollo avrà durata di due anni e potrà essere modificato o 
integrato d’intesa fra le Parti anche prima della scadenza, in base alle eventuali ulteriori 
necessità, andando così a costituire un sistema di collaborazione elastico rispetto allo 
scenario di riferimento. 
  
L’esigenza di cooperazione sinergica tra l’Istituto e l’Autorità, come indicato nelle 
stesse premesse del protocollo, va individuata nella necessità di affrontare in maniera 
strutturata e sistematica, le «sfide connesse all’accelerazione dei processi di digi-
talizzazione dei sistemi di gestione dell’organizzazione del lavoro, della produ-
zione e della erogazione dei servizi». 
  
Il contesto pandemico ha avuto un ruolo significativo in termini di propulsione del 
processo di riflessione e di azione condivisa tra le istituzioni coinvolte. L’intensificarsi, 
per esigenze di contenimento della pandemia, di modalità di esecuzione della pre-
stazione lavorativa a distanza (mediante ad esempio l’istituto del c.d. lavoro agile) 
con l’impiego di strumenti tecnologici pone o amplifica interrogativi e questioni che 
erano già emerse nel recente passato con riferimento a questo tema e che ora diven-
teranno strutturali dato che, verosimilmente, la pandemia ha segnato un punto di 
svolta rendendo probabilmente irreversibile il processo di deterioramento delle tradi-
zionali categorie di luogo e tempo di lavoro. 
  
I contenuti del protocollo 
  
Le disposizioni del protocollo hanno un contenuto prettamente programmatico, 
ma in alcuni punti (soprattutto dall’impostazione dei lavori che traspare dalle previ-
sioni contenute all’art. 2 del protocollo) si rilevano degli elementi di interesse che pos-
sono stimolare le riflessioni dell’interprete e degli operatori su quali siano i temi e gli 
ambiti maggiormente sensibili nel – prossimo – futuro del lavoro. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 3 maggio 2021, n. 17. 
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In particolare, le istituzioni firmatarie si impegnano nell’ambito del protocollo, a rea-
lizzare processi di stabile connessione tra le due Istituzioni, per assumere orienta-
menti condivisi su questioni specifiche, sia in una prospettiva interna di approfon-
dimento e confronto, sia in una prospettiva esterna, implementando lo sviluppo si-
nergico e la coerenza delle decisioni dei due organismi (art.1). 
  
Le attività di cooperazione reciproca e di consultazione verteranno poi, nel ri-
spetto delle reciproche competenze, in maniera particolare sull’utilizzo di strumenti 
tecnologici nell’ambito del rapporto di lavoro, anche al di là della necessità dei 
casi in cui è previsto un parere formale, «concorrendo così all’individuazione delle soluzioni 
più idonee e coerenti con il quadro ordinamentale» (art. 2). 
  
Le autorità si impegnano poi ad organizzare incontri periodici anche a distanza, su 
materie di interesse comune, almeno semestralmente, per intensificare lo scambio di 
informazioni e di esperienze valorizzando da un lato le prerogative del Garante e 
dall’altro la presenza capillare sul territorio nazionale dell’INL (art. 3). 
  
Le istituzioni di impegnano, inoltre, a realizzare programmi di formazione (art. 5) e 
informazione per la condivisione e divulgazione di buone prassi e la prevenzione 
trattamenti di dati personali non conformi alla legislazione e regolamentazione appli-
cabile, con particolare riferimento al tema del controllo a distanza dei lavoratori 
(art.4). 
  
Il quadro normativo di riferimento. Serve un’azione legislativa radicale e orga-
nica (?) 
  
Una breve riflessione conclusiva può essere condotta con riferimento al quadro nor-
mativo in cui il protocollo si colloca e che è espressamente richiamato nelle premesse 
del provvedimento stesso. 
  
L’art. 88 del Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE/2016/679), 
conferisce agli Stati membri un’ampia delega per l’adozione di norme più specifiche 
per assicurare la protezione dei diritti e delle libertà, con riguardo al trattamento dei 
dati personali dei dipendenti, nell’ambito dei rapporti di lavoro. 
  
La delega del legislatore comunitario non è stata, però, particolarmente sviluppata dal 
legislatore nazionale. 
 
Il Decreto n. 101/2018, che ha modificato il d.lgs. 196/2003 per renderlo coerente 
con il nuovo quadro sovranazionale, infatti, propone sostanzialmente l’impostazione 
precedente che vedeva il Garante per la protezione dei dati personali quale soggetto 
promotore dell’adozione di specifiche regole deontologiche sul tema (Art. 111, D. 
Lgs. 196/2003). Anche se questa impostazione risulta coerente con una parte della 
normativa comunitaria in esame che prevede un coinvolgimento qualificato delle au-
torità garanti nazionali e una valorizzazione del ruolo dei codici di condotta, gli obiet-
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tivi sottesi alla delega di cui all’art. 88 sono senz’altro più ambiziosi e mirano alla isti-
tuzione di un sistema di norme interne, legislative e contrattual-collettive, più struttu-
rato. 
 
Ciò senza considerale le perplessità, sollevate anche dalla dottrina, circa l’idoneità dei 
codici di condotta ad integrare il sistema interno, considerando che si tratta di fonti 
che non sono abilitate a questo scopo dallo stesso art. 88 del GDPR. Pertanto, la loro 
funzione nel sistema delle fonti interne dovrebbe ritenersi comunque integrativa e 
non dotata della stessa cogenza che la normativa comunitaria attribuisce alla fonte 
legale e contrattuale. 
  
Con particolare riferimento al trattamento dei dati nell’ambito del rapporto di lavoro, 
gli attuali principali riferimenti che si riscontrano nel Codice Privacy post GDPR sono 
costituiti dagli  artt. 113 e 114 ), con i quali il legislatore si è limitato a richiamare quanto 
disposto dall’articolo 8 della legge 20 maggio 1970, n. 300 nonché dall’articolo 10 del 
decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. 
  
Il quadro normativo in materia di trattamento dei dati personali nell’ambito del rap-
porto di lavoro è quindi attualmente costituito in prevalenza da quelle norme cardine 
del sistema statutario che, pur rappresentando dei riferimenti imprescindibili e di por-
tata significativa, risultano riferiti ad uno scenario non più attuale. 
 
Ci si riferisce, in particolare: 
– all’art. 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300 che detta la disciplina in materia di 
controlli a distanza dei lavoratori mediante strumenti tecnologici e prevede la compe-
tenza dell’INL, in mancanza di accordo sindacale, al rilascio dell’autorizzazione pre-
ventiva necessaria per installare impianti audiovisivi e altri strumenti dai quali derivi 
anche la possibilità di controllo a distanza dei lavoratori per esigenze organizzative e 
produttive, per la sicurezza del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale; 
– all’art. 8 della legge 20 maggio 1970, n. 300 che sancisce il divieto, per il datore di 
lavoro, di effettuare indagini, anche a mezzo di terzi, sulle opinioni politiche, religiose 
o sindacali del lavoratore, nonché su fatti non rilevanti ai fini della valutazione dell’at-
titudine professionale dello stesso; 
– all’art. 10 del Decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, che vieta alle agenzie 
per il lavoro e agli altri soggetti pubblici e privati autorizzati o accreditati di effettuare 
qualsivoglia indagine o comunque trattamento di dati dei lavoratori a fini discrimina-
tori; 
  
Resta sullo sfondo il dubbio che questo sistema giuridico, eccezion fatta per l’art. 4 
dello Statuto che è stato riformato in tempi recenti, colga effettivamente le caratteri-
stiche del lavoro contemporaneo e sia ancora funzionale a garantire sia i diritti della 
persona che lavora, che l’efficienza e la chiarezza delle regole per valorizzare e attuare 
processi di modernizzazione del sistema produttivo. Probabilmente il legislatore na-
zionale sarà chiamato a valorizzare maggiormente la portata della delega di cui all’art. 
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88 del GDPR per risolvere alcuni problemi di effettività delle regole vigenti (soprat-
tutto relative all’art. 8 dello Statuto) e magari ripensare ad un sistema moderno e or-
ganico di regole in tema di trattamento dei dati personali dei lavoratori. 
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Vaccinazione nei luoghi di lavoro: qualche chiarimento  
in materia di privacy e trattamento dei dati personali* 

 

di Giada Benincasa e Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 13 maggio del 2021 il Garante per la protezione dei dati personali ha pubblicato 
un provvedimento denominato “Documento di indirizzo – Vaccinazione nei luoghi 
di lavoro: indicazioni generali per il trattamento dei dati personali” che fornisce le 
linee di indirizzo per quanto concerne il trattamento dei dati personali nel con-
testo delle vaccinazioni anti COVID-19 nei luoghi di lavoro. 
  
L’iniziativa relativa all’attivazione di punti di vaccinazione straordinari all’interno dei 
locali aziendali è stata a sua volta compiutamente regolata dal cosiddetto “Protocollo 
nazionale per la realizzazione dei piani aziendali finalizzati all’attivazione di punti 
straordinari di vaccinazione anti SARS-CoV-2/Covid-19 nei luoghi di lavoro”, 
firmato in data 6 aprile 2021 dal Governo e dalle parti sociali (a sua volta corredato 
da apposite “Indicazioni ad interim per la vaccinazione anti-SARS-CoV-2/COVID-
19 nei luoghi di lavoro” approvate dalla Conferenza delle Regioni e delle Province 
Autonome l’8 aprile 2021), senza tuttavia prestare la dovuta attenzione ai profili di 
privacy e trattamento dei dati che, come avevamo avuto modo di sottolineare (si veda 
G. Benincasa, G. Piglialarmi, Aggiornato il Protocollo condiviso: oneri e responsabilità del datore 
di lavoro, Bollettino ADAPT 12 aprile 2021, n.14), necessitava di un raccordo puntuale 
con quanto già statuito dal Garante tramite delle FAQ nel mese di febbraio 2021. 
  
Non solo. Recentemente è stato pubblicato anche il “Documento tecnico operativo 
per l’avvio delle vaccinazioni in attuazione delle indicazioni ad interim per la vaccina-
zione anti-SARS-COV-2/COVID-19 nei luoghi di lavoro” del 12 maggio 2021 con il 
quale, sebbene non venga affrontato il tema della privacy e del trattamento dei dati di 
lavoratori e lavoratrici, si è tentato di individuare elementi quantitativi e qualitativi 
di riferimento per la somministrazione dei vaccini su tutto il territorio nazio-
nale, tenuto conto anche del tessuto imprenditoriale italiano (spesso composto da 
piccole e medie imprese) e del settore produttivo di appartenenza secondo la 
classificazione ATECO, organizzando il documento in tre macro-gruppi in base 
all’ordine di priorità assegnato. A tal proposito, con riferimento al criterio quantita-
tivo, viene prevista la possibilità di coinvolgere più aziende operanti, ad esempio, in 
uno stesso sito produttivo e/o su base territoriale, che difficilmente riuscirebbero ad 
organizzare punti vaccinali autonomi (facilitando pertanto l’accesso alla vaccina-
zione anche di piccole aziende); con riferimento al criterio qualitativo, vengono 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 
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previsti quattro ambiti valutativi (classificazione del rischio secondo i parametri di 
esposizione, prossimità e aggregazione individuati dall’INAIL; monitoraggio denunce 
e infortuni; monitoraggio epidemiologico; evidenze scientifiche disponibili) utili a 
definire le priorità per l’implementazione dei vaccini nei luoghi di lavoro. 
  
Tuttavia, tali documenti oltre a richiamare, in linea con quanto effettuato dai proto-
colli condividi dello scorso anno, la “presenza e la disponibilità del medico compe-
tente”, laddove previsto per legge, “o di altro personale sanitario”, nonché “l’adesione 
consapevole e informata dei lavoratori stessi”, non possono prescindere dalla tutela 
della privacy di coloro che decidano di vaccinarsi all’interno dei locali aziendali: 
quest’affermazione, strettamente correlata alla volontà di “prevenire ogni forma di 
discriminazione delle lavoratrici e dei lavoratori” fondata sulla loro scelta di vac-
cinarsi o meno, ha portato il Garante a decidere di formulare nuove indicazioni spe-
cifiche in materia. 
  
In primo luogo, le linee di indirizzo del 13 maggio specificano che l’attivazione di 
punti vaccinali sui luoghi di lavoro comporta il trattamento dei dati dei lavoratori, 
operazione che, ai sensi dell’articolo 6 del Regolamento Europeo 679/2016 (GDPR), 
necessita di essere fondata su un’apposita “base giuridica”, ossia una condizione al 
verificarsi della quale il trattamento è da considerarsi lecito. Le linee di indirizzo del 
Garante specificano che la base giuridica del trattamento dei dati relativi alla vaccina-
zione dei lavoratori può essere costituita dai documenti menzionati – il Protocollo 
condiviso e le Indicazioni ad interim – solo nel caso in cui le stesse siano recepite 
con specifici atti normativi. E a tal proposito non possiamo che rilevare l’attuale 
mancanza di recepimento dei suddetti documenti in atti avente forza di legge. 
  
Inoltre, i dati dei lavoratori che decidono di usufruire della vaccinazione all’interno 
dei locali aziendali sono classificati dallo stesso Garante come “anche relativi alla 
salute dei lavoratori”. Tale affermazione, la quale a un primo sguardo può apparire 
ovvia, in realtà risulta fondamentale per comprendere al meglio le regole in materia di 
privacy che dovranno essere applicate durante tali operazioni. I dati sanitari, infatti, 
appartengono a quelle “categorie particolari di dati personali” elencate dall’arti-
colo 9 del GDPR, le quali, data la loro particolare sensibilità, necessitano di un elevato 
livello di protezione: il Regolamento 679/2016, in particolare, dispone un generale 
divieto per quanto riguarda il trattamento di tali particolari categorie di dati, a meno 
che non si verifichi una delle specifiche condizioni elencate dal secondo paragrafo del 
medesimo articolo. 
  
Nel caso della vaccinazione all’interno dei locali aziendali, il Garante individua tale 
condizione nella “finalità di medicina preventiva e, in pari tempo, di medicina 
del lavoro” del trattamento, data la circostanza per cui esso include operazioni che 
presuppongono la competenza tecnica di personale sanitario formato, quale ad esem-
pio la consultazione dell’anamnesi dei lavoratori. 
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L’art., 9, paragrafo 3, del GDPR presuppone che il trattamento dei dati per le finalità 
appena menzionate sia lecito unicamente quando esso avvenga “da o sotto la re-
sponsabilità di un professionista soggetto al segreto professionale conforme-
mente al diritto dell’Unione o degli Stati membri”. A tal proposito, il Garante 
dunque specifica che la pianificazione delle sedute vaccinali debba unicamente essere 
svolta dai professionisti sanitari presenti in azienda (es. medico competente o altro 
personale sanitario che dovranno essere opportunatamente formati mediante corsi 
messi a disposizione dall’ISS), il quali costituiscono gli unici soggetti, all’interno 
dell’azienda, che possono trattare l’informazione relativa all’adesione volonta-
ria dei singoli lavoratori. Il datore di lavoro, quindi, potrà unicamente fornire al 
professionista sanitario indicazioni e criteri in ordine alle modalità di programmazione 
delle sedute vaccinali, senza però trattare dati personali relativi alle adesioni o 
all’anamnesi di lavoratrici e lavoratori, con la conseguenza che potrà conoscere il 
numero complessivo dei e delle dipendenti sottoposti/e alla vaccinazione ma non 
conoscere, e tanto meno richiedere, la disponibilità (o meno) a vaccinarsi dei singoli 
lavoratori o lavoratrici. Le linee di indirizzo del Garante specificano altresì che deb-
bano essere adottate specifiche misure tecniche e organizzative affinché i dati citati 
non entrino nella disponibilità del personale che tratta i dati dei dipendenti per 
finalità di gestione del rapporto di lavoro, all’evidente fine di realizzare quella pre-
venzione della discriminazione dei dipendenti basata sulla scelta di usufruire o meno 
della possibilità di vaccinazione anti COVID-19 nominata dal Protocollo del 6 aprile 
2021. 
  
Rilevante, in questo senso, è la menzione del considerando 43 del GDPR, il quale 
sancisce che il consenso da parte dell’interessato al trattamento dei propri dati, pur 
essendo presente nell’elenco di cui all’articolo 6 del GDPR, non costituisce oppor-
tuna base giuridica al fine di valutare la liceità del trattamento nel caso in cui 
esista un evidente squilibrio di potere tra l’interessato e il titolare del trattamento: 
per queste ragioni, vista la particolare conformazione della relazione tra le parti del 
rapporto di lavoro, anche qualora il lavoratore prestasse il proprio consenso al tratta-
mento, da parte del datore di lavoro, dei propri dati personali connessi alla vaccina-
zione, quest’ultimo sarebbe comunque da considerarsi non conforme al 
GDPR. 
  
In ultimo, il Garante sancisce che, in fase di somministrazione del vaccino, debbano 
essere scelti ambienti “con caratteristiche tali da evitare per quanto possibile di 
conoscere, da parte di colleghi o di terzi, l’identità dei dipendenti che hanno 
scelto di aderire alla campagna vaccinale”, nonché “adottate misure volte garan-
tire la riservatezza e la dignità del lavoratore, anche nella fase immediatamente suc-
cessiva alla vaccinazione”. 
  
A tal proposito merita ricordare che una strada meno incerta, anche al fine di tutelare 
la privacy dei lavoratori e delle lavoratrici per tutta la gestione della somministrazione 
dei vaccini, sembra rintracciarsi nella possibilità di rivolgersi, mediante la stipula di 
convenzioni anche tramite le associazioni di categoria, a strutture sanitarie pri-
vate o pubbliche (territoriali dell’INAIL) comunicando il numero complessivo di 
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lavoratrici e lavoratori che hanno manifestato l’intenzione di ricevere il vaccino, come 
previsto dal Protocollo condiviso del 6 aprile 2021. In tal senso è infatti necessario 
sottolineare che la possibilità di somministrare i vaccini nei luoghi di lavoro rimane 
pur sempre una iniziativa di  sanità  pubblica con il solo obiettivo di concorrere al 
più celere raggiungimento di vaccinare tutta la popolazione nel minor tempo possibile 
(secondo principi di efficienza, efficacia e sicurezza), con la conseguenza che la  re-
sponsabilità  generale  e  la  supervisione  dell’intero  processo  rimane  in  capo al 
Servizio Sanitario regionale per il tramite dell’Azienda sanitaria di riferimento, la quale 
non può prescindere dalla collaborazione con le imprese del territorio.
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Whistleblowing e protezione  
dell’identità dei lavoratori* 

 

di Gaetano Machì 
 
 
 
La tutela normativa dei lavoratori e degli altri soggetti portatori di interesse che vo-
gliano segnalare atti illeciti di cui sono venuti a conoscenza in ragione di un rapporto 
di lavoro trova un effettivo riconoscimento attraverso il rispetto di specifiche tecnico-
informatiche che garantiscano un adeguato livello di anonimato. Di recente, due in-
terventi del Garante della protezione dei dati personali hanno evidenziato l’impor-
tanza del rispetto di standard tecnici delle piattaforme di whistleblowing al fine di evitare 
comportamenti ritorsivi o discriminatori da parte dell’organizzazione. 
  
Whistleblowing: la normativa applicabile 
  
La prima norma che ha regolato la tematica del whistleblowing all’interno 
dell’ordinamento italiano è stata la legge 6 novembre 2012, n. 190 che ha intro-
dotto l’articolo 54-bis del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165. In particolare, la 
versione attuale della norma dispone che “Il pubblico dipendente che, nell’interesse 
dell’integrità della pubblica amministrazione, segnala […] condotte illecite di cui è ve-
nuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non può essere sanzio-
nato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa 
avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla 
segnalazione.” 
  
Una disciplina simile è stata poi prevista per il settore privato dalla legge 30 
novembre 2017, n. 179 che introduce i commi 2-bis, 2-ter e 2-quater all’interno 
dell’articolo 6 del decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 231. In ottemperanza a tale 
norma, il modello di organizzazione e gestione dell’ente deve prevedere la presenza 
di uno o più canali che consentano, ai lavoratori di presentare, anche attraverso stru-
menti informatici, segnalazioni di condotte illecite di cui siano venuti a conoscenza in 
ragione delle funzioni svolte. I segnalanti sono tutelati da un divieto da parte dell’im-
presa di compiere atti di ritorsione o discriminatori quali, ad esempio, l’erogazione di 
sanzioni disciplinari, demansionamenti, licenziamenti, trasferimenti, per motivi colle-
gati direttamente o indirettamente alla segnalazione. 
  
La fattispecie 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 settembre 2021, n. 30. 
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L’attività istruttoria del Garante per la protezione dei dati personali ha evidenziato 
diversi profili di criticità relativi alla piattaforma di whistleblowing utilizzata dall’Aero-
porto Guglielmo Marconi di Bologna S.p.A. che hanno portato all’adozione di due 
ordinanze di ingiunzione, una per l’aeroporto ed una per la società fornitrice della 
piattaforma informatica, per un totale di € 60.000,00. Tra le motivazioni delle san-
zioni, di particolare rilevanza sono i passaggi in cui si argomenta la mancata 
adozione di tecniche idonee a garantire la riservatezza dell’identità dei whist-
leblower su tre profili. 
  
In primis è stato rilevato il mancato utilizzo di misure di crittografia nei con-
fronti dei dati trasmessi dal browser attraverso cui è utilizzato l’applicativo al 
server che riceve le informazioni. L’utilizzo del protocollo http (Hypertex Transfer 
Protocol) anziché del protocollo https (Hypertex Transfer Protocol Secure), infatti, non ga-
rantirebbe un’adeguata protezione per i whistleblower nei casi in cui le informazioni ve-
nissero intercettate al momento del trasferimento dall’applicativo al server. Tale posi-
zione è confermata anche all’interno dello “Schema di Linee guida in materia di tutela 
degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza in 
ragione di un rapporto di lavoro, ai sensi dell’art. 54-bis, del d.lgs. 165/2001 (c.d. 
whistleblowing)” adottato da ultimo con Delibera n. 469 del 9 giugno 2021 dall’Au-
torità Nazionale Anticorruzione (ANAC), che dispone al paragrafo 2.2 relativo alle 
modalità di gestione delle segnalazioni che la procedura di gestione delle segnalazioni, 
laddove la piattaforma sia accessibile tramite firewall come nel caso in oggetto deve, a 
tutela del segnalatore, “garantire la non tracciabilità del segnalante nel momento in cui 
viene stabilita la connessione anche mediante l’impiego di strumenti di anonimizza-
zione dei dati di navigazione (ad es. tramite protocollo di trasporto https e accesso 
mediato dalla rete TOR)”. 
  
La seconda criticità rilevata riguardava la memorizzazione dei dati di log rela-
tivi alle operazioni di navigazione effettuate per una durata di 90 giorni. La 
piattaforma acquisiva l’indirizzo IP del dispositivo utilizzato ed il nome utente del 
soggetto che aveva effettuato l’accesso rendendo in questo modo possibile identifi-
care coloro che avevano utilizzato l’applicativo. Sebbene le specifiche del sistema di 
segnalazione non permettessero di conoscere esattamente le funzionalità utilizzate (se 
il mero accesso alle FAQ o alla normativa di riferimento ovvero l’attivazione di una 
procedura di segnalazione), il Garante ha reputato illecita l’attività di raccolta dei 
log in quanto non necessaria per la specifica finalità del trattamento. 
  
Terza irregolarità rilevata dal Garante per la protezione dei dati personali è 
l’esecuzione tardiva di una valutazione di impatto sulla protezione dei dati di 
cui all’articolo 35 del Regolamento UE 679/2016. Secondo il Garante, il trattamento 
dei dati delle segnalazioni necessita di una valutazione d’impatto poiché rientra nei 
casi in cui è presente un “rischio elevato per i diritti e le libertà delle persone fisiche”. 
Tenuto conto della vulnerabilità degli interessati e considerato che il contesto di rife-
rimento è quello lavorativo, caratterizzato per sua natura da un rilevante squilibrio nel 
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https://www.anticorruzione.it/-/delibera-numero-469-del-9-giugno-2021-e-linee-guida?p_p_id=com_liferay_journal_web_portlet_JournalPortlet
https://www.anticorruzione.it/-/delibera-numero-469-del-9-giugno-2021-e-linee-guida?p_p_id=com_liferay_journal_web_portlet_JournalPortlet
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rapporto tra datore di lavoro e lavoratore, il Titolare avrebbe dunque dovuto predi-
sporre la valutazione d’impatto prima dell’avvio delle attività di trattamento dei dati 
personali. 
  
Misure tecniche ed organizzative per la tutela del diritto alla protezione dei 
dati personali dei segnalatori 
  
La difficoltà di provare la reale portata discriminatoria o ritorsiva di una scelta azien-
dale, unita all’effetto deterrente che ciò può avere nei confronti dei lavoratori che 
vorrebbero segnalare delle irregolarità, rende necessario garantire ai segnalatori una 
tutela preventiva. Per tale motivo, l’articolo 2-ter dell’articolo 6, d.lgs. 231/2001 pre-
vede che gli strumenti di segnalazione debbano garantire la riservatezza 
dell’identità del segnalante. 
  
L’intera normativa in materia di protezione dei dati personali si fonda sulla 
ricerca di un equilibrio tra la definizione delle tipologie di trattamento ammissibili 
e la tutela dei diritti degli interessati attraverso l’attuazione da parte dei titolari del 
trattamento di misure tecniche ed organizzative adeguate. Posto che il Regolamento 
generale in materia di protezione dei dati personali pone raramente dei divieti tout court 
a specifiche attività di trattamento, l’attenzione del Legislatore si focalizza prevalente-
mente sulle modalità attraverso cui le informazioni sono raccolte, conservate e ana-
lizzate. 
  
Ciò è particolarmente evidente, in particolare, dall’articolo 25 del Regolamento, se-
condo cui “tenuto conto della natura, dell’ambito di applicazione, del contesto e delle 
finalità del trattamento, nonché dei rischi aventi probabilità e gravità diverse per i 
diritti e le libertà delle persone fisiche, il titolare del trattamento mette in atto misure 
tecniche e organizzative adeguate per garantire, ed essere in grado di dimostrare, che 
il trattamento è effettuato conformemente al presente regolamento.” 
  
Le due decisioni del Garante per la protezione dei dati personali in materia di whistle-
blowing prese in esame mostrano infatti come i princìpi della privacy by design e della 
privacy by default di cui all’articolo 25 siano funzionali alla compliance rispetto alle altre 
disposizioni in materia di protezione dei dati personali. La predisposizione fin 
dall’inizio di standard tecnici ed organizzativi adeguati nell’ambito di un’atti-
vità di trattamento – vale a dire la progettazione di tutte le fasi del trattamento, 
dei soggetti coinvolti e degli strumenti utilizzati – rappresenta nell’ambito 
della normativa europea in materia di protezione dei dati personali una impor-
tante leva per valorizzare al meglio le informazioni raccolte e garantire al 
tempo stesso un’adeguata tutela dei diritti degli interessati. 
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Uso del PC aziendale per ragioni personali: quali sono i limiti? 
Spunti da una recente sentenza* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Lo scorso 6 agosto, il Tribunale di Venezia ha rigettato l’impugnazione di un li-
cenziamento per giusta causa proposta da un dipendente di un’azienda veneziana, 
confermando tendenzialmente le conclusioni alle quali era pervenuto il giudice della 
fase sommaria (il processo, infatti, è stato instaurato secondo il c.d. rito Fornero, ex 
art. 1, comma 49 della l. n. 92 del 2012). 
 
Gli addebiti contestati al dipendente all’interno del provvedimento di licenziamento 
si concretizzavano prevalentemente nel ripetuto svolgimento di attività estranee 
all’attività lavorativa per mezzo del PC aziendale, rilevato nel contesto di veri-
fiche tecniche sul sistema informatico aziendale, vittima di un attacco hacker 
nei mesi precedenti. Secondo l’azienda, le menzionate attività erano di entità tale da 
sottrarre tempo alle incombenze lavorative del dipendente, e la natura dei siti visitati 
aveva altresì messo a rischio la sicurezza del sistema informatico aziendale. 
  
Nell’ambito del primo ricorso, il lavoratore faceva in primo luogo leva sulla sua pre-
sunta natura discriminatoria e ritorsiva, chiedendo, di conseguenza, la tutela rein-
tegratoria prevista dall’articolo 18 St. Lav. (legge n. 300 del 1970): egli riteneva, infatti, 
che lo stesso fosse collegato, tra gli altri motivi, alla sua attività sindacale. 
 
In subordine, lo stesso argomentava l’illegittimità del provvedimento disciplinare con-
testando il difetto di prova nella riconducibilità a sé delle condotte contestate, consi-
derando che il PC aziendale non era protetto da password, e quindi era poten-
zialmente accessibile a chiunque. 
  
In seguito all’ordinanza di rigetto emessa dal giudice della fase sommaria, il lavoratore 
decideva di proporre opposizione, ai sensi dell’art. 1, comma 51 della legge n. 92 del 
2012. Oltre alla riproposizione dei precedenti motivi di impugnazione, nel giudizio di 
opposizione il ricorrente eccepiva la presunta violazione, da parte dell’azienda, 
dell’art. 4, comma 3 St. Lav. e di altri provvedimenti nazionali e non in materia di 
trattamento dei dati personali, nella misura in cui essi prevedono che l’utilizzabilità 
delle informazioni raccolte del datore di lavoro con strumenti di controllo a 
distanza a fini connessi al rapporto di lavoro sia subordinata alla fornitura di 
un’adeguata informazione ai lavoratori relativamente alle modalità d’uso di tali 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 ottobre 2021, n. 35. 

http://www.bollettinoadapt.it/11-ottobre-2021-n-35/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

236 

strumenti e di esercizio del controllo stesso. Infatti, un’eventuale violazione dell’art. 
4, comma 3 St. Lav. da parte dell’azienda avrebbe potuto comportare l’inutilizzabi-
lità dei riscontri probatori dalla stessa allegati relativi ai motivi di addebito del licen-
ziamento (riscontri probatori rappresentanti dalle relazioni dei professionisti di cui 
l’azienda si è avvalsa per verificare la sicurezza dei PC aziendali in seguito all’attacco 
hacker). 
  
Tuttavia, nella sentenza oggetto del presente commento, il Tribunale di Venezia ha 
sancito l’irrilevanza di questa ulteriore eccezione proposta e non perché questa do-
veva ritenersi inammissibile perché proposta solo in un secondo momento, giacché – 
a differenza di quanto sostenuto dall’azienda – la seconda fase del rito Fornero non 
ha natura impugnatoria. Al contrario, pur potendo considerarla ammissibile, la stessa 
era comunque irrilevante. Il giudice, infatti, ha rilevato come il lavoratore, nel corso 
dell’intero rito, non abbia mai contestato la ricostruzione dei fatti relativi 
all’uso del PC aziendale così come allegata dall’azienda, la quale, di conseguenza, 
è risultata “certa per non contestazione”; al contrario, la sua difesa si sarebbe incen-
trata unicamente sulla non attribuibilità dell’uso improprio del PC aziendale a sé. 
 
In base ai riscontri tecnici acquisiti dall’azienda, effettivamente è stato rilevato come 
altri colleghi potessero accedere al PC del ricorrente in giudizio, dato che esso risultava 
essere stato utilizzato anche durante un periodo durante il quale egli era in ferie: non-
dimeno, il giudice veneziano ha ritenuto che l’attività extralavorativa contestata era 
comunque a lui attribuibile dati gli evidenti collegamenti alla sua persona (ripetuto 
utilizzo della casella e-mail personale, accesso a siti tramite credenziali riconducibili al 
dipendente etc.). 
  
Gli ultimi paragrafi della sentenza, infine, contengono un’argomentazione volta a di-
mostrare la valenza disciplinare delle attività in questione, tali da determinare una 
considerevole sottrazione di tempo agli impegni lavorativi, ma anche alla loro parti-
colare natura, affermando che la tipologia dei siti internet visitati dal lavoratore e 
l’accesso a file personali contenuti in sistemi di memoria esterni hanno com-
portato un effettivo rischio per la sicurezza informatica aziendale. 
 
Considerato anche il ruolo strettamente fiduciario e di responsabilità del lavoratore, 
inquadrato al 1° livello del CCNL applicato in azienda, il Tribunale ha ritenuto dunque 
sussistente la giusta causa, il che ha condotto lo stesso ad escludere automatica-
mente il carattere ritorsivo del licenziamento, per assenza di motivo illecito unico e 
determinante ex art. 1345 cc. (cfr., ex multis, Cass. 23 settembre 2019, n. 23583). Il 
carattere discriminatorio del licenziamento asserito dal lavoratore, invece, non è stato 
corroborato da alcun elemento probatorio. 
  
Le rilevazioni da parte del giudice veneziano relative alla valenza disciplinare dell’uso 
del PC aziendale per ragioni personali appaiono un’operazione necessaria dato il prin-
cipio, invocato dal dipendente e condiviso da giurisprudenza di merito e di 
legittimità, secondo il quale non ogni utilizzo del PC aziendale per fini perso-
nali costituisce motivo di licenziamento. 
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Tra le pronunce che si sono occupate della materia, infatti, è possibile citare quella 
della Corte d’Appello de l’Aquila (sent. n. 1069 del 2010 poi confermata da Cass. n. 
22353 del 2015), la quale ha sancito l’illegittimità del licenziamento di una dipendente 
che utilizzava talvolta il PC aziendale per fini personali, dato che tale utilizzo non 
aveva determinato una significativa sottrazione di tempo allo svolgimento dell’attività 
lavorativa, con conseguente assenza di danno all’attività produttiva. 
  
La sentenza del Tribunale di Venezia aggiunge, quindi, un tassello ad un dibattito 
tuttora in corso, quantomai attuale dato il forte aumento dei lavoratori che, a causa 
della pandemia da COVID-19 e la conseguente necessità di svolgere la prestazione da 
remoto, ad oggi utilizzano device informatici forniti dalla propria azienda. 
 
Seppure irrilevante ai fini del giudizio, è da notare, infine, come il giudice abbia trattato 
la doglianza del lavoratore relativa al presunto intento ritorsivo del controllo effet-
tuato dall’azienda, ribadendo l’ammissibilità dei controlli sui PC aziendali anche 
per fini disciplinari, rientrando questi ultimi tra i “fini connessi al rapporto di 
lavoro” citati dall’articolo 4, comma 3 St. Lav.  
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Sui limiti ai c.d. controlli difensivi,  
a seguito del nuovo art. 4 St. Lav.* 

 

di Federico Ubertis 
 
 
 
La categoria dei controlli datoriali c.d. “difensivi” era stata elaborata dalla giurispru-
denza sul duplice presupposto che detti controlli a distanza fossero finalizzati speci-
ficamente ad accertare determinati comportamenti illeciti del lavoratore e che questi 
ultimi fossero lesivi del patrimonio o dell’immagine aziendale. In presenza di tali 
requisiti, la giurisprudenza non riteneva necessaria la sussistenza dei presupposti di 
legittimità stabiliti dall’art. 4 St. Lav. 
  
A seguito delle modifiche introdotte dal d.lgs. 14 settembre 2015, n. 151 (c.d. jobs act), 
si è molto dibattuto sulla possibilità di effettuare ancora i suddetti controlli difensivi, 
in quanto il nuovo art. 4 St. Lav. assoggetta ai presupposti di legittimità ivi previsti 
anche i controlli finalizzati alla “tutela del patrimonio aziendale”, mentre tale finalità non 
era indicata nella precedente versione del 1° comma: pertanto, si è posta la questione 
se i “controlli difensivi” non debbano ormai ritenersi completamente attratti nell’area 
di operatività dell’art. 4 St. Lav. 
  
Sul punto è intervenuta di recente la Corte di Cassazione (Cass. 22 settembre 2021, n. 
25732), la quale ha affermato che “sono consentiti i controlli anche tecnologici posti in essere dal 
datore di lavoro finalizzati alla tutela di beni estranei al rapporto di lavoro o ad evitare comporta-
menti illeciti, in presenza di un fondato sospetto circa la commissione di un illecito, purché sia assi-
curato un corretto bilanciamento tra le esigenze di protezione di interessi e beni aziendali, correlate 
alla libertà di iniziativa economica, rispetto alle imprescindibili tutele della libertà e della riservatezza 
del lavoratore, sempre che il controllo riguardi dati acquisiti successivamente all’insorgere del sospetto”. 
  
Tale principio risulta del tutto in linea con la pronuncia della Corte Europea dei Diritti 
dell’Uomo, Grande Camera del 17 ottobre 2019 (caso L.R. e altri c. Spagna), che ha 
accertato la legittimità dei controlli a distanza effettuati dal gestore di un supermercato 
dopo che lo stesso aveva riscontrato diverse mancanze dal magazzino e aveva il ra-
gionevole sospetto che ciò dipendesse da illecite condotte aziendali poste in essere da 
alcuni dipendenti (sospetto poi confermato dai controlli effettuati). In particolare, tale 
pronuncia aveva confermato la compatibilità dei controlli difensivi con la tutela della 
riservatezza di cui all’art. 8 della Convenzione europea dei diritti dell’uomo. 
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In estrema sintesi, quindi, i controlli difensivi del datore di lavoro sono ancora possi-
bili alle seguenti condizioni: 
a) che vi sia un “fondato sospetto” di commissione di un illecito, che deve sorgere in 
base a circostanze già verificatesi (ad esempio, l’inspiegabile mancanza di merce dal 
magazzino); 
b) che il controllo avvenga in un momento successivo al sorgere del predetto “fondato 
sospetto”. 
  
In particolare, nel caso esaminato dalla Corte di Cassazione, una lavoratrice era stata 
licenziata in quanto il datore di lavoro aveva rilevato, nella cartella di download del 
disco fisso del pc aziendale a lei assegnato, non solo la presenza di un virus che aveva 
infettato la rete aziendale, ma anche numerosi accessi a siti internet visitati dalla di-
pendente per ragioni private e per considerevoli periodi di tempo, tali da integrare una 
sostanziale interruzione della prestazione lavorativa. 
  
Ebbene, la Suprema Corte ha cassato la sentenza di merito che aveva ritenuto legit-
timo l’utilizzo di tutte le informazioni raccolte a fini disciplinari con la sola motiva-
zione che l’accesso era stato effettuato per un fondato sospetto di attività illecita in-
dotto dalla scoperta del virus, non avendo verificato la Corte di appello se il controllo 
“avesse ad oggetto esclusivamente dati informatici raccolti successivamente all’in-
sorgere del fondato sospetto”. 
  
Alla luce di quanto precede, si può affermare che i controlli difensivi sono ancora oggi 
possibili, ma con limiti molto stringenti. Ciò anche in ragione del principio di bilan-
ciamento d’interessi a cui fa riferimento la sentenza in esame: infatti, sarà sempre ne-
cessario verificare, caso per caso, se il controllo a distanza sia stato effettuato in modo 
eccessivamente invasivo – rispetto all’interesse tutelato dall’imprenditore – o comun-
que se vi sia stata un’eccessiva compressione della sfera privata del lavoratore, in ap-
plicazione dei principi ricavabili dalla normativa in materia di privacy (in particolare, i 
principi di necessità, correttezza, pertinenza e non eccedenza). 
  
Di conseguenza, il datore di lavoro che intenda svolgere anche controlli in via pre-
ventiva per tutelare il patrimonio e l’immagine aziendale – nel contesto dell’attuale 
versione dell’art. 4 Stat. Lav. – dovrà anzitutto inviare ai propri dipendenti una chiara 
informativa ai sensi dell’art. 4, comma 3, Stat. Lav., al fine di poter utilizzare tutte le 
informazioni raccolte, tramite gli strumenti di lavoro, anche a fini disciplinari. 
  
Principio di diritto che la Corte, in una vicenda similare, ha ribadito (Cass. 22 settem-
bre 2021, n. 25731), dichiarando l’inutilizzabilità dei dati raccolti in una chat aziendale 
(ritenuta pacificamente uno “strumento di lavoro”, poiché “funzionale alla presta-
zione lavorativa”) in quanto, pur avendo considerato legittimo l’accesso aziendale do-
vuto a specifiche esigenze di manutenzione del sistema, “era mancata l’adeguata informa-
zione preventiva del lavoratore” ai sensi dell’art. 4, comma 3, St. Lav. 
  
In conclusione, è opportuno porre sempre la massima attenzione a tale adempimento, 
al fine di poter poi intervenire in modo efficace su eventuali comportamenti scorretti 
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dei dipendenti, al di fuori degli stringenti limiti a cui sono tuttora ricondotti i c.d. 
controlli difensivi. 
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Decontribuzione Sud: il TAR boccia la tesi dell’Inps* 
 

di Francesco Lombardo 
 
 
 
Il TAR Lazio, con decreto del 13 febbraio 2021, si è pronunciato in via cautelare su 
un ricorso avverso il messaggio INPS 11 gennaio 2021, n. 72, proposto da alcuni 
datori di lavoro e promosso dall’Associazione Nazionale Consulenti del Lavoro. 
Oggetto del giudizio è l’applicabilità dell’esonero di cui all’articolo 27 del D.L. 14 ago-
sto 2020, n. 104, convertito, con modificazioni, dalla legge 13 ottobre 2020, n. 126, 
c.d. “Decontribuzione Sud”, alla tredicesima mensilità. 
  
La norma in questione prevede un esonero dal versamento dei contributi pari al 30% 
dei complessivi contributi previdenziali dovuti dai datori di lavoro, con esclusione dei 
premi e dei contributi spettanti all’INAIL. 
  
Con messaggio n. 72 del 2021, l’INPS ha evidenziato che l’esonero spettasse per il 
periodo dal 1° ottobre 2020 al 31 dicembre 2020 e ha ritenuto, di conseguenza, che 
la decontribuzione potesse trovare applicazione anche sulla contribuzione re-
lativa alla tredicesima mensilità erogata a dicembre 2020, ma esclusivamente 
con riferimento ai ratei maturati nel trimestre ottobre 2020 – dicembre 2020. 
  
Quindi, a giudizio dell’Istituto, la decontribuzione Sud doveva essere applicata sol-
tanto ai tre ratei della tredicesima maturati negli ultimi tre mesi del 2020, in 
considerazione dell’espresso riferimento ad uno specifico e delimitato periodo tem-
porale di fruizione dell’esonero previsto dalla norma. 
  
Dato che il messaggio è stato pubblicato in data 11 gennaio, quando molti datori di 
lavoro avevano già predisposto il pagamento della gratifica natalizia ai sensi del D.P.R. 
n. 1070 del 1960 e dei relativi contributi (da pagare entro il 16 gennaio), l’Istituto ha 
altresì previsto che coloro che avessero già calcolato l’esonero sull’intera tredicesima 
mensilità, avrebbero dovuto rideterminare l’importo spettante alla luce delle 
precisazioni sopra esposte e restituire la maggior somma (relativa ai ratei dei 
mesi da gennaio a settembre) nelle denunce di competenza gennaio 2021 (e 
cioè entro il 16 febbraio 2021). 
  
Questa interpretazione non è stata condivisa dall’ANCL, il sindacato dei Consulenti 
del Lavoro, che ha sostenuto alcuni datori di lavoro nella decisione di adire il giudice 
amministrativo. A sostegno del ricorso, le imprese ricorrenti hanno addotto che l’art. 
6, comma 9 del D.lgs. n. 314 del 1997 prevede che “le gratificazioni annuali e periodiche, i 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 febbraio 2021, n. 7. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/TAR-LAZIO-DECRETO-N.-876-DEL-13-FEBBRAIO-2021-PDF.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Messaggio-numero-728-del-19-02-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/22-febbraio-2021-n-7/
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conguagli di retribuzione spettanti a seguito di norma di legge o di contratto aventi effetto retroattivo 
e i premi di produzione sono in ogni caso assoggettati a contribuzione nel mese di 
corresponsione”. 
  
La tredicesima, come noto, è una voce retributiva differita e, quindi, anche se ma-
turata mensilmente, viene corrisposta al lavoratore in un momento successivo, in ge-
nere entro il periodo delle festività natalizie. Essa dovrebbe rappresentare una ecce-
zione all’applicazione del principio di competenza ex art. 6, comma 1 del D.lgs. n. 
314 del 1997, sulla base del quale, per determinare la base imponibile contributiva, il 
reddito di lavoro dipendente ai fini previdenziali è costituito da tutte le somme e i 
valori in genere a qualunque titolo maturati nel periodo di riferimento in relazione 
al rapporto di lavoro. 
  
Pertanto, il punto della questione è stabilire quando nasce l’obbligazione contri-
butiva, se al momento della maturazione del rateo mensile o a quello della 
corresponsione della tredicesima. 
  
Il TAR Lazio, in sede cautelare, ha ritenuto ci fossero i presupposti per accogliere il 
ricorso e disporre la sospensione degli atti amministrativi impugnati. In partico-
lare, l’incertezza dell’interpretazione della normativa fornita dall’INPS nel messaggio 
n. 72, ritenuta sussistente sotto il profilo del fumus boni iuris, è stata ritenuta sufficiente 
anche ad integrare il requisito del periculum in mora, in quanto le aziende avrebbero 
dovuto rispettare l’imminente scadenza del 16 febbraio per la corresponsione dei pa-
gamenti e del versamento dei contributi, il cui mancato rispetto avrebbe esposto le 
stesse alle sanzioni amministrative per omesso o ritardato versamento, entro il termine 
stabilito dalla legge, dei contributi dovuti mensilmente o periodicamente. 
  
Tale posizione, se confermata nella pronuncia di merito, chiarirebbe che il campo di 
applicazione dell’esonero contributivo ex art. 27 D.L. n. 104 del 2020 non va 
circoscritto ai soli ratei maturati nell’ultimo trimestre 2020, ma va allargato all’in-
tero imponibile della tredicesima mensilità, rilevando il momento della corre-
sponsione della stessa, e cioè il mese di dicembre. Pertanto, si verrebbe a definire un 
altro importante principio in materia di retribuzione differita. 
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L’Agenzia delle Entrate fornisce alcuni chiarimenti  
sulla tassazione del reddito al tempo del lavoro da remoto* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 17 maggio del 2021 la Divisione Contribuenti dell’Agenzia delle Entrate ha for-
nito un parere di notevole importanza per quanto riguarda la gestione della tassazione 
del reddito dei lavoratori dipendenti che hanno lavorato da remoto durante la pan-
demia da COVID-19. 
 
In particolare, il parere (Risposta n. 345/2021) costituisce la risposta ad un interpello 
proposto da parte di una società appartenente a un Gruppo di dimensione internazio-
nale, i cui dipendenti svolgono spesso la propria attività lavorativa presso le con-
sociate estere, attraverso l’istituto giuridico del distacco. 
  
Nel caso di specie, si rappresenta il caso di un dipendente fiscalmente residente in 
Italia, ma ordinariamente distaccato presso una consociata con sede di lavoro a Pa-
rigi, il quale, rientrato in Italia allo scoppiare della pandemia da coronavirus nel feb-
braio del 2020, svolge da allora la propria prestazione lavorativa in remote working. 
  
Fino al rientro del dipendente in Italia, la società aveva svolto i suoi obblighi di sosti-
tuto di imposta secondo la disciplina individuata dall’articolo 51, comma 8-bis del 
Testo Unico delle imposte sui Redditi (TUIR), il quale sancisce che “il reddito di 
lavoro dipendente prestato all’estero in via continuativa […] da dipendenti che 
nell’arco di dodici mesi soggiornano nello Stato estero per un periodo superiore a 
183 giorni, è determinato sulla base delle retribuzioni convenzionali definite an-
nualmente con il decreto del Ministro del lavoro e della previdenza sociale di cui all’art. 
4, comma 1, del decreto legge 31 luglio 1987, n. 317, convertito, con modificazioni, 
dalla legge 3 ottobre 1987, n. 398.” 
  
È importante considerare, al fine di comprenderne al meglio le implicazioni, che la 
disciplina appena menzionata costituisce una deroga a quanto previsto dai precedenti 
8 commi del medesimo articolo, i quali regolano la determinazione del lavoro dipen-
dente sulla base del principio fondamentale secondo il quale “il reddito di lavoro di-
pendente è costituito da tutte le somme e i valori in genere, a qualunque titolo 
percepiti nel periodo d’imposta, anche sotto forma di erogazioni liberali, in rela-
zione al rapporto di lavoro” (articolo 51, comma 1). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 24 maggio 2021, n. 20. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Risposta-n.-345-del-17-05-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/24-maggio-2021-n-20/
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L’articolo 8-bis, al fine di determinare il reddito imponibile, si rifà al contrario a “re-
tribuzioni convenzionali”, le quali, come si evince dall’articolo 4, comma 1, del d.l. 
317/1987, devono essere determinate “con riferimento e comunque in misura non 
inferiore ai contratti collettivi nazionali di categoria raggruppati per settori omo-
genei”, senza tenere conto della retribuzione effettivamente corrisposta al lavoratore. 
  
La società, dunque, domanda all’Agenzia delle Entrate se il fatto che il lavoratore 
distaccato all’estero abbia svolto la propria attività lavorativa dalla propria abi-
tazione italiana nel corso del 2020 modifichi o meno le modalità di determina-
zione del reddito dipendente ai fini dell’imposizione fiscale. 
  
Al fine di sostenere l’applicabilità dell’articolo 51, comma 8-bis del TUIR anche du-
rante il periodo di remote working del dipendente, la società menziona le raccoman-
dazioni emanate dall’OCSE il 3 aprile 2020 in materia di interpretazione delle Con-
venzioni contro le doppie imposizioni, nelle quali il suddetto organismo invita i Paesi 
aderenti a “fare esclusivo riferimento ai comportamenti che si sarebbero tenuti in uno 
scenario di normalità, senza dare rilevanza alle deviazioni dettate dall’emergenza 
e dai vincoli alla mobilità imposti dai Governi”. 
  
Di conseguenza, seguendo questa linea di ragionamento, la società ritiene di poter 
considerare i mesi svolti dal dipendente in remote working quale periodo utile 
ai fini del computo dei giorni di attività svolta all’estero, il quale, in questo modo, 
soddisferebbe il requisito temporale minimo utile al fine dell’applicazione delle regole 
dell’articolo 51, comma 8bis del TUIR. 
  
L’Agenzia delle Entrate, nel rispondere al quesito posto dalla società, tuttavia afferma 
come le menzionate raccomandazioni dell’OCSE non possano essere utilizzate al 
fine di interpretare la normativa fiscale nazionale, data la loro natura di norme 
internazionali pattizie: medesima considerazione deve essere svolta per quanto ri-
guarda le diposizioni, di simile tenore, contenute all’interno di un accordo amiche-
vole tra Italia e Francia siglato il 23 luglio del 2020, anch’esse portate dalla società 
interpellante a sostegno della propria posizione. 
  
Al contrario, l’ente fiscale italiano ritiene di dovere utilizzare come criteri interpretativi 
quelli contenuti in una circolare del Ministero delle Finanze (n. 207 del 2000) e 
una della stessa Agenzia delle entrate (n. 17/E del 2017), le quali sanciscono che il 
criterio da adottare ai fini dell’applicazione delle norme interne che disciplinano la 
tassazione del reddito di lavoro dipendente sia quello della presenza fisica del lavo-
ratore nello Stato in cui viene effettuata la prestazione lavorativa. 
  
Di conseguenza, l’Agenzia delle Entrate ritiene che la disciplina contenuta al comma 
8-bis dell’articolo 51 del TUIR sia applicabile unicamente al periodo intercorrente 
dal 1° novembre 2019 al 22 febbraio 2020, periodo nel quale il lavoratore ha 
effettivamente soggiornato all’estero per più di 183 giorni: per quanto concerne 
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i redditi conseguiti a partire dal 23 febbraio 2020, l’imponibile dovrà al contrario es-
sere rideterminato sulla base delle indicazioni contenute nei commi 1-8 del medesimo 
articolo. 
  
L’appena descritto parere dell’Agenzia delle Entrate risulta particolarmente interes-
sante, dato il suo fornire specifiche indicazioni in merito a una situazione vissuta da 
molti lavoratori italiani “expatriates”, ritrovatisi a dovere rientrare in Italia durante 
il periodo di massimo sviluppo della pandemia da COVID-19. 
  
Non solo: esso permette a quei lavoratori che, grazie all’enorme sviluppo del cosid-
detto “smart working”, stanno considerando di svolgere la propria prestazione la-
vorativa, per periodi più o meno lunghi, in un paese diverso rispetto a quello in cui è 
presente la loro vera e propria sede di lavoro, di avere un quadro leggermente più 
chiaro in merito alle relative questioni fiscali. 
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Decontribuzione dei PDR:  
il “nodo” della partecipazione* 

 

di Stefano Malandrini 
 
 
 
I dati relativi ai contratti aziendali depositati ai sensi dell’art.14 del D.Lgs. 
n.151/2015, diffusi mensilmente dal Ministero del Lavoro, permettono anche il 
monitoraggio progressivo dei c.d. premi di risultato o di partecipazione, rego-
lamentati dalla generalità dei CCNL di categoria con specifiche formule, più 
o meno impegnative, di rinvio a confronti applicativi aziendali. Un dato costante 
che emerge dalle estrazioni effettuate dal Ministero, in riferimento sia al totale degli 
accordi depositati a decorrere da maggio 2016 sia ai singoli mesi, sembra essere la 
scarsa applicazione della decontribuzione dei valori premiali, che l’art.1 comma 189 
della Legge n.208 del 28 dicembre 2015 consente nell’ipotesi di “aziende che coinvolgono 
pariteticamente i lavoratori nell’organizzazione del lavoro”. L’art.4 del DM 25 marzo 2016 
specifica poi che deve trattarsi di “strumenti e modalità (…) da realizzarsi attraverso un piano 
che stabilisca, a titolo esemplificativo, la costituzione di gruppi di lavoro nei quali operano responsabili 
aziendali e lavoratori finalizzati al miglioramento o all’innovazione di aree produttive o sistemi di 
produzione”. Si tratta di una agevolazione inizialmente non prevista dalla disciplina di 
questi trattamenti,  in quanto prima della modifica introdotta dall’art.1 comma 55 del 
D.L. n.50 del 24 aprile 2017 il succitato disposto si limitava, in presenza di coinvolgi-
mento paritetico, ad incrementare a vantaggio del lavoratore prima a 2500 euro, poi a 
4000 euro  il limite individuale di applicazione della minore imposta, sostitutiva 
dell’IRPEF, di cui all’art.1 comma 182 della Legge n.208 del 28 dicembre 2015. 
  
Il nuovo criterio ha invece inteso avvantaggiare direttamente le imprese, ab-
bassando il costo complessivo del premio attraverso la riduzione, per una 
quota dello stesso, del gravame contributivo a carico del datore di lavoro, in 
aggiunta all’esenzione della contribuzione a carico del lavoratore. L’obiettivo 
perseguito consiste evidentemente nello stimolare la disponibilità delle imprese ad at-
tivare i sistemi di partecipazione, riconoscendo una agevolazione economica. L’ogget-
tiva scarsa realizzazione di questo risultato, documentata dai dati ministeriali, è forse 
imputabile anche a due motivi di ordine pratico: 
1. l’applicazione all’agevolazione di un limite massimo non molto elevato. A fronte di 
importi premiali effettivamente erogati che tendono attualmente ad assestarsi – se-
condo varie indagini retributive – intorno al valore di una mensilità, l’importo agevo-
lato non eccede gli 800 euro lordi/anno, sui quali si applica una riduzione di venti 
punti percentuali. Considerando una aliquota contributiva a carico del datore di lavoro 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 
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di circa il 30% (a seconda delle gestioni e delle dimensioni d’impresa) l’agevolazione 
non può quindi superare, anche in presenza di premialità importanti, circa i 240 euro 
lordi/anno; 
2. la complessità del sistema di partecipazione che sembra consentire l’accesso all’age-
volazione, con particolare riferimento all’aspetto procedurale della co-decisionalità. 
  
Questo secondo motivo è forse l’ostacolo operativo più significativo. La nor-
mativa prevede infatti una partecipazione di tipo organizzativo che, superando 
la semplice consultazione preventiva dei lavoratori, entra – con l’obbligo di 
pariteticità – nella sfera decisionale del datore di lavoro, ma non viene esplici-
tato direttamente dal combinato disposto dell’art.1 comma 189 della Legge 
n.205 del 28 dicembre 2015 e dell’art.4 del DM 25 marzo 2016 (che si limita ad 
una esemplificazione) la modalità del coinvolgimento. I soli riferimenti interpre-
tativi, per la migliore comprensione del dettato legislativo, sono attualmente rinveni-
bili nel paragrafo 1.2 della circolare dell’Agenzia delle Entrate n.5/E del 29 marzo 
2018 (richiamato integralmente dalla circolare INPS n.104 del 18 ottobre 2018), ai 
sensi del quale: 

▪ è necessario che le opinioni dei lavoratori coinvolti “siano considerate di pari livello, 
importanza e dignità di quelle espresse dai responsabili aziendali”; 

▪ occorre introdurre “schemi organizzativi” formalizzati in un “apposito piano di in-
novazione” di carattere stabile;– il piano “deve riportare” anche “il ruolo delle rappre-
sentanze dei lavoratori a livello aziendale” che sono quindi necessariamente coin-
volte, se costituite. 

 
L’applicazione rigida di queste condizioni sembra pertanto comportare, a pre-
scindere dal sistema di coinvolgimento paritetico effettivamente adottato, una 
forma di co-decisionalità necessariamente strutturata con modalità molto ar-
ticolate e formali, che prevedono l’elaborazione di specifici schemi introduttivi 
di apposite procedure, tra loro integrate a formare un piano complessivo che 
impegni stabilmente il datore di lavoro, con l’interessamento sistematico an-
che delle RSU/RSA. Questa impostazione, proposta dall’Agenzia delle Entrate con 
l’obiettivo di valorizzare l’apporto dei lavoratori e delle loro rappresentanze ai processi 
decisionali aziendali, si potrebbe tradurre – se non adeguatamente declinata – in un 
esercizio non semplice e determinare dinamiche poco efficaci. La formula definita 
dalla circolare n.5/E del 29 marzo 2018, per superare il disposto dell’art.2086 c.c. che 
attribuisce il potere organizzativo direttamente al datore di lavoro, è infatti particolar-
mente strutturata e procedurale, può quindi in talune circostanze contrastare con: 

▪ l’urgenza decisionale che sovente condiziona le soluzioni organizzative neces-
sarie per reagire ad improvvise esigenze aziendali; 

▪ la partecipazione al gruppo paritetico di soggetti (lavoratori, loro rappresentati, 
responsabili aziendali) con competenze spesso molto diversificate, circostanza 
che può rendere difficili o comunque non rapide le sintesi; 

▪ le esigenze di segretezza industriale che possono limitare il flusso informativo 
ai lavoratori/loro rappresentanti e complicare quindi le analisi congiunte; 

▪ l’assenza di personale aziendale con adeguata capacità di elaborazione di 
schemi funzionali, che può rendere necessario il ricorso a consulenze esterne 
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e/o determinare il rischio di fraintendimenti ed errori o la predisposizione di 
procedure inefficienti. 

  
Criticità non sempre aggirabili, che possono anche non concretizzarsi ma la 
cui prevenzione/superamento presuppone una dedicazione di risorse che, se 
la procedura è rigidamente corrispondente ai dettami della circolare n.5/E del 
29 marzo 2018,  può risultare: a) non compatibile con la disponibilità di aziende 
prive di pregresse esperienze partecipative; b) non congrua rispetto al ridotto 
valore dell’agevolazione economica prevista dall’art.1 comma 189 della Legge 
n.205 del 28 dicembre 2021; c) non adeguata alla funzione di stimolo che la 
normativa dovrebbe perseguire. Le soluzioni innovative infatti sono più facilmente 
approcciabili se le procedure applicative, che permettono l’accesso alle correlate age-
volazioni, sono chiare, semplici e non eccessivamente impegnative. Forse anche per 
questo motivo la propensione delle imprese ad attivare un modello partecipativo, con 
le modalità incerte, non semplici e potenzialmente problematiche necessarie per la 
decontribuzione, secondo le attuali indicazioni dell’Agenzia, non sembra adeguata-
mente stimolata, come testimoniato dai report ministeriali. 
  
Probabilmente la cultura della partecipazione organizzativa verrebbe più facil-
mente promossa e diffusa se intervenisse un affinamento dei criteri interpreta-
tivi proposti dall’Agenzia delle Entrate. Sarebbero forse opportuni nuovi pronun-
ciamenti che, pur circoscrivendo l’applicazione dell’agevolazione contributiva ai casi 
di introduzione di sistemi di effettivo e forte coinvolgimento dei lavoratori, secondo 
le finalità della norma, chiariscano la non necessaria attivazione di una piena ed inte-
grale co-decisionalità con le modalità, articolate e complesse, previste dalla circolare 
n.5/E del 29 marzo 2018, non sempre realizzabili o non scevre, in varie circostanze, 
da problematiche operative. 
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Covid-19: il punto sull’obbligo vaccinale  
nel diritto del lavoro* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Come era facilmente prevedibile, alcune recenti dichiarazioni (tra queste: del Prof. 
Flick, del Prof. Ichino, del Prof. Albi, del Dott. Guariniello, solo per citarne alcuni), 
comparse sulla stampa specializzata e sul Bollettino ADAPT, hanno suscitato inte-
resse sul tema della facoltà (o meno) del datore di lavoro di obbligare i lavora-
tori a vaccinarsi contro il Covid-19, diventando, per così dire, “virale” anche sui 
social. 
  
Il tema dell’obbligo vaccinale, ad onor del vero, era già presente in via generale, anche 
se l’aspetto che più specificamente riguarda il rapporto di lavoro non era ancora di-
battuto. Lo stesso tuttavia già si poneva nella pratica professionale e nell’attività dei 
Consulenti del Lavoro e degli Avvocati giuslavoristi. Va tuttavia dato merito ad 
ADAPT di aver offerto questo spazio di approfondimento rilanciando il tema, attra-
verso la sua estesa diffusione, tra gli “addetti ai lavori”. 
  
Ho già espresso il dubbio che sia il Governo che il Legislatore – forse sopraffatti dai 
molti litigi interni – evitino scientemente di affrontare un tema così delicato e poten-
zialmente divisivo, appellandosi alla “libera scelta” delle persone. Insinuando, in 
modo surrettizio, l’idea che il problema “si risolverà da solo” quando la vacci-
nazione sarà richiesta un po’ ovunque per poter accedere a servizi, essenziali 
e non, di vario genere e natura. 
  
Tra i tanti commenti letti in questi giorni ve ne sono alcuni poco rispettosi delle opi-
nioni degli altri e “fuori dalle righe”. Sul punto va ricordato che nessuna disciplina 
è più opinabile del diritto, perennemente chiamata, come ricorda la filosofia 
kantiana, a dar corpo concreto ad un’idea astratta di comportamento sociale. 
Il rispetto delle opinioni di tutti è quindi doveroso e si spera che questo prevalga, 
considerando l’importanza del tema. 
  
In sintesi, la questione, inizialmente posta in modo neutro e dubitativo, riguarda la 
possibilità del datore di lavoro di obbligare un lavoratore a sottoporsi al vaccino e le 
conseguenze dell’eventuale rifiuto. La risposta è obiettivamente problematica – e tale 
resterà, a mio avviso, anche in presenza di una legge del Parlamento. Esiste infatti un 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 
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ordinamento sovranazionale al quale appellarsi in ultima istanza, anche qualora una 
legge dello Stato fosse approvata e superasse il vaglio costituzionale. 
  
Lo schieramento è trasversale. Tra i fautori del “si all’obbligo”, ci si appella 
all’art. 2087 c.c. ed all’art.297 del TUSL (D.lgs. n. 81/2008); tra i sostenitori della 
“libera scelta” ci si appella all’art. 32 della Costituzione, in combinato disposto 
con gli artt. 2 e 12 della medesima. Nel mio primo intervento sul Bollettino ADAPT 
ho ricordato che l’art. 2087 c.c. tutela non solo la salute fisica ma anche la “personalità 
morale” del lavoratore, nel cui concetto ritengo siano compresi non solo i valori del 
rispetto e della dignità individuale ma anche il rispetto delle libere scelte di una per-
sona. Ciò porta a concludere, a mio modesto avviso, che il riferimento a questa sola 
fonte normativa non sia di per sé dirimente, né comunque sufficiente ad affermare o 
a negare la legittimità dell’obbligo. 
  
Allo stesso dubbio si espone l’art. 297 del TULS, evocato da molti commentatori, che 
si limita a prescrivere “la messa a disposizione di vaccini efficaci” (da parte del datore di 
lavoro), al cui rifiuto non si giustifica, a mio avviso, “l’allontanamento temporaneo del lavo-
ratore secondo le procedure dell’articolo 42” (e forse neppure lo spostamento del lavoratore 
ad altre mansioni). 
  
Ma dubbi sussistono anche sulla corretta interpretazione dell’art.32 della Co-
stituzione, che, da una parte, dispone che nessuno può essere sottoposto ad un trat-
tamento sanitario senza sua volontà; ma dall’altra legittima il trattamento obbligatorio 
“tout court”, in presenza di una disposizione di legge. 
  
Nel limbo restano aperte altre questioni. Tra esse: 
a) quali conseguenze, sul piano civile e penale, potrebbero derivare al datore di lavoro 
che abbia imposto il vaccino (o abbia subordinato la prosecuzione del rapporto di 
lavoro o la permanenza del lavoratore nella mansione alla sua somministrazione) nel 
caso che il lavoratore subisca effetti collaterali dal vaccino “imposto”; 
b) quali “alleggerimenti” di responsabilità possa (al contrario) vantare il datore di la-
voro che abbia chiesto al lavoratore di vaccinarsi ricevendone un rifiuto, nel caso che 
questi resti contagiato nel contesto lavorativo; 
c) se sia conforme allo Statuto dei lavoratori ed alla normativa sulla privacy subordinare 
l’assunzione del lavoratore alla vaccinazione anti Covid-19. 
 
Dubito in ogni caso che per i lavoratori già assunti e che rifiutino il vaccino, allo stato 
del diritto positivo vigente, sia invocabile la giusta causa per procedere al licenzia-
mento. Qualche commentatore azzarda l’ipotesi (mediana) che sia legittimo assogget-
tare all’obbligo solo alcune categorie (ad esempio, i sanitari), lasciando libertà agli altri. 
Mi permetto di dubitare che questa ipotesi rappresenti “la soluzione” in quanto apri-
rebbe la strada ad una serie di richieste e contestazioni (ad esempio: da parte degli 
insegnanti, degli addetti alle pulizie, delle forze di polizia, dei runner, e così via). Altri 
commentatori affermano che anche un obbligo parziale (limitato cioè ad alcune cate-
gorie) aprirebbe le porte alla facoltà indiscriminata dei datori di lavoro di obbligare i 
lavoratori a vaccinarsi contro altre malattie, potenzialmente pericolose. 
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Personalmente credo che un obbligo vaccinale imposto per legge (che peraltro già 
sussiste per le vaccinazioni destinate all’infanzia ed in altri casi specifici) troverebbe 
giustificazione nella motivazione che, pur sussistendo malattie più gravi e mortali, 
il Covid-19, rispetto alle altre, ha potenzialmente diffusione pandemica, con gli 
effetti sanitari, sociali ed economici che stiamo drammaticamente vivendo da oltre 10 
mesi. In questo caso il diritto del singolo a rifiutare il vaccino andrebbe a confliggere 
contro quello di una moltitudine di persone che, a causa della loro fragilità, rischiano 
di perdere la vita se contagiati. Per non parlare, ovviamente, delle conseguenze sociali 
ed economiche. 
  
La questione potrebbe forse cambiare se la medicina pervenisse ad una efficace tera-
pia, alternativa al vaccino, in grado di bloccare la malattia al suo sorgere e che fosse 
poco costosa ed alla portata di tutti (non solo di chi ha maggiori disponibilità econo-
miche). Ma oggi così non è. E raggiungere la cosiddetta immunità di gregge (defini-
zione “pastorale” certamente inadeguata ma molto usata) non è né semplice né scon-
tata, anche al di là della disponibilità effettiva di vaccini validi sul mercato. In Italia 
infatti circa il 17% della popolazione si trova sotto il limite dei 16 anni di età, 
sotto la quale i vaccini attuali non sono somministrabili. Dunque solo un 4/5% 
della popolazione più adulta dovrebbe sottrarsi all’obbligo vaccinale per raggiungere 
la quota dell’80%, tenendo conto della maggior virulenza indotta dalla mutazione “in-
glese” del virus, che negli ultimi giorni ha alzato di 10 punti la soglia percentuale per 
raggiungere l’auspicata immunità. 
  
Il problema è quindi aperto e attuale, e non può darsi risposta ad esso attraverso tifo-
serie o slogan, né aspettando che gli altri si vaccinino per beneficiare a propria volta 
dell’immunità raggiunta. 
  
Per quanto riguarda il tema giuridico, non appare a mio avviso sufficiente la sola in-
terpretazione del diritto positivo, al cui compito già provvede la Magistratura. Occorre 
una lettura delle norme costituzionalmente orientata, se vogliamo anche “visionaria”, 
che legga in prospettiva il fenomeno dei cambiamenti sociali, climatici e indotti dalla 
mondializzazione, ai quali la questione dei virus non è esente nè indifferente.Questo 
è un compito della politica, che può introdurre norme o modificare la legge, ma è 
compito anche della dottrina, che spesso ne ha orientato i comportamenti e le solu-
zioni.



254 

 
 
 
 

Tempo impiegato dal lavoratore per recarsi al punto vaccinale. 
Va retribuito?* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Tra i tanti problemi e interrogativi posti da questa pandemia, l’aspetto del pagamento 
(o meno) del tempo impiegato dal lavoratore per recarsi al punto vaccinale può 
apparire irrilevante. Ma in concreto non è così. Ben sappiamo quanto costi, soprat-
tutto ai lavoratori e alle lavoratrici con famiglia, sottrarre anche poche ore dai permessi 
retribuiti o dalle ferie per portare a termine un adempimento ritenuto di interesse 
comune (del datore di lavoro e del lavoratore stesso), quando avviene in orario di 
lavoro. Per affrontare l’argomento è opportuno un breve richiamo ai precedenti sto-
rici del problema, che con questo tema presentano alcune analogie. 
  
Fino al termine degli anni ’90 sussisteva l’obbligo del libretto sanitario per i 
lavoratori addetti al settore alimentare e della ristorazione. L’obbligo è stato sop-
presso dal Regolamento CE N. 852/2004 (e coevo Regolamento N. 853/2004), che 
ha introdotto, in sostituzione, l’obbligo della formazione in materia di salute e sicu-
rezza, da svolgersi in occasione dell’assunzione e ogni qualvolta lo richiedano le inno-
vazioni produttive o tecnologiche introdotte in azienda. 
  
In precedenza, comunque prima della legge costituzionale n. 3/2001, che ha modifi-
cato il titolo V° della Costituzione, la materia sanitaria era interamente di competenza 
statale e al proposito nulla disponeva, limitandosi a prevedere l’obbligo del libretto 
sanitario, per le categorie sopramenzionate, senza specificare se il tempo impiegato 
per attendere a questo obbligo di legge fosse a carico del lavoratore o del lavoratore. 
  
Neppure i CCNL di categoria prevedevano alcunché in proposito. La materia 
era quindi fonte di ricorrenti conflitti sindacali, che si riversavano sulle imprese e sui 
lavoratori con prove di forza all’interno degli stabilimenti aziendali. 
  
Le imprese, dal canto loro, obiettavano che la retribuzione del cd. tempo-libretto 
non fosse dovuto trattandosi di un obbligo imposto dalla legge e non dal datore di 
lavoro, aggiungendo poi che il possesso del libretto sanitario fosse una condizione 
imprescindibile per l’assunzione ed il mantenimento del posto di lavoro, così come – 
portando un diverso esempio – il possesso della patente (e relativi costi di rinnovo e 
di bollo, all’epoca annuali) facevano carico unicamente sul lavoratore che aspirasse a 
svolgere la mansione di autista. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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Alcune Regioni (tra esse la Lombardia) provarono ad intervenire sulla materia 
attraverso pareri interpretativi dei dirigenti del settore sanità, che ipotizzavano che 
l’obbligo del pagamento del tempo-libretto fosse connesso alla prestazione e 
come tale qualificabile come tempo-lavoro. Tuttavia, questi pareri avevano, più o 
meno, la stessa efficacia giuridica delle attuali FAQ, non considerabili come fonti del 
diritto e quindi non direttamente vincolanti per i datori di lavoro. 
  
Con la riforma costituzionale e la delega alle Regioni in materia di sanità, le cose 
cominciarono a cambiare, ma è solo nel D. Lgs. n. 81/2008 che il problema è stato 
affrontato e risolto, avendo lo stesso decreto previsto che la formazione deve avvenire 
durante l’orario di lavoro e non può comportare oneri economici a carico dei lavora-
tori. 
  
Ma il tempo per sottoporsi al vaccino (sia esso obbligatorio per legge o volon-
tario per decisione del lavoratore) può ritenersi “parte del processo forma-
tivo”? Allo stato, anche considerando che i vaccini sono appena comparsi all’oriz-
zonte, nessun legislatore, regionale o nazionale, si è posto il problema. Affermare 
quindi che il tempo per vaccinarsi (se cade in orario di lavoro) debba essere retribuito 
appare un azzardo e verosimilmente non sostenibile. 
  
Va detto, tuttavia, che molti contratti collettivi (per fare alcuni esempi: il CCNL del 
terziario [art. 140]; il CCNL dei Pubblici Esercizi [art.121]; il CCNL del settore sani-
tario pubblico [art. 35]) prevedono la concessione di permessi retribuiti straordi-
nari per sottoporsi a terapie e visite mediche. Sembra quindi ragionevole sostenere 
che, allo stato, solo da essi è possibile attingere le ore necessarie, per non utilizzare 
ore/giorni di ferie. 
 
Sotto un diverso profilo, peraltro, non va comunque trascurato l’effetto positivo che 
potrebbe avere la scelta dei datori di lavoro di prevedere permessi aggiuntivi stretta-
mente collegati al tempo di vaccinazione (che ovviamente cada in orario di lavoro). 
Che costituirebbe un incentivo per sensibilizzare i lavoratori scettici – o comunque 
meno orientati, anche per comprensibili motivi, a sottoporsi al vaccino – a fare quel 
passo in più, che certamente aiuterebbe ad uscire più velocemente dalla pandemia. 
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Algoritmi e lavoro tramite piattaforma digitale:  
alcune riflessioni sulla recente ordinanza  

del Tribunale di Bologna* 
 

di Federica Capponi 
 
 
 
Il lavoro tramite piattaforma digitale torna al vaglio della giurisprudenza di 
merito. Se il Tribunale di Palermo, con sentenza dello scorso 24 novembre, si era 
occupato della possibilità che gli algoritmi impiegati dalle piattaforme digitali limitino 
la libertà dei rider di decidere se e quando lavorare (esercitando quindi i poteri tipici 
del datore di lavoro con conseguente pregiudizio sulla qualificazione formale del rap-
porto prescelta dalle parti; se ne è parlato qui), l’ordinanza del Tribunale di Bolo-
gna del 31 dicembre 2020 ha per la prima volta evidenziato come tali algoritmi 
siano potenzialmente in grado anche di dare luogo a discriminazioni sul lavoro 
a scapito dei lavoratori. 
  
“Il sistema di profilazione dei rider adottato dalla piattaforma Deliveroo, basato sui due parametri 
della affidabilità e della partecipazione, nel trattare nello stesso modo chi non partecipa alla sessione 
prenotata per futili motivi e chi non partecipa perché sta scioperando (o perché è malato, è portatore 
di un handicap, o assiste un soggetto portatore di handicap o un minore malato, ecc.) in concreto 
discrimina quest’ultimo, eventualmente emarginandolo dal gruppo prioritario e dunque riducendo 
significativamente le sue future occasioni di accesso al lavoro”. Così ha sentenziato il giudice 
bolognese, accogliendo il ricorso promosso dalle tre associazioni sindacali confe-
derate FILCAMS-CGIL Bologna, NIDIL-CGIL Bologna e FILT-CGIL Bolo-
gna contro la piattaforma digitale di food delivery Deliveroo Italia S.r.l. e dichiarando 
discriminatoria la condotta della società convenuta “in relazione all’accesso alla prenota-
zione delle sessioni di lavoro tramite la piattaforma digitale”. Il Tribunale ha altresì condannato 
la società alla pubblicazione della ordinanza sul proprio sito internet e di un suo 
estratto nel quotidiano di tiratura nazionale La Repubblica, nonché al pagamento in 
favore delle ricorrenti di un risarcimento pari a euro 50.000,00 e delle spese legali. 
  
Come è stato già ricordato (cfr., fra gli altri, G. Pezzini, L’algoritmo Frank è cieco, ma il 
datore di lavoro ci vede benissimo, articolo del 9 gennaio 2021 in www.dirittoantidiscrimi-
natorio.it), l’ordinanza in commento si distingue per due ragioni, ovvero per 
aver, per la prima volta in Europa, riconosciuto la natura discriminatoria dell’al-
goritmo e per aver condannato la società convenuta al risarcimento del danno 
non patrimoniale ai sensi dell’art. 28 del D. Lgs. n. 150/2011 in favore delle ricor-
renti. Nello specifico, quest’ultime chiedevano di accertare la condotta discriminatoria 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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insita nel sistema di prenotazione predisposto dalla piattaforma digitale Deliveroo e 
governato da un algoritmo che, nella sua “incoscienza” e “cecità”, per riprendere i 
termini riportati nella pronuncia, discriminava coloro i quali si fossero assentati per 
sciopero senza preavviso o per cause legittime ma non prevedibili come la malattia o 
esigenze legate alla cura dei familiari. 
  
Infatti, come emerge dalla ricostruzione svolta dal giudice sulla base della documen-
tazione e delle dichiarazioni rese dalle parti e dai testimoni (e non contestate dalla 
convenuta), l’app prevedeva, almeno fino al 2 novembre 2020, due modalità di 
prenotazione degli “slot” temporali in cui svolgere la prestazione, di cui uno, 
oggetto della controversia, comportava l’accesso scaglionato al calendario dei turni 
disponibili. Nello specifico, quest’ultimo sistema, denominato di self-service booking 
(“SSB”), ogni lunedì metteva a disposizione dei rider un calendario tramite il quale 
quest’ultimi potevano prenotare la fascia oraria in cui svolgere la propria attività lavo-
rativa durante la settimana successiva; tuttavia, l’accesso al calendario non era si-
multaneo ma scaglionato su tre turni (alle ore 11, 15 e 17) e subordinato al pun-
teggio interno del rider. Conseguentemente, coloro che detenevano un punteggio 
più alto potevano accedere prima di altri al calendario e scegliere le fasce orarie rite-
nute preferibili, mentre chi aveva un rating inferiore poteva optare unicamente per i 
turni rimanenti a seguito della selezione operata dai primi. Dalle risultanze processuali 
emerge, poi, come il punteggio interno di ogni singolo rider fosse calcolato sulla 
base di una profilazione periodica da parte del sistema, che prendeva a riferi-
mento le statistiche individuali realizzate tramite l’impiego di due parametri, quello 
della “affidabilità” e quello della “partecipazione” del rider. Sebbene non sia stato 
allegato alcun documento attestante il concreto funzionamento dell’algoritmo, dalla 
ricognizione svolta dal giudice emerge come i rider subissero una penalizzazione in 
termini di punteggio interno al verificarsi di determinati eventi, tra cui la cancellazione 
del turno prenotato effettuata con un preavviso inferiore alle 24 ore e il ritardo nel 
“loggarsi” superiore ai 15 minuti. 
  
Secondo l’organo giudicante, che ha ben argomentato la propria posizione, corrobo-
randola con opportuni riferimenti giurisprudenziali in materia, proprio la presunta 
neutralità dell’algoritmo, che, nel penalizzare il rider per la mancata cancella-
zione della prenotazione nei tempi indicati, non teneva conto delle ragioni di 
tale condotta, integra una ipotesi di discriminazione indiretta ai sensi dell’art. 2 del 
D. Lgs. n. 216/2003. Secondo tale disposizione, la discriminazione indiretta ricorre 
quando “una disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento apparen-
temente neutri possono mettere le persone che professano una determinata religione o ideologia di altra 
natura, le persone portatrici di handicap, le persone di una particolare età o di un orientamento 
sessuale in una situazione di particolare svantaggio rispetto ad altre persone” (comma 2, lett. b). 
Conseguentemente, ai sensi del successivo art. 3, comma 6, era onere della convenuta 
provare “la finalità legittima” della condotta “e il carattere di appropriatezza e necessità dei 
mezzi impiegati per conseguirla”, onere non adempiuto in modo sodisfacente tramite le 
dichiarazioni rese dalla società, ritenute dal giudice non provate e inconferenti rispetto 
alla questione trattata. 
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Dunque, per il giudice, sussiste una discriminazione indiretta ai sensi della ci-
tata disposizione in quanto i rider che avessero deciso di partecipare ad una 
azione collettiva quale è lo sciopero avrebbero potuto vedere penalizzate le 
proprie statistiche e dunque le proprie occasioni di lavoro. Ricorda, poi, il giudice 
che non può sostenersi “che il rider – allo scopo di evitare gli effetti pregiudizievoli della adesione 
allo sciopero – possa/debba semplicemente cancellare anticipatamente la sessione prenotata, perché 
così facendo metterebbe la piattaforma in condizioni di sostituirlo, annullando ogni effetto pratico 
della iniziativa di astensione collettiva e vanificando il diritto di sciopero costituzionalmente garantito 
anche ai lavoratori autonomi parasubordinati”. Lo stesso può dirsi per il rider non in grado 
di loggarsi in quanto malato. Infatti, condizione per potersi “loggare” era quella 
di “recarsi all’interno della zona di lavoro ove ha prenotato una sessione, in 
quanto la app ne rileva la posizione geografica grazie ad un sistema di geolo-
calizzazione”. Dunque, né il rider che avesse voluto partecipare ad uno sciopero né 
il rider malato avrebbero potuto mettersi al riparo da detta penalizzazione tramite, ad 
esempio, il log in senza l’effettuazione di consegne, opzione suggerita dalla convenuta 
ma tecnicamente impossibile. A maggior ragione, secondo l’organo giudicante, deve 
ritenersi discriminante la prassi in analisi se si considera il fatto che, in realtà, esiste-
vano due casi in cui la piattaforma digitale teneva conto delle ragioni del mancato 
preavviso o del ritardo nel log in, ovvero nel caso di infortunio del rider e nel caso di 
problemi tecnici legati al sistema informatico e imputabili alla società. Pertanto, posta 
la possibilità di modificare il modo di operare dell’algoritmo, come dimostra 
l’eccezione appena riportata, il giudice ha ritenuto che le discriminazioni la-
mentate fossero “frutto di una scelta consapevole dell’azienda”, ben potendo, 
quest’ultima, modificare il funzionamento dell’algoritmo al fine di escludere ulteriori 
casi come l’adesione ad uno sciopero, la malattia o l’assolvimento di oneri di cura. 
  
La pronuncia in commento risulta essere di grande interesse in quanto mette in luce 
alcune delle implicazioni, per il rapporto di lavoro (autonomo o subordinato), deri-
vanti dall’utilizzo dei nuovi mezzi di organizzazione del lavoro, come le piattaforme 
digitali e gli algoritmi che le governano, aspetti fino a questo momento approfonditi 
dalla dottrina giuslavoristica (si veda, per tutti, V. De Stefano, “Negotiating the algo-
rithm”: Automation, artificial intelligence and labour protection, Employment Working Paper 
ILO, n. 246, 2018) ma non dalla giurisprudenza, la quale, almeno nel nostro Paese, si 
è sin qui cimentata esclusivamente nella risoluzione dei non trascurabili problemi qua-
lificatori. 
  
La vicenda brevemente riportata, dunque, rende evidente, ancora una volta, come 
l’evoluzione tecnologica ponga nuove sfide per gli operatori del diritto. Una volta 
acclarato che “la piattaforma non è un terzo, dovendosi con essa identificare il datore di lavoro che 
ne ha la disponibilità e che programma gli algoritmi” (sent. Trib. Palermo del 24 novembre 
2020, n. 3570) e che tali piattaforme digitali e gli algoritmi che le governano possono 
essere a tal punto determinanti nella gestione del rapporto di lavoro da compromet-
terne la qualificazione giuridica (cfr. sent. Trib. Palermo del 24 novembre 2020, n. 
3570; ma già, per alcuni versi, sent. Trib. Bologna del 20 ottobre 2020), si rende ne-
cessario uno studio attento delle concrete modalità di funzionamento di tali nuovi 
mezzi organizzativi al fine di garantirne un uso rispettoso delle previsioni del nostro 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_policy/documents/publication/wcms_634157.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_policy/documents/publication/wcms_634157.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_policy/documents/publication/wcms_634157.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/11/sentenza-Foodinho-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/11/sentenza-Foodinho-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/11/sentenza-Foodinho-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/11/sentenza-Foodinho-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/lutilizzo-di-piattaforme-informatiche-da-parte-del-preposto-per-gestire-i-turni-dei-singoli-infermieri-senza-che-questi-possano-interagire-con-essa-puo-essere-valutato-come-ulteriore-indice/
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ordinamento (cfr. in tal senso anche G. Gaudio, Algorithmic management, poteri 
datoriali e oneri della prova: alla ricerca della verità materiale che si cela dietro 
l’algoritmo, LLI, vol. 6, n. 2, 2020, il quale, al fine di stemperare le criticità derivanti 
dalla poca trasparenza degli algoritmi e dei processi decisionali cui gli stessi danno 
impulso, suggerisce il ricorso alla disciplina processuale in materia di onere della prova 
e alle previsioni del GDPR). 
  
Ad esempio, è stato notato come nel caso Foodora, su cui è arrivata a pronunciarsi 
la Corte di Cassazione (sent. Cass. n. 1663 del 24 gennaio 2020), a differenza di quanto 
accaduto nel caso palermitano di Foodinho (ma il confronto ben potrebbe essere pro-
posto con riferimento alla vicenda qui analizzata), “il modello organizzativo della 
piattaforma (stando alle risultanze processuali) non prevedeva alcun tipo di 
punteggio o rating, né che tale rating potesse condizionare le occasioni di lavoro dei rider, essen-
dosi anzi accertato che era persino ammesso il c.d. no show (cioè la mancata presentazione a inizio 
turno) senza conseguenze negative per il lavoratore” (G. Cavallini, Libertà apparente del 
rider vs. poteri datoriali della piattaforma: il Tribunale di Palermo riapre l’op-
zione subordinazione, approfondimento del 21 dicembre 2020 in GiustiziaCi-
vile.com, p. 6; in tale contributo si ricorda, fra l’altro, come oggi l’art. 47-quinquies 
del D. Lgs. n. 81/2015 vieti la condotta tenuta dalla società convenuta, e più precisa-
mente “L’esclusione dalla piattaforma e le riduzioni delle occasioni di lavoro ascrivibili alla mancata 
accettazione della prestazione”), circostanza che ha favorito il diverso esito delle due vi-
cende processuali. 
  
In tal senso, un utile contributo, anche in termini di assistenza alle parti in fase di 
predisposizione del modello organizzativo e di redazione dei singoli contratti di la-
voro, potrebbe provenire dalle Commissioni di certificazione dei contratti (cfr. 
sul tema V. Aniballi, Il lavoro organizzato mediante piattaforma digitale: nuove 
sfide per le Commissioni di certificazione, DRI, n. 4, 2019; G. Piglialarmi, La-
voro, contratti e piattaforme digitali: problemi e prospettive per la certifica-
zione, in Bollettino della Commissione di Certificazione DEAL – UniMoRe, 
n. 2-4 del 22 dicembre 2020). Infine, altra riflessione che, sulla base delle considera-
zioni sin qua svolte, potrebbe essere coltivata riguarda la necessità di dare cittadi-
nanza ai nuovi diritti scaturenti dall’impiego delle tecnologie con specifico ri-
ferimento alle piattaforme digitali (es. trasparenza dell’algoritmo, portabilità del 
rating, profili di salute e sicurezza sul lavoro), i quali potrebbero rappresentare un ine-
dito ma quanto mai opportuno terreno di confronto per le parti sociali, al di là dello 
schema giuridico di riferimento dei singoli rapporti, destinato a seguire le sorti dei 
mutevoli modelli organizzativi delle singole piattaforme digitali (sui “diritti nell’era 
digitale” si veda da ultimo il saggio A. Aloisi, V. De Stefano, Il tuo capo è un al-
goritmo. Contro il lavoro disumano, Laterza, 2020). Si ritiene, infatti, che le pro-
nunce citate abbiano aperto la strada a un filone giudiziale di non scarso interesse, 
stanti la pervasività delle tecnologie di cui ormai ogni azienda può disporre e i non 
pochi dubbi sul piano giuridico che le stesse sollevano. 

https://labourlaw.unibo.it/article/view/11955
https://labourlaw.unibo.it/article/view/11955
https://labourlaw.unibo.it/article/view/11955
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/03/Cassazione-1663-2020-riders.pdf
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Obbligo di vaccinazione e rapporto di lavoro:  
prime riflessioni* 

 

di Marco Lai 
 
 
 
Assai dibattuto tra studiosi e giuristi è il tema dell’esistenza o meno di un ob-
bligo di vaccinazione nel rapporto di lavoro. La questione è estremamente delicata 
e richiede a nostro avviso molta prudenza, anche perché coinvolge diversi profili (la-
voristico, costituzionale, penale, previdenziale). Sono perciò da evitare posizioni “da 
stadio”, dovendo la soluzione assicurare un equilibrato bilanciamento tra interesse 
collettivo e interesse individuale, come richiede lo stesso art. 32, comma 1 Cost. 
  
In via preliminare è da precisare che la questione si porrà in concreto quando sarà 
disponibile il vaccino per le diverse categorie di lavoratori (i ritardi nelle consegne di 
questi giorni suscitano molta perplessità). Occorre domandarsi se la vaccinazione, 
quale sostanzialmente unico strumento per sconfiggere il virus Covid-19, rappresenti 
oltre, a nostro avviso, ad un obbligo morale anche un obbligo giuridico. 
  
La norma cardine da cui partire è l’art. 32, comma 2, della Costituzione, secondo il 
quale “nessuno può essere obbligato ad un determinato trattamento sanitario se non per disposizione 
di legge. La legge non può in nessun caso violare i limiti imposti dal rispetto della persona umana”. 
La Costituzione affida dunque alla legge la materia in esame. 
  
Una norma di legge già esiste oppure no? 
  
Secondo autorevole dottrina sì. La si potrebbe ricavare in particolare dal sempreverde 
art. 2087 c.c., che stabilisce, quale “norma aperta”, un obbligo di sicurezza sul piano 
del contratto di lavoro a carico del datore (e di conseguenza del lavoratore) nonché 
dall’art. 279, comma 2, lett. a), del d.lgs. n. 81 del 2008, che prevede tra le misure 
speciali di protezione “la messa a disposizione di vaccini per quei lavoratori che non sono già 
immuni all’agente biologico” (tra cui rientra anche la Sindrome respiratoria acuta da coronavirus 
2-SARS-CoV-2-, inserita, in attuazione della direttiva UE 2020/739, nell’elenco degli 
agenti biologici del gruppo 3 dell’Allegato XLVI al d.lgs. n. 81 del 2008, quale agente 
che può causare malattie gravi in soggetti umani, costituisce un serio rischio per i 
lavoratori e può propagarsi nella comunità, ma per cui sono di norma disponibili ef-
ficaci misure profilattiche e terapeutiche; cfr. art. 4 del decreto-legge n. 125 del 
2020). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 gennaio 2021, n. 3. 
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Entrambe le soluzioni non sembrano del tutto condivisibili. Non si può infatti rite-
nere sufficiente il richiamo all’art. 2087 c.c., stante la sua portata indetermi-
nata, per dare attuazione all’art. 32, comma 2 Cost., che richiede una norma specifica 
diretta ad imporre la vaccinazione; né d’altro lato si può desumere un obbligo generale 
da una norma particolare quale è l’art. 279, d.lgs. n. 81 del 2008, che, al di là della sua 
formulazione letterale – “messa a disposizione di vaccini” e non “obbligo di vaccinazione” – 
essendo ricompresa nel Titolo X, sull’esposizione ad agenti biologici, si applica solo a 
quelle attività per le quali esiste un rischio professionale di esposizione ad agenti bio-
logici (ad esempio, laboratori). 
  
Ciò non significa che per talune attività lavorative particolarmente esposte al 
virus Covid-19 (si pensi alla sanità o al settore socio assistenziale, in cui vi è una 
concreta possibilità di entrare in contatto con persone affette da coronavirus o con 
persone “fragili”, che necessitano di una più intensa tutela) un obbligo di vaccina-
zione non si possa ricavare dalle norme vigenti (cfr. in particolare per il settore 
sanitario l’art. 286-sexies, comma 1, lett. g), del d.lgs. n. 81 del 2008, che, tra le misure 
da adottare qualora la valutazione dei rischi evidenzi il rischio di ferite da taglio o da 
punta e di infezione, comprende l’informazione per mezzo di specifiche attività di 
sensibilizzazione, anche in collaborazione con le associazioni sindacali di categoria e i 
RLS, in merito, tra l’altro, a “vantaggi e inconvenienti della vaccinazione o della mancata vacci-
nazione, sia essa preventiva o in caso di esposizione ad agenti biologici per i quali esistono vaccini 
efficaci”). Si prevede inoltre che “tali vaccini devono essere dispensati gratuitamente a tutti i 
lavoratori ed agli studenti che prestano assistenza sanitaria ed attività ad essa correlate nel luogo di 
lavoro”) o posto quale misura precauzionale da parte del medico competente. 
L’ordinamento italiano già conosce peraltro numerosi casi di vaccinazioni rese obbli-
gatorie da norme di legge per singole categorie di lavoratori (si pensi alla vaccinazione 
contro il tetano o contro la tubercolosi). 
  
Anche in tal caso, la mancata volontà del lavoratore di sottoporsi a vaccinazione non 
potrà tuttavia dar luogo automaticamente al licenziamento ma ad una grada-
zione di possibilità. Configurandosi, infatti, come inidoneità alla mansione specifica 
troverà applicazione la disciplina di cui all’art. 42, d.lgs. n. 81 del 2008 (spostamento, 
ove possibile, ad altra mansione anche inferiore con mantenimento dello stesso trat-
tamento precedente; sospensione del rapporto di lavoro). 
  
Un’ultima ma non meno rilevante questione riguarda il ruolo delle parti sociali. 
  
E’ noto il contributo che le parti sociali hanno fornito per il contrasto ed il conteni-
mento della diffusione del virus Covid-19 negli ambienti di lavoro, tramite le misure 
precauzionali poste nei Protocolli condivisi, a partire da quello siglato il 14 marzo 
2020, come integrato dal Protocollo del 24 aprile 2020, a cui hanno fatto seguito intese 
di settore e territoriali. Ai Protocolli si è poi fatto riferimento nei vari provvedimenti 
anticontagio (DPCM) susseguitisi nel tempo, che ne hanno altresì affermato il rispetto 
quale condizione per la prosecuzione dell’attività lavorativa. 
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Da menzionare è anche l’art. 29-bis della legge n. 40 del 2020, di conversione del 
decreto-legge n. 23 del 2020, il quale prevede che ai fini della tutela contro il rischio 
di contagio da Covid-19, l’applicazione delle prescrizioni contenute nel Proto-
collo condiviso del 24 aprile 2020 e negli altri Protocolli e linee guida costitui-
sce adempimento dell’obbligo di sicurezza di cui all’art. 2087 c.c. 
Pur potendo la contrattazione collettiva e la bilateralità giocare un ruolo significativo 
in questa materia, occorre, a nostro avviso, molta prudenza prima di stabilire un ob-
bligo di vaccinazione tramite i Protocolli condivisi. Ricordiamo che l’art. 32, comma 
2 Cost. pone al riguardo una riserva di legge, che per come è configurata pare assoluta, 
stante anche la valenza tecnica della scelta da effettuare. 
  
I Protocolli possono indubbiamente essere aggiornati dando rilievo a campagne di 
informazione e sensibilizzazione rispetto alla importanza della vaccinazione ma non 
possono sostituirsi alla esplicita previsione di un obbligo di legge che in tal caso appare 
necessario. La disciplina contrattuale potrà d’altro lato utilmente definire le modalità 
applicative di tale obbligo nei diversi contesti lavorativi. 
  
E’ auspicabile dunque che in materia la politica batta un colpo, se non in via generale, 
quanto meno per le attività e lavorazioni più esposte al rischio di contagio. 
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La regolazione del lavoro tra norme sociali e giuridiche.  
A proposito di una proposta metodologica  

per superare le secche della crisi del diritto del lavoro* 
 

di Ilaria Amaroli, Lilli Casano, Emanuele Dagnino e Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
Per superare le secche dell’oramai decennale dibattito sulla “crisi” del diritto del 
lavoro ci pare di un certo interesse la proposta metodologica avanzata recentemente 
da Ruth Dukes e Wolfgang Streeck di utilizzare categorie proprie della socio-
logia economica per superare quella che è anche, se non soprattutto, una “crisi di 
concetti” (vedi Ruth Dukes e Wolfgang Streeck, “Labour constitutions and Occupa-
tional Communities: Social Norms and Legal Norms at Work”, in Journal of Law and 
Society, Vol. 47, N. 4, november 2020, pp. 612-638). 
  
Già dalle prime pagine del contributo emerge con chiarezza una indicazione impor-
tante per la riflessione su una concezione del diritto del lavoro coerente con le tra-
sformazioni in atto, utile anche a ricordare la centralità di tematiche spesso trascurate 
dalla dottrina giuslavoristica, e cioè l’invito a ritornare ai due interrogativi alla base di 
ogni forma di regolazione del lavoro: “who gets what work” e “under which terms 
and conditions”. A questi se ne aggiunge un terzo: “which are the desired or just 
boundaries between the commodified and the non commodified spheres of 
life”, che come spiegheranno gli autori è estremamente sfidante nei moderni mercati 
del lavoro connotati da “less standardized, unconventional life-course and em-
ployment careers” (p. 625). 
  
Se, come sostengono gli autori, la crisi del diritto del lavoro da più parti segnalata è 
anche una crisi di concetti (un esempio è la discussa dicotomia subordinazione/au-
tonomia, non più in grado di cogliere la realtà dei rapporti di lavoro) (p. 619) sembra 
promettente una sociologia weberiana del diritto del lavoro, nella cui prospettiva 
la razionalità giuridica è informata dalla conoscenza empirica delle diverse esperienze 
contestualizzate del lavoro. 
  
Un concetto chiave in tale prospettiva è quello di “occupational community” che 
denota una collettività di lavoratori che condividono una comune posizione nel 
lavoro, da cui derivano norme sociali condivise e rapporti di solidarietà, che il 
diritto del lavoro è chiamato a trasformare in regole. Tale collettività può avere un 
perimetro variabile, tracciato dal settore o dalla professione, o dallo status occupazio-
nale. Il concetto di comunità è importante perchè evidenzia come al centro non 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 gennaio 2021, n. 3. 
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siano solo le relazioni di lavoro, ma anche altre relazioni che vanno tenute in 
considerazione per una efficace regolazione del lavoro (p. 620): in questo pas-
saggio è possibile cogliere un collegamento con le riflessioni di chi segnala l’urgenza 
riscoprire la natura “relazionale” del lavoratore al fine di porre il diritto del lavoro 
al cuore di un nuovo modello sociale orientato alla sostenibilità ambientale, econo-
mica e sociale (tra gli altri si veda il recente contributo T. Novitz, “Engagement with 
sustainability at the International Labour Organization and wider implications for col-
lective worker voice”, International Labour Review, 159, pp. 463–482, che richiama sul 
punto le interessanti analisi di S. L. Seck, “Transnational labour law and the environ-
ment: Beyond the bounded autonomous worker”, in Canadian Journal of Law and So-
ciety, Vol. 33, No. 2, pp. 137– 157). 
  
Tale chiave di lettura si rivela utile per una profonda comprensione di molte delle 
sfide che il diritto del lavoro è oggi chiamato ad affrontare. L’emergere di norme con-
divise e rapporti di solidarietà nell’ambito di collettività che si coagulano all’interno di 
confini anche inediti si pone, ad esempio, in stretta relazione con il processo di for-
mazione di un corpo condiviso di conoscenze alla base dell’emergere delle nuove 
professioni che pongono importanti sfide regolatorie. Gli autori evidenziano poi 
come nei moderni mercati del lavoro le occupational communities riflettano tensioni legate 
alla transitorietà degli status nelle frequenti transizioni occupazionali sperimen-
tate dai lavoratori. Esemplificative di tali tensioni sono le criticità che emergono 
nell’area del work-life balance: il bilanciamento tra esigenze lavorative e vita privata 
diventa strutturalmente temporaneo e transitorio (p. 625) e mai negoziabile una volta 
per tutte neanche per il singolo: a cambiare nelle transizioni biografiche e occupazio-
nali è la stessa idea dei giusti confini tra lavoro e vita privata. 
  
Particolarmente interessante per lo studio della dimensione collettiva delle relazioni 
di lavoro è poi la riflessione sul processo per cui le occupational communities (che come 
già spiegato possono avere un perimetro di settore, o di status occupazionale, o di 
mestiere o professione) si pongono come base per la formazione e l’articolazione 
di un interesse collettivo dei lavoratori. In particolari condizioni la coesione sociale 
e i rapporti di solidarietà che da esse promanano possono dar vita a specifiche forme 
di rappresentanza e ciò non riguarda solo le élites dei professionisti della conoscenza, 
ma anche le occupazioni a basso livello di qualificazione e precarie (p. 626). 
  
Nella prospettiva tracciata da Dukes e Streeck, un altro strumento utile per superare 
la crisi della disciplina potrebbe essere la valorizzazione del profilo procedurale del 
diritto rispetto a quello sostanziale e ciò perché è necessario che la regolazione sia 
quanto più possibile aperta alla realtà dei moderni contesti produttivi e quindi dele-
gata alle parti sociali (pp. 630-631). La progettazione di norme che deleghino ai 
rappresentanti delle comunità di lavoratori il compito di dettare sistemi di tutele tra-
sversali se da un lato favorisce la creazione di un sistema normativo più equo e giusto 
(p. 632), non è tuttavia una strada agevole in quanto le occupational communities sono 
composte da lavoratori che sono titolari di condizioni contrattuali diverse (p. 633). 
  

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/ilr.12181
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Sotto questo profilo, gli autori sembrano evocare il c.d. diritto riflessivo, quale stru-
mentazione adatta a costruire questo nuovo sistema giuridico. In realtà, già la dottrina 
continentale aveva manifestato attenzione verso la crescente commistione tra fonte 
eteronoma e fonte autonoma, quale espressione della crisi del normativismo e dell’ap-
prodo dell’ordinamento giuridico al c.d. diritto procedurale, cioè un diritto di cui il 
legislatore si serve non per imporre “un assetto di interessi inderogabile ai privati” ma per 
organizzare “la regolazione, che viene lasciata ad altri soggetti o sistemi sociali” (M. D’Antona, 
L’autonomia individuale e le fonti del diritto del lavoro, in DLRI, 1991, n. 51, p. 455), sia pure 
con riferimento alla gestione delle dosi di flessibilità nell’ambito delle tipologie con-
trattuali flessibili. Tuttavia, oggi quel modello di regolazione viene recuperato per es-
sere posto davanti alla sfida di costruire un sistema di tutele che non guardi al con-
tratto ma alla persona che lavora. 
  
Si tratta, a ben vedere, di una prospettiva che più o meno consapevolmente sembra 
essere adottata in misura crescente anche dalle parti sociali in Italia. Del resto, sono 
gli stessi Dukes e Streeck a includere la contrattazione collettiva nazionale nel 
discorso relativo alle prospettive evolutive della regolazione sul lavoro (p. 632). 
E proprio guardando a questo livello di contrattazione nel nostro Paese, ci pare di 
assistere non più soltanto alla delega di diverse materie alla contrattazione decentrata 
e alla previsione di clausole derogatorie, ma anche alla promozione di specifiche pro-
cedure (quali la costituzione di organismi o commissioni bilaterali) per l’analisi e ge-
stione congiunta, nei territori e nelle aziende, delle sfide imposte sul lavoro dalle attuali 
trasformazioni (ADAPT, VI Rapporto sulla contrattazione collettiva in Italia (2019), 2020, 
pp. 7; 209-210). Dietro il sostegno a queste forme di confronto, sta la percezione, 
esplicitata in diversi contratti collettivi (si vedano l’ultimo rinnovo del CCNL Energia 
e petrolio e gli integrativi Luxottica e Lamborghini del 2019, nonché il cosiddetto 
“Patto della Fabbrica” del 2018), che la fissazione di regole sostanziali, tradizio-
nalmente operata dall’autonomia collettiva, non sia adeguata a rispondere alle at-
tuali spinte di modernizzazione, che per essere accolte, necessitano di processi 
decisionali flessibili, partecipati e sensibili al contesto. 
  
Se quindi cresce la consapevolezza circa l’impossibilità di fissare dall’alto e anti-
cipatamente regole che governino i processi di innovazione, si rafforza la ne-
cessità di favorire un’azione collettiva responsabile ed efficace a livello decen-
trato. Norme di tipo procedurale (come l’obbligo di analisi e gestione congiunta su 
alcuni temi) sembrano particolarmente funzionali allo scopo, ma per produrre tutele 
generalizzate (seppur diverse in relazione al contesto), esse richiedono alle parti so-
ciali competenze analitiche e progettuali ben maggiori di quelle necessarie all’ap-
plicazione di precise regole sostanziali. E non è un caso che già in alcuni contratti 
nazionali (come nell’ultimo rinnovo del CCNL Chimico-farmaceutico) siano state 
predisposte vere e proprie linee guida, allo scopo di orientare, pur senza imporre, i 
contenuti della regolazione decentrata su alcuni temi. In generale, se le attuali trasfor-
mazioni del lavoro daranno ragione alle previsioni degli autori, portando a valorizzare 
la riflessività del diritto e le regole procedurali, sarà necessario porre attenzione alla 
formazione delle parti sociali, per scongiurare il rischio che la crisi del diritto so-
stanziale porti un indebolimento delle tutele. 
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A fronte dei multiformi spunti tematici che la chiave di lettura proposta da Dukes e 
Streeck fornisce nell’ambito della analisi e della ricostruzione dei processi di norma-
zione in corso, anche e soprattutto nell’ottica della costruzione di una integrazione 
virtuosa tra prospettive disciplinari diverse, si può, però, rilevare come il contributo 
degli autori sembri fermarsi alle fasi preliminari (di strutturazione teorica di una me-
todologia di analisi) di tale processo, rimettendo a future ricerche l’effettiva imple-
mentazione. In questa prospettiva, l’adozione di una tale metodologia di ricerca po-
trebbe esporre al rischio di una indagine che si arresta alle porte della riflessione giu-
slavoristica – quale utile supporto, ma non come sua parte integrante – laddove non 
la si spinga nella dimensione di analisi della efficacia ed effettività dei processi di 
normazione o, ancora, delle opzioni di politica del diritto per regolare, promuo-
vere o, comunque, creare idonee condizioni di contesto affinché i processi spon-
tanei e le tendenze rilevate nelle righe precedenti possano esplicarsi positivamente. 
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Covid-19, l’accordo sulle vaccinazioni anticipate 
nel Settore Turismo* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Con l’intesa sottoscritta con le Organizzazioni Sindacali il 26 gennaio 2021, le im-
prese aderenti a Confcommercio ed a Confesercenti, rappresentanti il poliedrico com-
parto del Turismo (Federalberghi, Fipe, Fiavet, Faita, Assocamping, Assohotel, Asso-
viaggi, Fiba, Fiepet), ritrovando un momento unitario dopo la grande scissione del 
2013 determinata dall’uscita di FIPE dal CCNL del Turismo, hanno chiesto alle Au-
torità Centrali e Locali l’inserimento degli addetti al settore tra le categorie prio-
ritariamente destinatarie della vaccinazione, alla luce “dell’esigenza di tutela della at-
tività che continuano ad assicurare il servizio nonostante l’esposizione al rischio”, auspicando al 
contempo “la più alta partecipazione possibile dei lavoratori occupati nel set-
tore alla campagna vaccinale in corso” e concordando “di attivarsi tra gli stessi 
addetti per promuovere campagne di informazione e sensibilizzazione finaliz-
zate alla vaccinazione contro SARS-COV-2/Covid-19”. 
  
Prima di approdare ad alcune considerazioni sull’Accordo, è opportuno brevemente 
fare un cenno ad alcuni aspetti delle imprese del settore del turismo che, oltre a 
rappresentare una fetta particolarmente importante del PIL Nazionale (oltre il 13% 
del PIL Nazionale e del 15% dell’occupazione totale, per un totale aggregato di circa 
3,5 milioni di occupati), costituiscono una delle maggiori attrattività della vita 
sociale di tutti i giorni, a qualunque livello, età e ceto sociale. 
  
Sotto l’aspetto normativo il settore alberghiero era ed è tuttora regolamentato dal 
“Testo unico delle leggi regionali in materia di turismo”, integrato dalle varie leggi 
regionali. Detto impianto mantiene salde le distinzioni tra le diverse tipologie di strut-
ture ricettive, in funzione delle specifiche caratteristiche strutturali e gestionali, e la 
loro classificazione in base ad elementi quali-quantitativi dei servizi offerti (le famose 
“stelle”). 
 
I pubblici esercizi di ristorazione, fino al 2010, erano a loro volta classificati in base 
alla tipologia del prodotto e delle modalità di servizio offerti. L’avvento della “Diret-
tiva Servizi” (2006/123/CE) recepita attraverso il d.lgs 26/3/2010 n.59, ha (di fatto) 
superato il regime delle “licenze” stabilendo, all’art. 64, che “l’apertura o il trasferimento 
di sede degli esercizi di somministrazione di alimenti e bevande al pubblico di cui alla legge 25 agosto 
1991, n. 287, sono soggetti ad autorizzazione rilasciata dal comune…. solo nelle zone 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/verbale-vaccinazione-turismo-def-firmato.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-febbraio-2021-n-4/
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soggette a tutela ai sensi del comma 3”. Negli altri casi sono soggetti (esclusiva-
mente a) “segnalazione certificata di inizio di attività”. 
 
Il comma 3 dell’art. 64, a sua volta, conferisce ai Comuni – “limitatamente alle zone 
del territorio da sottoporre a tutela” (in pratica ai centri storici) la facoltà di adot-
tare “provvedimenti di programmazione delle aperture…” in presenza di “ra-
gioni non altrimenti risolvibili di sostenibilità ambientale, sociale e di viabi-
lità”.  
  
La liberalizzazione dei pubblici esercizi di ristorazione e l’abbandono della rigida di-
stinzione tipologica preesistente (bar, pasticcerie, tavole calde, ristoranti, ecc) e del 
“contingentamento” delle licenze per ciascuna delle tipologie di servizio ha inciso si-
gnificativamente sul mercato, consentendo l’apertura di molti nuovi esercizi al di fuori 
di una programmazione e ponendo problemi nuovi e diversi, che si accentuano in 
questo lungo periodo di pandemia. 
  
Lasciando ogni valutazione in merito su questi aspetti alle rispettive Associazioni da-
toriali e sindacali – che giornalmente affrontano la questione (si auspica anche con 
una visione prospettica del futuro del settore che dovrà inevitabilmente passare attra-
verso una rimodulazione e riqualificazione dell’offerta, accompagnata da un nuovo 
sviluppo di professionalità e di specializzazione) – e focalizzando il punto sull’accordo 
sindacale raggiunto tra le stesse il 26 gennaio u.s., sembra opportuno sottolineare 
alcuni elementi che rendono condivisibile l’auspicio di procedere ad una vac-
cinazione il più possibile anticipata dei suoi addetti. Infatti: 
– Il Covid-19 è una malattia respiratoria acuta da SARS-CoV-2 
– uno studio americano realizzato con i dati dei tracciamenti telefonici nei mesi di 
marzo e aprile 2020, recentemente pubblicato sul Sole 24 ore, ha evidenziato che, 
oltre agli ambienti ospedalieri le RSA, i luoghi in cui più facilmente si produce l’infe-
zione sui luoghi di lavoro sono gli esercizi commerciali e di somministrazione, le strut-
ture ricettive, il settore manufatturiero e logistico e altri servizi alle imprese (es: pulizia, 
vigilanza, ecc) 
– i dati INAIL al 31 dicembre 2020 hanno evidenziato 131.090 contagi negli ambienti 
di lavoro, un quarto dei quali rilevati nel settore della sanità e assistenza sociale. I 
restanti contagi, pur non essendo disponibili dati disaggregati e affidabili, si concen-
trano negli altri comparti; 
– la diffusione del contagio nei bar, nei ristoranti e nelle strutture alberghiere – tra le 
più penalizzate in questo periodo pandemico – appare essenzialmente collegabile al 
cosiddetto consumo “fuori casa”, accompagnato da: (i) necessità degli utenti di to-
gliere la mascherina per consumare, (ii) contatti con le superfici (stoviglie, tavoli, 
menù, tavoli, sedie, ambienti comuni) (iii) vicinanza con altri avventori per periodi 
spesso superiori ai 10/15 minuti,(iv) aggregazione di utenza all’interno e all’esterno 
delle strutture, (v) intensiva diffusione di locali di svago e di ristorazione. 
 
Ne consegue che la possibilità di vaccinare circa 3,5 milioni di addetti al set-
tore il più velocemente possibile è non solo opportuno ma anche auspicabile. 
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Non va comunque trascurato il (correlato) tema dell’obbligo vaccinale, attual-
mente limitato nella legislazione vigente alla prevenzione contro il tetano e contro le 
malattie tipiche dell’età infantile. Tema che mai come in questo periodo sta riem-
piendo le pagine della stampa specializzata e dei social. 
 
La teoria prevalente, nonostante le molte contrarie (e spesso condivisibili) interpreta-
zioni, è che per introdurre un obbligo vaccinale (ai propri dipendenti o ad una deter-
minata categoria di persone) sia necessaria una legge formale del Parlamento. 
 
La necessità discende direttamente dall’art.32 della Costituzione che, nel riconoscere 
la salute come «fondamentale diritto dell’individuo», tutela, tra le altre espressioni della 
libertà, quella di autodeterminazione nella scelta delle cure sanitarie, che comprende 
anche quella di non essere sottoposti a cure o terapie che non siano liberamente ac-
cettate. Di tal che solo uno stato di necessità per la salute pubblica può consen-
tire al legislatore l’imposizione di un trattamento sanitario. 
 
Ma anche in tal caso, tuttavia, il legislatore deve rispettare le due condizioni poste dal 
comma 2 dello stesso articolo. La prima, di natura formale, per cui l’obbligo di sotto-
porsi a un determinato trattamento sanitario può essere previsto solo da una legge 
ordinaria; la seconda, di natura sostanziale, per cui in nessun caso possono essere 
violati i limiti imposti dal rispetto della persona umana. 
  
La Corte Costituzionale, nella sentenza n. 39 del 27/9/2017 relativa alla legge re-
gionale del Veneto sulla libertà di scelta di sottoporre ai vaccini la popolazione in età 
infantile, ha già avuto modo di tracciare una linea di demarcazione del problema. La 
Corte infatti, dopo aver premesso che, anche quando sia in gioco la salute collettiva, 
il trattamento sanitario non è consentito ove non rispetti il «limite irriducibile della 
persona umana» in forza del principio personalista (art. 2 della Costituzione), ha chia-
rito il significato del diritto alla salute con riferimento al caso in cui la sua di-
mensione individuale confligga con quella collettiva. In tale ipotesi, che ricorre 
tipicamente nel caso delle vaccinazioni, il disposto costituzionale (art.32 Cost.) 
subordina la legittimità dell’imposizione dell’obbligo di vaccinazione alla 
compresenza di un interesse, non altrimenti tutelabile, alla salute del singolo 
e della collettività. 
  
Chiariti i termini del problema sotto il profilo costituzionale, il tema di confronto (e 
di scontro) è se le disposizioni dell’art.2087 del codice civile e del TUSL (art.18, art.20, 
art.279) possano considerarsi già attuativi della riserva di legge posta dall’art.32 della 
Costituzione. E se sia necessaria uha “norma ad hoc” – o una “norma interpretativa” 
– di iniziativa parlamentare, che introduca l’obbligo o accerti l’attuazione della riserva 
di legge, ove questa venga riconosciuta esistente. 
 
Correttamente, quindi, l’Accordo Confederale sopra richiamato si limita ad auspicare, 
“la più alta partecipazione possibile dei lavoratori occupati nel settore alla campagna vaccinale in 
corso” anche attraverso “campagne di informazione e sensibilizzazione” – senza peraltro in-
tervenire sulla “vexata quaestio” dell’obbligo. 
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Sarebbe quindi tempo che anche il Parlamento facesse la sua parte, uscendo dalla 
nebbia di un’incertezza che riguarda l’intera popolazione e che non aiuta certo ad 
affrontare (e a contribuire a risolvere, in prospettiva) il problema della pandemia. 
  
Tra le ipotesi percorse – sottolineate da alcuni commentatori – è quella che sarebbe 
anzitutto necessaria (e prodromica ad un intervento parlamentare) la revisione del 
Protocollo condiviso di regolamentazione per il contenimento della diffusione del 
Covid-19 (Allegato 12 al DPCM 4/11/2020), nel punto in cui lo stesso testualmente 
afferma: “Il Covid-19 rappresenta un rischio biologico generico, per il quale occorre adottare misure 
uguali per tutta la popolazione… che seguono la logica della precauzione e attuano le prescrizioni del 
legislatore e le indicazioni dell’Autorità sanitaria”. Alla luce dell’esperienza fin qui maturata, 
infatti, sembra di potersi affermare che nei settori in cui sia accertata una mag-
giore diffusione del virus non si sia in presenza di un rischio generico bensì di 
un rischio specifico, a fronte del quale il datore di lavoro è obbligato ad adottare 
tutte le misure di prevenzione messe a disposizione dalla scienza e dalla tecnica. Che 
nel caso specifico, in assenza ancora di terapie di cura contro il virus, significa oggi 
“vaccino”. 
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Lo strano caso dei “renitenti al vaccino” in uniforme:  
quali soluzioni per il Corpo di Polizia penitenziaria* 

 

di Vincenzo Lamonaca 
 
 
 
La recrudescenza pandemica, unitamente alla comparsa di alcune pericolose 
varianti del COVID-19, impone una doverosa riflessione sulle ricadute del 
piano vaccinale nel contesto penitenziario, specie a seguito dell’inclusione del 
personale penitenziario e dell’utenza detenuta nella seconda fase del piano. 
A ben guardare, quindi, hanno sortito efficacia le pressioni esercitate dai sindacati del 
Corpo di Polizia penitenziaria, dai Garanti dei detenuti e dall’Unione Camere Penali, 
sulle istituzioni, affinché si addivenisse alla modifica dell’originario piano vaccinale, in 
ragione della naturale equiparazione tra istituti penitenziari e RSSA. 
 
Ciò non toglie, però, che si possa porre anche negli istituti di pena il problema dei c.d. 
“renitenti al vaccino” e quindi dei possibili effetti sul rapporto di servizio o di lavoro 
della scelta del dipendente di non sottoporsi all’inoculazione, in assenza di obbligo 
vaccinale imposto per legge (v. Benincasa G., Piglialarmi G., Covid-19 e obbligo giuridico 
di vaccinazione per il dipendente, in Working Paper Salus ADAPT n. 1/2021). 
 
Il dibattito scientifico sull’argomento non ha escluso a priori l’ipotesi del licenzia-
mento del dipendente che non aderisca alla richiesta datoriale (cfr. Lai M., Obbligo di 
vaccinazione e rapporto di lavoro: prime riflessioni, in Bollettino ADAPT n. 3/2021), ovvero 
modalità alternative di gestione del lavoratore che decida di non sottoporsi a vaccina-
zione, almeno fino a quando il legislatore intenderà mantenere una posizione soft ri-
spetto alla questione vaccinale, evitando soluzioni hard. 
  
Sul punto, la dottrina lavoristica appare divisa su due posizioni (cfr. Basilisco 
M., Il vaccino anti Covid, scomoda novità per gli equilibri del rapporto di lavoro subordinato. Inter-
vista ad Arturo Maresca, Roberto Riverso, Paolo Sordi e Lorenzo Zopoli, in giustiziainsieme.it.) e 
cioè, coloro i quali desumono un obbligo (ma sarebbe forse più ortodosso parlare di 
onere) (De Matteis A., Art. 32 della Costituzione: diritti e doveri in tema di vaccinazione anti-
Covid, in Gruppo delle Conversazioni sul lavoro del Convento di San Cerbone, 2 febbraio 2021, 
spec. 5 ss.) di vaccinazione a carico del dipendente, evocando gli artt. 2087 c.c., 20 e 
279, d.lgs. n. 81/2008, dal cui inadempimento potrebbe derivare il licenziamento del 
lavoratore “renitente al vaccino” (v. Ichino P., Il dovere di vaccinarsi di fonte contrattuale, 
in Lavoro Diritti Europa, 2021, n. 1, in corso di pubblicazione; Riverso R., L’obbligo di 
vaccino anti Covid nel rapporto di lavoro tra principio di prevenzione e principio di solidarietà, in 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 febbraio 2021, n. 6. 
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Quest. giust., 18 gennaio 2021; Guariniello R., Covid-19: l’azienda può obbligare i lavoratori 
a vaccinarsi?, in ipsoa.it, 28 dicembre 2020; Poso V.A., Dibattito istantaneo su vaccini anti-
covid e rapporto di lavoro, in Labor on-line, 27 gennaio 2021), cui si contrappone chi evoca 
l’art. 32, comma 2, Cost., rammentando che in tal modo si addiverrebbe ad un tratta-
mento sanitario obbligatorio (Mazzotta O., Vaccino anti-Covid: può il datore di lavoro im-
porlo e, in caso di rifiuto, licenziare il lavoratore?, in Lavoro Diritti Europam 2021, n. 1, in corso 
di pubblicazione; Perulli A., Dibattito istantaneo su vaccini anti-covid e rapporto di lavoro, in 
Labor on line, 27 gennaio 2021). Entrambi gli orientamenti, però, in modo unanime 
ritengono che «legittimamente un ospedale o una casa di cura privata possono pre-
tendere la vaccinazione da medici ed infermieri, anche perché sarebbero esposti a 
responsabilità risarcitoria nei confronti di chi, ricoverato per curarsi, abbia contratto 
il virus in conseguenza di un comportamento inadempiente di un dipendente» (Ichino 
P., Mazzotta O., Vaccino anti-Covid: può il datore di lavoro imporlo e, in caso di rifiuto, licenziare 
il lavoratore?, in quotidianogiuridico.it, 15 gennaio 2021. In critica a tale posizione v. Tarzia 
A., Covid-19: il punto sull’obbligo vaccinale nel diritto del lavoro, in Boll. Adapt, 11 gennaio 
2021, n. 1, nonché De Matteis A., Op. cit., spec. 9). 
  
La natura di istituzione totale, tanto dell’ospedale, quanto del carcere, e la me-
desima posizione di garanzia sull’utenza assistita (sia pazienti, sia detenuti) 
gravante su entrambe le amministrazioni in parola, pone l’interrogativo sulla 
sorte del rapporto di lavoro (o di servizio) di chi presta attività lavorativa in 
carcere, ove non intenda vaccinarsi. 
 
Invero, prima di affrontare questo dilemma, sarebbe opportuno che anche l’Ammini-
strazione penitenziaria, come suggerisce in generale la dottrina a margine degli artt. 28 
e 29, d.lgs. n. 81/2008 (Riverso R., Op. cit., spec. 15), solleciti l’aggiornamento dei 
DVR degli Istituti penitenziari in una prospettiva di neutralizzazione del pericolo, eli-
minando i rischi sopprimibili e riducendo quelli ineliminabili, tenendo conto quindi 
anche della presenza dei vaccini, che potrebbero costituire strumento di riduzione/eli-
minazione del fattore di rischio professionale rappresentato dal COVID-19, specie se 
l’adozione sia prescritta dal medico competente nell’ambito della sorveglianza sanita-
ria, con regolamentazione dell’organizzazione della sicurezza in base alla necessità 
della stessa vaccinazione. 
  
Di conseguenza, il vaccino può rappresentare una idonea misura di preven-
zione e protezione per l’accesso e la permanenza sui luoghi di lavoro, dalla cui 
mancata sottoposizione potrebbe discendere l’applicazione della tesi della licenziabi-
lità del lavoratore che non vi si sottoponga, specie per il personale sanitario, ovvero 
per quello del comparto funzioni centrali in servizio negli istituti di pena, in quanto 
dipendenti pubblici contrattualizzati, attese le difficoltà concernenti l’individuazione 
di analoghi strumenti giuridici per gli appartenenti al Corpo di Polizia penitenziaria, 
ancora in regime di diritto pubblico, ma assoggettati allo stesso principio solidaristico, 
evocato dalla dottrina, secondo cui «il lavoratore non può, in nome del proprio diritto 
alla libertà di cura, decidere di mettere a repentaglio l’incolumità altrui» (v. Riverso R., 
Op. cit., spec. 7 ss.). 
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Con riferimento al personale di Polizia penitenziaria, dal punto di vista costi-
tuzionale, oltre all’art. 32 Cost., possono evocarsi anche gli artt. 54 e 97, comma 
1, Cost., nella parte in cui impongono ai cittadini cui sono affidate funzioni 
pubbliche il dovere di adempierle con disciplina ed onore ed alle pubbliche 
amministrazioni di organizzare l’attività in modo che siano assicurati il buon 
andamento e l’imparzialità dell’amministrazione. 
 
A livello internazionale non vengono in soccorso le Regole Penitenziarie Europee, 
pur aggiornate in pieno periodo pandemico (1° luglio 2020), che non recano novità 
in materia di salute e garanzie igienico-sanitarie, salvo a non voler evocare la regola n. 
52.5, secondo cui «National health and safety laws shall be observed in prisons», quale ele-
mento di collegamento alla tutela dell’igiene e sicurezza intramuraria secondo standard 
non dissimili da quelli esterni. 
  
Partendo dalle disposizioni innanzi richiamate, giova ricordare che al perso-
nale di Polizia penitenziaria non si applica l’istituto del licenziamento, ma 
quello diverso della destituzione dal servizio, regolata rispettivamente dagli artt. 84, 
T.U. n. 3/1957, 6 e 24, comma 5, d.lgs. 30 ottobre 1992, n. 449, essendo abbastanza 
arduo sostenere, nel caso di specie, la possibilità di una sua applicazione senza una 
motivazione congrua quale possa essere la mancata adesione al previsto piano di vac-
cinazione, salvo a non ricondurre (con non poche forzature) la condotta del “renitente 
al vaccino” alla violazione del dovere previsto dall’art. 13, comma 4, T.U. n. 3/1957, 
applicabile anche al personale di Polizia penitenziaria, ivi prevedendosi che «Nei rap-
porti con il pubblico, il comportamento dell’impiegato deve essere tale da stabilire 
completa fiducia e sincera collaborazione tra i cittadini e l’Amministrazione». 
  
Orbene, in quest’ultima evenienza la violazione del dovere in parola potrebbe 
essere astrattamente riconducibile ad una generale mancanza di onore o senso 
morale, a meno che non si voglia attingere in modo altrettanto forzato all’istituto 
della dispensa dal servizio per incapacità, ex art. 129 T.U. n. 3/1957, non rinvenendosi 
altre fattispecie specifiche che possano meglio attagliarsi alla questione, ferma re-
stando l’ipotesi di applicazione dell’obbligo del repechage in mansioni che consentano 
di contemperare il diritto alla salute (e quindi la libertà di non vaccinarsi) alla esigibilità 
di una prestazione di interesse per l’Amministrazione penitenziaria. 
  
A ben guardare, però, l’accesso a soluzioni gestionali conservative, quale 
quella innanzi ipotizzata, potrebbe alimentare derive no-vax esponenziali da 
parte del personale di Polizia penitenziaria con oneri organizzativi insosteni-
bili rispetto alle dimensioni degli istituti penitenziari, nel senso che un numero 
ridotto di eventuali renitenti al vaccino “in uniforme” potrebbe addirittura giungere a 
compromettere l’ordine e la sicurezza delle strutture carcerarie più piccole, essendo 
magari più sostenibile per quelle più grandi. 
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Sul punto giova richiamare quanto avvenuto presso alcune strutture penitenziarie con 
riferimento al personale in servizio presso i Nuclei Traduzioni e Piantonamenti, siste-
maticamente sottoposto a tampone antigenico rapido per l’accesso alle strutture ospe-
daliere, con validità dello screening per 72 ore dalla sua effettuazione. 
 
Orbene, si è verificato che alcune unità di Polizia penitenziaria abbiano rifiutato la 
sottoposizione al tampone, determinando non poche difficoltà organizzative e opera-
tive nella gestione di servizi di traduzione (anche urgenti) per motivi sanitari. 
 
Si immagini quali criticità potrebbero verificarsi se le strutture ospedaliere dovessero 
condizionare l’accesso ai reparti ospedalieri al solo personale (anche esterno) regolar-
mente vaccinato! 
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Dal dietrofront del Ministero del lavoro sul lavoro a chiamata 
alla illegittimità degli accordi sul lavoro stagionale  

il passo è breve* 
 

di Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
L’Ispettorato Nazionale del Lavoro ha diffuso, l’8 febbraio 2021, la circolare n. 1 del 
2021 con la quale, preso atto che l’Ufficio legislativo del Ministero del Lavoro ha rivi-
sto l’orientamento interpretativo in materia di lavoro intermittente, ha ritenuto di do-
ver aderire all’interpretazione fornite dalla Suprema Corte di Cassazione resa nella 
sentenza n. 29423 del 13 novembre 2019, in base alla quale alle parti sociali è 
affidata l’individuazione delle sole “esigenze” che giustificano il ricorso al la-
voro a chiamata e non anche un potere di interdire l’utilizzo di tale tipologia con-
trattuale nei diversi settori merceologici. Pertanto, il personale ispettivo è tenuto a 
“conformarsi alla pronuncia della Suprema Corte, nel senso di non tener conto, nell’ambito dell’atti-
vità di vigilanza, di eventuali clausole sociali che si limitino a “vietare” il ricorso al lavoro intermit-
tente”. 
  
Diversamente da quanto ora espresso nelle note n. 930 e n. 931 del 1° febbraio 2021, 
il Ministero del Lavoro, nella precedente nota n. 18194 del 4 ottobre 2016, aveva 
considerato come legittima l’ipotesi in cui il contratto collettivo impedisca il ricorso 
alla tipologia contrattuale specificando anche che, a fronte di una carenza delle con-
dizioni legittimanti l’utilizzo della stessa, il datore di lavoro sarebbe incorso nella 
sanzione della conversione del contratto di lavoro intermittente in un contratto a 
tempo pieno ed indeterminato. 
  
Il dietrofront del Ministero del Lavoro solleva non poche perplessità, per una 
serie di ragioni che proveremo sinteticamente a spiegare. Anzitutto, sembra abba-
stanza singolare che la prassi amministrativa si preoccupi di recepire l’orientamento 
interpretativo espresso in una sola sentenza e non piuttosto a seguito di un nutrito 
contenzioso, che magari ha visto contrapposte anche diverse ricostruzioni. Tuttavia, 
questa perplessità potrebbe essere agevolmente spiegata rilevando che sul tema si re-
gistra una scarsità del contenzioso giudiziario (G. Centamore, Lo Statuto intermit-
tente dei lavoratori, in Lav. dir., 2020, n. 4, p. 597) e quindi non vi sono le condizioni di 
fatto per favorire lo sviluppo di riflessioni giuridiche che vadano a toccare i diversi 
profili critici del lavoro a chiamata (e del connesso potere normativo dell’autonomia 
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collettiva). Ma abbandonando questa disputa squisitamente sociologica, occorre ana-
lizzare brevemente l’iter argomentativo della Corte per poter poi far emergere i nodi 
problematici ai quali abbiamo fatto cenno. 
  
Venendo alle questioni di diritto, secondo la Corte di Cassazione, la disposizione che 
ratione temporis disciplina il lavoro a chiamata (art. 34 del d.lgs. n. 276 del 2003, oggi 
art. 13 e ss. del d.lgs. n. 81 del 2015) si limiterebbe a demandare alla contratta-
zione collettiva soltanto l’individuazione delle esigenze per le quali è consentita 
la stipula di un contratto di lavoro a prestazioni discontinue, senza riconoscere espli-
citamente alle parti sociali alcun potere d’interdizione in ordine alla possibilità di uti-
lizzato della tipologia contrattuale. Né, afferma la Corte, un siffatto potere di veto 
potrebbe ritenersi implicito nel rinvio alla disciplina collettiva che concerne solo un 
particolare aspetto della nuova tipologia contrattuale, relativo alla individuazione di 
situazioni particolari e aggiuntive che giustificano (e non vietano) il ricorso al lavoro 
intermittente. L’impossibilità di configurare una funzione interdittiva del contratto 
collettivo rispetto all’utilizzo della tipologia contrattuale sarebbe ricavabile, secondo 
la Corte, da diversi elementi testuali contenuti nel Capo I del Titolo V del d.lgs. n. 276 
del 2003 applicabile al tempo in cui si colloca la vicenda in esame: primo tra tutti, l’art. 
34, comma 3, che tra le ipotesi di divieto di ricorso al lavoro intermittente non con-
templa anche quella di inerzia o veto delle parti collettive. 
  
Eppure, nonostante l’autorevolezza e l’importanza della funzione nomofilattica della 
Corte di Cassazione, le conclusioni alle quali perviene la giurisprudenza di legittimità 
– tutte incentrate sulla lettera della legge – sono, ad avviso di chi scrive, superabili (e 
quindi non condivisibili) in quanto: 
  
a) si presuppone che obiettivo e funzione dell’azione sindacale, in una prospettiva 
interpretativa costituzionalmente orientata (art. 39 Cost.), sia quella di stabilizzare i 
meccanismi di mercato, attraverso la ricerca di equilibri costruiti dalle parti nelle dina-
miche negoziali; 
  
b) nella ricerca di questo equilibrio, le parti, nel rispetto tanto del principio di indero-
gabilità in peius della norma di legge che della libertà sindacale di cui all’art. 39 Cost., 
devono ritenersi libere nella gestione delle complessità del mercato del lavoro setto-
riale, anche ponendo un freno all’impiego di tipologie contrattuali flessibili ancora 
poco esplorate nella prassi e che potrebbero favorire la creazione di sacche di lavoro 
irregolare; 
  
c) nello stesso senso si è pronunciata la Corte Costituzionale (ex multis, Cost. 7 feb-
braio 1985, n. 34) ribadendo il principio secondo cui il potere dell’autonomia collet-
tiva non può essere limitato se non per far fronte a situazioni eccezionali, a salvaguar-
dia di superiori interessi generali, e quindi con carattere di transitorietà; 
  
d) peraltro, sarebbe ragionevole ritenere che la clausola interdittiva dell’accesso al la-
voro intermittente sia legittima nella misura in cui si presuppone che sia di miglior 
favore per il lavoratore in quanto volta a contenere i rischi derivanti da un’eccessiva 
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flessibilità nell’impiego di manodopera (pur consapevoli del fatto che questa ulteriore 
osservazione si basi su argomentazioni scivolose perché, capovolgendo la prospettiva, 
potrebbe essere sfavorevole al lavoratore una disposizione che limita il ricorso ad una 
tipologia contrattuale perché si potrebbe tradurre in una perdita di chance e quindi di 
occupazione); 
  
e) ancora, non sembra del tutto convincente l’opinione in base alla quale la disciplina 
del lavoro intermittente non sarebbe soggetta ad interdizione in quanto norma impe-
rativa, che tutela l’occupazione di alcune fasce deboli del mercato. Pare piuttosto pro-
blematico attribuire valore imperativo a uno strumento, tra molti, di promozione 
dell’occupazione, soprattutto se l’autonomia privata (collettiva) è stata in grado di in-
dirizzare il settore verso un’occupazione stabile e di qualità. 
  
Argomentando in questo senso, possiamo ritenere che tanto sarebbe bastato al Mi-
nistero del Lavoro per non ritrattare l’orientamento manifestato nel 2016, in li-
nea con un’interpretazione costituzionalmente orientata del rapporto tra legge e con-
tratto collettivo. Il Dicastero avrebbe, quindi, potuto considerare con più cautela l’idea 
di aderire sic et sempliciter al principio di diritto sancito nella sentenza del 2019, che non 
pare valorizzare l’agire dell’autonomia collettiva nel prisma dei principi costituzionali 
che governano la materia. Anche perché ora la problematica rischia di “esplo-
dere” nelle mani del sindacato che si trova a doversi orientare in un campo 
minato. 
  
Non va, infatti, preso sottogamba il fatto che la sentenza e, di riflesso, la circolare 
vanno ad impattare (negativamente) su alcuni dei recenti accordi che hanno dettato 
una peculiare disciplina per il contratto di lavoro a tempo determinato dopo 
l’entrata in vigore del decreto-legge 12 luglio 2018, n. 87 (c.d. Decreto “Dignità”). 
L’associazione datoriale Confcommercio ha sottoscritto degli accordi territoriali con 
le organizzazioni sindacali di settore Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil per dare 
attuazione all’art. 66-bis del CCNL. Questa disposizione prevede che “in determinate 
località a prevalente vocazione turistica” le organizzazioni sindacali possono stipulare appo-
siti accordi per le aziende di settore che “pur non esercitando attività a carattere stagionale 
[…] necessitano di gestire picchi di lavoro intensificati in determinati periodi dell’anno”. In altri 
termini, l’accordo territoriale consente di individuare un’area geografica nell’ambito 
della quale a tutti i contratti di lavoro a tempo determinato è riconosciuto il carattere 
della stagionalità, con tutte le connesse agevolazioni normative in tema, ad esempio, 
di esclusione dell’obbligo di indicare una causa del contratto sia al momento della 
stipulazione sia per il caso di proroghe e rinnovi. Tra i più significativi, vi è l’Accordo 
sulla stagionalità per l’utilizzo del contratto a termine nelle aziende di Roma e 
Provincia, sottoscritto il 2 settembre 2019 da Confcommercio Roma e dalle organiz-
zazioni sindacali Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil e l’Accordo territoriale sui 
contratti a tempo determinato “Milano Città Turistica”, sottoscritto il 6 novem-
bre 2019 da Confcommercio Milano e dalle organizzazioni sindacali Filcams-Cgil, Fi-
sascat-Cisl e Uiltucs-Uil. 
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In questi contratti territoriali (nell’accordo di Milano, v. art. 2, comma 4; mentre 
nell’accordo di Roma, v. art. 4, comma 2), è previsto che “contemporaneamente alle assun-
zioni a termine ai sensi del presente Accordo” le imprese aderenti non possono assumere 
lavoratori con “contratti di lavoro intermittente di cui all’art. 13 del d.lgs. n. 81/2015” nonché 
con “contratti di somministrazione di lavoro di cui all’art. 31 del d.lgs. n. 81/2015”, con l’evi-
dente fine di evitare un eccessivo ricorso al lavoro flessibile. 
  
Ora, nell’ottica del Dicastero, dovremmo concludere che anche le disposizioni 
degli accordi territoriali sopra citati che impediscono l’utilizzo del contratto di la-
voro intermittente siano inefficaci perché contrastanti con i limiti imposti dal legi-
slatore alla contrattazione collettiva, sia pure essa nazionale, territoriale o aziendale. 
  
Ma ancora una volta, in soccorso potrebbe giungere un’interpretazione costituzional-
mente orientata di tutta la vicenda contrattuale, tesa a salvaguardare l’operato del sin-
dacato. Nell’ottica della libera contrattazione che si spiega nell’ambito dell’art. 39, 
comma Cost., se da una parte il sindacato concede maggiori dosi di flessibilità in de-
terminati territori per l’utilizzo del contratto a termine, dall’altra, è ragionevole che 
pretenda una contropartita ai fini della costruzione di un equilibrio tra forze 
contrapposte alla ricerca di una giustizia contrattuale. Una contropartita rappre-
sentata, in questo caso, da una sorta di autoriduzione (o anche autolimitazione) del 
potere datoriale, consistente nel non fare ricorso ad ulteriori tipologie contrattuali 
flessibili per il medesimo bacino di prestatori di lavoro, onde evitare che un’eccessiva 
flessibilità nell’impiego di manodopera marginalizzi la forma comune di rapporto di 
lavoro (cfr. art. 1 del d.lgs. n. 81 del 2015). Anzi, in quest’ultima casistica evocata, non 
possiamo esimerci dall’osservare come il sindacato in questo caso sia posto anche nel 
solco della politica del diritto del legislatore che, attraverso il decreto “Dignità”, ha 
voluto porre un freno all’eccessiva esposizione dei lavoratori ad una varietà di tipolo-
gie contrattuali che rendono il lavoro precario e instabile. Dunque, una perfetta ar-
monia (o quasi) tra l’autonomia collettiva e il legislatore, da un lato; dall’altro, una 
perdurante contraddizione tra i due contropoteri dell’imprenditore per eccellenza, il 
sindacato e la giurisprudenza, che come ha ricordato di recente M. Tiraboschi ri-
chiamando G. Giugni (M. Tiraboschi, Persona e lavoro tra tutele e mercato, relazione AID-
LASS 2019, p. 9), non sempre sono stati in sintonia o comunque comunicanti tra loro. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2019/06/TIRABOSCHI-AIDLASS.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2019/06/TIRABOSCHI-AIDLASS.pdf
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Il 2020 del lavoro autonomo e alcune proposte per il 2021* 
 

di Daniel Zanda 
 
 
 
L’osservatorio sulle partite IVA del Dipartimento delle Finanze ha recente-
mente pubblicato i dati relativi all’anno 2020. Riteniamo importante darne una 
lettura, anche perché presentano alcune informazioni forse inaspettate rispetto 
alle attese. Come sappiamo il 2020 è stato un anno terribile per l’economia, con un 
drastico calo del Prodotto Interno Lordo, una forte contrazione della produzione, in 
un clima di profonda incertezza innanzitutto sanitaria, sociale e quindi lavorativa. 
  
Nel corso del 2020, sintetizza l’Osservatorio, sono state aperte circa 465 mila 
nuove partite Iva, in netta diminuzione (circa il 15% in meno) rispetto all’anno 
precedente. La maggioranza delle partite Iva sono state aperte, in linea con gli anni 
precedenti, da persone fisiche. È da notare il forte incremento delle partite iva avviate 
da soggetti non residenti (+43%), connesso prevalentemente alla crescita del settore 
della vendita on-line, che presentava trend in aumento anche nel 2019. Su questo ul-
timo aspetto si conferma quindi il ruolo di acceleratore di dinamiche già in atto che 
l’emergenza epidemiologica ha comportato, sia per quanto riguarda lo sviluppo 
dell’economia digitale, ma anche per quanto attiene all’incremento nel settore del 
commercio. 
  
Un effetto invece assolutamente da attribuire al Coronavirus è l’incremento di 
quasi il 10% rispetto al 2019 dell’apertura di partite Iva nel settore sanitario e il 
conseguente tracollo nei settori della ristorazione e alloggio, attività sportive e 
intrattenimento. Altri due dati sono molto interessanti e aiutano a comprendere le 
ripercussioni che la situazione attuale sta avendo sul mercato del lavoro. Il 48% delle 
nuove partite Iva è stato avviato da giovani under 35, inoltre il confronto con l’anno 
precedente denota che il calo delle aperture cresce all’aumentare dell’età e quindi che 
in proporzione i giovani si sono riversati maggiormente verso il lavoro autonomo. Un 
secondo dato riguarda le chiusure di partita Iva, che contrariamente a quanto si poteva 
immaginare mostra invece il 25% in meno di chiusure rispetto al 2019. Su questo 
ultimo aspetto ci potrebbero essere delle ragioni “tecniche” (alcuni contribuenti po-
trebbero comunicare tardivamente la cessazione dell’attività per esempio) che comun-
que non compensano il dato in questione. 
  
Molto più probabilmente gli ultimi due dati sono legati da un fenomeno in 
particolare, strettamente connesso con la crisi economica e sanitaria: la dra-
stica riduzione di opportunità lavorative. Molti giovani under 35, nel vedere un 
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mercato del lavoro sostanzialmente ingessato nel 2020, per effetto di lockdown, uti-
lizzo massiccio della cassa integrazione, blocco dei licenziamenti, non scorgendo op-
portunità occupazionali sul versante del lavoro dipendente, ha deciso di prendere in 
mano il proprio futuro avviando una attività in modo indipendente. Questa situazione 
non riguarda potenzialmente solo i giovani disoccupati, ma anche under 35 con con-
tratti più o meno instabili e precari, oppure coloro che pur avendo un contratto a 
tempo indeterminato hanno deciso parallelamente di sviluppare e intraprendere una 
attività di lavoro autonomo per non essere troppo legato (o troppo dipendente) alla 
condizione economica del proprio datore di lavoro. 
  
Allo stesso modo si può leggere il calo delle chiusure di partite iva: non avendo 
ulteriori occasioni di impiego come dipendenti, in un mercato che nel 2020 ha 
ridotto notevolmente le opportunità di lavoro, molte persone hanno preferito 
mantenere attiva la partita Iva, non avendo altre valide alternative. Il 2021 non 
sta dando segnali particolarmente incoraggianti, ma occorre mettere in atto veloce-
mente delle scelte che possono fungere da volano per tutta l’economia in particolare 
per i lavoratori autonomi. Una di queste può sicuramente essere l’estensione anche ai 
lavoratori indipendenti di percorsi di formazione e politiche attive finanziate, ovvero 
dove l’onere economico non ricada interamente sul lavoratore autonomo, ma che 
possa invece arricchire il proprio bagaglio di conoscenze e competenze al fine di es-
sere più spendibile nel mercato del lavoro. Parallelamente occorre costruire un sistema 
di welfare mirato e moderno anche per i lavoratori autonomi: questa crisi, tra bonus 
ad hoc e i diversi ristori ha evidenziato la totale assenza di un sistema di protezione 
economica per le partite iva. Qualcosa si è comunque mosso, infatti l’introduzione 
della ISCRO (l’indennità per la continuità reddituale e operativa dei lavoratori auto-
nomi) è sicuramente un primo passo, importante, richiesto da diversi anni. Il prossimo 
passo deve essere una revisione completa e aggiornata della Gestione Separata INPS. 
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La Spagna firma l’accordo: i rider sono lavoratori dipendenti* 
 

di Lavinia Serrani 
 
 
 
È la Spagna il primo paese in Europa a segnare una svolta in punto di inqua-
dramento dei cosiddetti rider come lavoratori dipendenti anziché autonomi. 
Lo scorso 10 marzo il Governo spagnolo ha infatti firmato con le organizza-
zioni sindacali CCOO e UGT e le organizzazioni datoriali CEOE e CEPYME 
uno storico accordo per una nuova legge sul lavoro tramite piattaforme digitali, già 
definita Ley Rider. 
  
L’accordo è stato siglato sull’onda dell’ennesima decisione, questa volta della 
Corte Suprema spagnola, pronunciatasi in favore del riconoscimento dell’esi-
stenza di un rapporto di lavoro dipendente tra il fattorino e una delle aziende 
di food delivery.  
  
Come dichiarato dalla Ministra del lavoro spagnola Yolanda Díaz, l’obiettivo 
di tale accordo è quello di estendere ai lavoratori che forniscono servizi di con-
segna, remunerati tramite società che svolgono tale compito grazie ad un algoritmo 
che gestisce il servizio o le condizioni di lavoro attraverso una piattaforma digitale, 
tutte le tutele e le misure di protezione sociale che sino ad oggi erano state loro 
negate – per esempio, nel caso in cui subiscano un infortunio sul lavoro – così come 
al versamento dei contributi previdenziali. 
  
A livello normativo, questo comporta l’inclusione di una disposizione aggiun-
tiva nell’Estatuto de los Trabajadores, secondo cui “si presume ricompresa 
nell’ambito della presente legge l’attività delle persone che prestino servizi re-
tribuiti consistenti nella consegna o distribuzione di qualsiasi prodotto o 
merce di consumo, per conto di datori di lavoro che esercitano le facoltà imprendi-
toriali di organizzazione, direzione e controllo in maniera diretta, indiretta o implicita, 
mediante la gestione algoritmica del servizio o delle condizioni di lavoro, attraverso 
una piattaforma digitale”. Si inverte, di conseguenza, l’onere della prova, e spetterà 
ora, dunque, alle imprese dimostrare, con adeguate argomentazioni caso per caso, che 
i lavoratori possano lavorare come autonomi.  
  
Un’altra sorprendente misura annunciata dalla Ministra Yolanda Díaz ri-
guarda l’obbligo, di rendere pubblici gli algoritmi che riguardano l’organizza-
zione del lavoro: con la nuova legge, i rappresentanti dei lavoratori avranno accesso 
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a tutti quei sistemi dell’intelligenza artificiale che possano in qualche modo avere in-
cidenza sul rapporto professionale, come ad esempio quelli che comportano in qual-
che modo la valutazione della prestazione con conseguenti premi o sanzioni. 
  
L’accordo siglato fornisce dunque una risposta alla necessità di chiarezza, or-
mai esplosa a livello mediatico, circa la natura giuridica del rapporto di lavoro 
che coinvolge i fattorini gestiti tramite “app” che si occupano delle consegne 
in bicicletta o in motorino. Tuttavia, si osserva come questo rappresenti solamente 
un primo passo nella lotta alla realtà dei falsi autonomi, che si stimano in Spagna 
attorno ai 500.000 lavoratori. 
  
Come è immaginabile, per altro verso, non tutti hanno accolto la notizia 
dell’accordo con entusiasmo, basti pensare che ci sono voluti cinque mesi per ac-
cordarsi su un testo che si compone di un singolo articolo e due disposizioni aggiun-
tive. L’associazione che rappresenta le imprese che operano attraverso piattaforma – 
la Asociación de Plataformas de Servicios bajo demanda (APS) – si è riferita all’accordo nei 
termini di “cessione della CEOE” innanzi al Governo, sottolineando in un comuni-
cato come “nessuna delle proposte del settore di consegna del cibo a domicilio sia 
stata tenuta in alcun conto”. 
  
La medesima riprovazione ha accompagnato l’annuncio della Ministra relativo 
all’obbligo di rendere pubblici gli algoritmi che incidono sull’organizzazione del 
lavoro, posto che tale imposizione, a parere dell’Associazione di rappresentanza delle 
imprese che agiscono mediante piattaforme digitali, attenta “ai più basilari principi 
della libertà d’impresa e della proprietà industriale”. 
  
I primi commenti della dottrina hanno accolto con favore l’intesa. Si veda per 
tutti il contributo di Antonio Baylos Grau il quale osserva che “senza dubbio trat-
tasi di un passo in avanti molto importante e che certamente avrà evidenti ripercus-
sioni sul diritto comparato, rappresentando un’iniziativa legislativa rilevante in ordine 
tanto ai progetti di direttiva sulle piattaforme […] quanto al lavoro sul tema che anche 
l’ILO è chiamata a svolgere. È inoltre una dimostrazione della capacità di contratta-
zione delle parti sociali e della loro adattabilità alle nuove realtà lavorative e sociali”. 
Non manca tuttavia anche questo Autore di sottolineare che “l’accordo si discosta da 
una concezione ampia di regolazione dei casi dei falsi autonomi concentrandosi sul 
solo settore delle consegne, senza dunque ricomprendere altri tipi di piattaforme di-
gitali, come ad esempio quelle di cura, rispetto alle quali era particolarmente sentita la 
rivendicazione sindacale”. 
  
Va segnalato, tuttavia, che l’accordo non è definitivo, in quanto il Governo dovrà 
rimettere alle parti sociali il testo finale sul quale queste sono chiamate a pronunciarsi, 
decidendo così se dare o meno la loro approvazione alla proposta di legge. 

https://baylos.blogspot.com/2021/03/el-acuerdo-social-sobre-la-ley-riders.html?m=1
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Il lavoro festivo subordinato* 
 

di Federico Avanzi 
 
 
 
“La normativa in tema di festività infrasettimanali – legge n. 260 del 1949, come modificata dalla 
legge n. 90 del 1954 – è completa ed autosufficiente nel riconoscere al lavoratore il diritto sogget-
tivo di astenersi dal prestare la propria attività lavorativa in occasione di deter-
minate festività celebrative di ricorrenze civili e religiose” (da ultimo, Cass. 15 luglio 2019, 
n. 18887). 
  
L’ormai noto refrain giurisprudenziale, se osservato dal puto di vista della “tecnica” 
giuridica applicata, offre non trascurabili spunti di riflessione su principi regolatori 
generali, potremmo dire “sistemici”, rispetto allo schema negoziale del contratto di 
lavoro subordinato. 
  
Invero, secondo l’orientamento riportato, la conseguenza è che “il predetto diritto non 
può essere posto nel nulla dal datore di lavoro, potendosi rinunciare al riposo nelle festività infra-
settimanali solo in forza di un accordo tra il datore di lavoro e lavoratore o di 
accordi sindacali stipulati da OO.SS. cui il lavoratore abbia conferito esplicito 
mandato.” 
  
Di qui muovendo, preme innanzitutto evidenziare che le espressioni utilizzate, nel 
tempo, dalla magistratura – “diritto soggettivo pieno con carattere generale” (Cass., 19 
ottobre 2016, n. 21209) oppure “diritto soggettivo perfetto” (Trib. Milano 30 luglio 
2020, n. 1217) – unitamente al concetto, dalla medesima espresso, circa la mancata 
estensione, alle festività infrasettimanali, di quelle eccezioni alla inderogabilità pre-
viste da una legge anteriore (legge n. 370 del 134) per il riposo settimanale (Cass. 7 
agosto 2015, n. 16592), lasciano davvero pochi dubbi sul fatto che si verte, in specie, 
di una “norma inderogabile” di legge. 
  
Ciò rende di particolare interesse la prima delle “vie” ammesse, dal pensiero giurisdi-
zionale, per fruire della prestazione eterodiretta ossia che il lavoratore vi rinunci, per 
mezzo di un accordo con il datore. Ora, i più avvertiranno lo “stridore” giuridico 
prodotto dall’utilizzo, coevo, dei termini “rinuncia”, negozio unilaterale non recettizio 
che esaurisce i propri effetti estintivi nella sfera del rinunciante (Cass. 18 agosto 2004, 
n. 16168) e “accordo”, id est un contratto bilaterale ovvero clausole in esso contenute 
(artt. 1325 e 1341 cc). 
  
Delle due, l’una. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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In particolare, nel tentativo di “risolvere” il disinvolto lessico utilizzato in giurispru-
denza, se la “norma inderogabile” di legge, per un verso, definisce il regolamento 
degli interessi pro futuro assolutamente intangibile (A. Perulli, La “soggettivazione regola-
tiva” nel diritto del lavoro, WP CSDLE “Massimo D’Antona” n. 365/2018, p. 33), ren-
dendo nulli gli “accordi” da essa difformi (artt. 1418 e 1419 c.c.), dall’altro, ammette 
invece, seppur condizionatamente (art. 2113 c.c.), la “rinuncia”, prevedendone la mera 
invalidità e, comunque, un consolidamento degli effetti trascorso il termine per l’im-
pugnazione (C. Cester, Inderogabilità delle norme e disponibilità dei diritti, atti del XIII Con-
gresso Nazionale AIDLASS, dattiloscritto, p. 16). 
  
Peraltro, propendere per lo “strumento” della “rinuncia” del prestatore, non pare 
neppure contrastare con il limite dei c.d. “diritti futuri”, evidentemente non rinuncia-
bili (ex multis, Cass. 12 agosto 2016, n. 17098), essendo che la qualificazione – obiter 
dictum – di alcune pronunce (ancora Trib. Milano 30 luglio 2020, n. 1217) del diritto 
ad astensione dalla prestazione in luogo di una posizione soggettiva attiva già acquisita 
dal singolo lavoratore, sembra proprio ricondurlo a quella serie di diritti, legati al rap-
porto di lavoro eterodiretto, i quali, ancorché non si sia presentata occasione per ap-
palesarli, cionondimeno sono pienamente attuali e, dunque, sin da subito nella dispo-
nibilità dello stesso (Cass. 18 agosto 2000, n. 10963). 
  
In sostanza, il diritto al riposo festivo infrasettimanale, andrebbe ricondotto alla 
categoria della “inderogabilità”, ma non anche a quella della “indisponibilità” 
(P. Tullini, Inderogabilità delle norme e disponibilità dei diritti, atti del XIII Congresso Na-
zionale AIDLASS, dattiloscritto). 
  
In aggiunta, alla luce del ragionamento percorso, quella che appare come la corretta 
tecnica giuridica ai fini di gestione della fattispecie, sembra rappresentare anche un 
giusto punto di equilibrio nel contesto di una relazione, geneticamente, squilibrata, 
essendo, in tale guisa, la “rinuncia” in corso di rapporto, sempre revocabile (rectius 
invalidabile). 
  
Questo assunto ci conduce, infine, a vagliare, con perplessità, la seconda delle ipotesi 
regolative ammesse ossia mediante accordi sindacali stipulati dalle organizzazioni sin-
dacali cui il lavoratore abbia conferito esplicito mandato. 
  
Invero, la “soluzione” proposta, configurandosi, de facto, alla stregua di un contratto 
concluso per il tramite di soggetto munito del potere di rappresentanza (art. 1387 c.c.), 
non potrebbe che patire le medesime conseguenze, analogamente all’accordo con-
cluso senza mediazione, del confronto con la “norma inderogabile” di legge. 
  
Nel medesimo solco, una simile prospettazione confliggerebbe anche con la “regola-
zione” di principio che, da sempre e in modo prevalente, la magistratura opera per 
gestire il rapporto fra “legge” e “contratto collettivo” ossia la inequivocabile premi-
nenza del diritto positivo rispetto all’ordinamento sindacale, peraltro mai costituzio-
nalmente attuato (art. 39 Cost.). 
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Anche perché, nel caso di specie, l’autonomia contrattuale di “diritto comune” nem-
meno svolgerebbe quelle funzioni (“derogatoria”, “integrativa” o “suppletiva”) tal-
volta previste dalla legge, ma, piuttosto, si posizionerebbe, a danno del lavoratore, in 
aperto contrasto con essa. 
  
In conclusione, questa seconda opzione sembra rientrare, a pieno titolo, fra quelle 
“teorie” giurisprudenziali (si veda la qualificazione degli usi aziendali a “fonti sociali” 
e dunque la loro rivedibilità mediante successivo accordo collettivo; oppure la sancita, 
e mai civilisticamente spiegata, efficacia erga omnes dei contratti collettivi aziendali) al 
servizio di una visione necessariamente dinamica dell’applicazione dei vari trattamenti, 
più attenta alla prassi che alla sostenibilità sistematica delle soluzioni (ancora C. Cester, 
cit., p. 11). 
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Come risolvere il problema dei diritti dei rider  
senza assumerli tutti* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Il panorama del lavoro tramite piattaforma è in continua evoluzione, sia in Ita-
lia che nei principali paesi occidentali. L’accordo tra i sindacati e la piattaforma 
Just Eat sottoscritto ieri, che ha l’obiettivo di includere i rider nel contratto collettivo 
della logistica, seppure con alcune differenze, è solo l’ultimo tassello. Tassello di un 
dibattito che si è evoluto attraverso tentativi di intervento del legislatore che non 
hanno portato ai risultati sperati e soprattutto attraverso un variegato, e spesso con-
traddittorio, insieme di sentenze di diversi tribunali italiani e, da ultimo, inchieste giu-
diziarie che sono state salutate positivamente dal mondo politico e in particolare dal 
Ministro del Lavoro Orlando. Quello che nei mesi scorsi è emerso con evidenza è che 
il tema dei rider dall’essere una icona è diventato un tema molto più sentito nell’opi-
nione pubblica. 
  
Prima della pandemia i rider potevano essere visti in poche grandi città ma 
con il lockdown e la chiusura dei ristoranti il mercato si è ampiamente espanso 
raggiungendo decine dj comuni anche minori e rendendo familiari così i ci-
clofattorini, sia perché si utilizzano le piattaforme sia perché li si incontra per 
le strade. Questo parallelamente a una crescita importante delle entrate delle 
piattaforme. Se poi si aggiungono i continui interventi della magistratura, spesso ge-
nerati da denunce coordinate dal sindacato stesso, è chiaro che ci troviamo in una fase 
storica in cui è difficile pensare che il lavoro in piattaforma resti all’interno di una area 
grigia non regolata. Area grigia che è stata anche alimentata dall’abitudine di diverse 
piattaforme di utilizzare tipologia di rapporto di lavoro, come il lavoro autonomo 
occasionale, che sono distanti dalla realtà dell’organizzazione del lavoro dei rider. 
  
Alla luce di questo scenario però è difficile immaginare che la soluzione sia 
quella di un riassorbimento di tutti i rider all’interno del lavoro subordinato. È 
difficile perché i costi per le piattaforme sarebbero alti con riferimento non tanto al 
salario, sul quale si è visto (anche nell’esempio del contratto UGL) che vi è disponi-
bilità a riconsiderare le tradizionali modalità e quantità, quanto piuttosto rispetto ai 
costi accessori che un lavoro subordinato porta con sé. E oltretutto permangono 
dubbi sul fatto che la maggioranza dei rider oggi aspiri ad un contratto di lavoro su-
bordinato con un orario fisso rinunciando ad una flessibilità che per alcuni, in parti-
colare chi ha altri lavori o altre attività di studio, è ancora importante. I tribunali però 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/6-aprile-2021-n-13/
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non possono inventare nuove leggi o nuovi accordi collettivi per cui se si continuerà 
a lasciare a loro l’ultima parola su questo tema non avremo altro che soluzioni basate 
sulle norme già presenti, che come tali faticano a rappresentare una modalità di lavoro 
che ha indubbi elementi di novità, a partire dall’infrastruttura tecnologica su chi si 
fonda. 
  
La soluzione è quindi quella già suggerita dal legislatore, ossia un accordo tra 
piattaforme e sindacati che abbia il coraggio di immaginare modalità innova-
tive per regolare il settore. L’autonomia delle parti è stata chiamata in causa da di-
versi mesi ma non sono state poche le difficoltà che si è trovata di fronte, a partire da 
una distanza tra le parti proprio sull’inquadramento dei rider come lavoratori subor-
dinati o meno. Ma questa resta comunque la scelta migliore e soprattutto le piatta-
forme dovrebbero essere consapevoli oggi che i cambiamenti nell’opinione pubblica, 
il ruolo della politica (che sembra guardare a una riforma che segua il rigido modello 
spagnolo) e l’orientamento dei tribunali riducono il loro margine di manovra. Non è 
da escludere che in altri tempi alcune di loro avrebbero optato per abbandonare il 
mercato italiano, ma i risultati economici dell’ultimo anno cambiano le carte in tavola. 
Un accordo innovativo, che provasse a interpretare le esigenze del settore (lavoratori 
compresi) senza ingessarlo nelle cornici del lavoro del secolo scorso sarebbe poi un 
segnale di vitalità delle relazioni industriali anche agli occhi dell’opinione pubblica che 
spesso ignora la miriade di accordi e contratti che si sottoscrivono quotidianamente a 
livello aziendale e che spesso contribuiscono a tenere in piedi il tessuto produttivo 
italiano e a innovarlo. 
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Aggiornato il Protocollo condiviso:  
oneri e responsabilità del datore di lavoro* 

 

di Giada Benincasa e Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
Il 6 aprile 2021 sono stati sottoscritti due protocolli condivisi tra Governo e parti 
sociali. Il primo, “per il contrasto e il contenimento della diffusione del virus SARS-CoV-
2/COVID-19 negli ambienti di lavoro”, aggiorna le precedenti misure di prevenzione che 
ogni datore di lavoro, pubblico o privato, deve adottare per evitare che i lavoratori 
possano contrarre il Covid-19 durante l’espletamento della prestazione di lavoro; il 
secondo, per la “realizzazione dei piani aziendali finalizzati all’attivazione di punti straordinari 
di vaccinazione anti SARS-CoV-2/Covid-19 nei luoghi di lavoro”, introduce invece la possi-
bilità per le imprese di contribuire ad aumentare le occasioni per sottoporre i lavora-
tori alla vaccinazione contro il Covid-19. 
  
Alla luce di ciò, occorre chiedersi come incida la sottoscrizione di questi due 
protocolli rispetto all’obbligazione di sicurezza cui deve adempiere il datore di 
lavoro. Come è noto, infatti, ai sensi dell’art. 2087 c.c., “L’imprenditore è tenuto ad adot-
tare 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”. 
  
Il protocollo “per il contrasto e il contenimento della diffusione del virus SARS-CoV-2/CO-
VID-19 negli ambienti di lavoro”, stipulato dalle parti sociali su invito del Ministro del 
lavoro e delle politiche sociali e del Ministro della salute, che hanno promosso un 
nuovo confronto tra queste, aggiorna e rinnova i precedenti protocolli (quelli del 14 
marzo e del 24 aprile 2020) e ciò lo si evince da diversi elementi letterali del testo. In 
apertura, si fa riferimento all’accordo stipulato ai sensi dell’art. 1, comma 1, numero 
9), del D.P.C.M. dell’11 marzo 2020, che – in relazione alle attività professionali e alle 
attività produttive – raccomanda intese tra organizzazioni datoriali e sindacali. Nelle 
premesse, poi, si specifica che il documento tiene conto delle misure di contrasto e di 
contenimento della diffusione del SARS-CoV-2/COVID-19 negli ambienti di lavoro, 
già contenute nei protocolli condivisi sottoscritti successivamente alla dichia-
razione dello stato di emergenza, in particolare il 14 marzo e il 24 aprile 2020, 
sviluppati anche con il contributo tecnico-scientifico dell’INAIL. 
  
Nel caso in cui il datore di lavoro si renda inadempiente rispetto alle misure di sicu-
rezza da adottare contenute nel protocollo, corre il rischio della sospensione 
dell’attività fino al ripristino delle condizioni di sicurezza. E allo stesso tempo, si 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 aprile 2021, n. 14. 
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rende anche inadempiente rispetto all’obbligazione di cui all’art. 2087 c.c. E ciò per le 
seguenti ragioni. 
  
L’art. 29-bis del decreto-legge n. 23 del 2020 (c.d. Decreto Liquidità) prevede 
che “i datori di lavoro pubblici e privati adempiono all’obbligo di cui all’articolo 2087 del 
codice civile mediante l’applicazione delle prescrizioni contenute nel protocollo condi-
viso di regolamentazione delle misure per il contrasto e il contenimento della diffusione del COVID-
19 negli ambienti di lavoro, sottoscritto il 24 aprile 2020 tra il Governo e le parti so-
ciali, e successive modificazioni e integrazioni, e negli altri protocolli e linee guida di 
cui all’articolo 1, comma 14 del d.l. n. 33/2020, nonché mediante l’adozione e il mantenimento 
delle misure ivi previste”. La disposizione aggiunge altresì che “qualora non trovino applica-
zione le predette prescrizioni, rilevano le misure contenute nei protocolli o accordi di settore stipulati 
dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente più rappresentative sul piano nazio-
nale”, ricordando la presenza di una pluralità di protocolli che i datori di lavoro devono 
tenere in considerazione al fine di adottare il proprio protocollo aziendale, redatto 
secondo le specifiche peculiarità organizzative dell’azienda. Attraverso la tecnica del 
rinvio della legge alla fonte collettiva il legislatore consegue il risultato pratico dell’ef-
ficacia generalizzata dell’atto negoziale (A. Maresca, Il rischio di contagio da CO-
VID-19 nei luoghi di lavoro: obblighi di sicurezza e art. 2087 c.c. (prime osser-
vazioni sull’art. 29-bis della l. n. 40/2020), in DSL, 2020, n. 2, p. 4; sul punto, v. 
anche A. Tursi, Rischio Covid-19 e obbligo di sicurezza del datore di lavoro: 
l’ennesima sfida della pandemia al diritto del lavoro, in VTDL, 2020, n. 3, pp. 
849-867, spec. p. 852; G. Benincasa, G. Piglialarmi, Covid-19 e obbligo giuridico 
di vaccinazione per il dipendente, Working Paper Salus, 2021, n. 1, p. 13). 
  
Pertanto, secondo la lettera della norma, il datore di lavoro che non tiene conto 
delle misure e degli adempimenti imposte dal nuovo protocollo rischia di in-
correre nella violazione dell’art. 2087 c.c. E però, non solo del protocollo indicato 
dall’art. 29-bis, e cioè quello del 24 aprile 2020; ma anche di quelli successivi, in quanto 
la disposizione di legge tiene conto delle “successive modificazioni e integra-
zioni”, mentre il protocollo, come sopra detto, intende aggiornare il precedente ac-
cordo. Il protocollo del 6 aprile 2021, quindi, si inserisce nell’obbligazione generale di 
sicurezza del datore di lavoro in quanto va ad integrare il protocollo del 24 aprile 2020. 
  
Tuttavia, analoghe considerazioni non possono essere formulate in relazione 
all’altro protocollo, siglato ugualmente il 6 aprile 2021 in quanto quest’ultimo non 
pare mostrarsi come un aggiornamento del precedente protocollo del 24 aprile 
ma un atto separato, che ha ad oggetto un altro aspetto e cioè quello della “realizzazione 
dei piani aziendali finalizzati all’attivazione di punti straordinari di vaccinazione anti SARS-
CoV-2/Covid-19 nei luoghi di lavoro”. 
  
In particolare, all’art. 2 del protocollo viene specificato che “I datori di lavoro, singolar-
mente o in forma aggregata e indipendentemente dal numero di lavoratrici e lavoratori occupati, con 
il supporto o il coordinamento delle Associazioni di categoria di riferimento, possono manife-
stare la disponibilità ad attuare piani aziendali per la predisposizione di punti straordi-

http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2020/10/2273-9518-1-PB.pdf
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2020/10/2273-9518-1-PB.pdf
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2020/10/2273-9518-1-PB.pdf
http://www.dirittolavorovariazioni.com/Article/Archive/index_html?ida=279&idn=23&idi=-1&idu=-1
http://www.dirittolavorovariazioni.com/Article/Archive/index_html?ida=279&idn=23&idi=-1&idu=-1
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2021/01/wp_SALUS_2021_1_piglialarmi_benincasa.pdf
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nari di vaccinazione anti SARS-CoV-2 (Covid-19) nei luoghi di lavoro destinati alla somministra-
zione in favore delle lavoratrici e dei lavoratori che ne abbiano fatto volontaria-
mente richiesta”. Dalla disposizione, non si evince alcun elemento che possa poi 
andare ad incidere sull’obbligazione di sicurezza di cui all’art. 2087 c.c. In altri termini, 
l’organizzazione di un piano aziendale per la somministrazione del vaccino in loco è 
nella piena disponibilità delle parti e non rientra tra gli obblighi di cui all’art. 2087 
c.c. 
  
Fermo restando il massimo utilizzo, ove possibile, della modalità di lavoro agile o da 
remoto da parte dei datori di lavoro privati, importanti novità introdotte dal proto-
collo “per il contrasto e il contenimento della diffusione del virus SARS-CoV-2/COVID-19 negli 
ambienti di lavoro” che possono influire sugli oneri e sulle responsabilità datoriali scatu-
riscono, ad esempio, dalla previsione che disciplina la riammissione al lavoro del 
dipendente dopo l’infezione da virus SARS-CoV-2 (COVID-19). A tal proposito, 
con il nuovo protocollo siglato il 6 aprile scorso è stato possibile fare chiarezza 
su un aspetto che, a seguito dell’emanazione della circolare 12 ottobre 2020 del 
Ministero della salute (che ricordiamo disciplina la possibilità di interrompere l’iso-
lamento per le persone che dopo 21 giorni, in assenza di sintomi, non si sono ancora 
negativizzate al tampone), poneva dubbi circa la riammissione nei luoghi di la-
voro di coloro i quali restano formalmente positivi al Covid-19 oltre il ventune-
simo giorno di infezione. 
  
Adesso, all’art. 2 del Protocollo del 6 aprile 2021, viene specificato che i lavoratori 
positivi oltre il ventunesimo giorno saranno riammessi al lavoro solo dopo la nega-
tivizzazione del tampone molecolare o antigenico effettuato in struttura accredi-
tata o autorizzata dal servizio sanitario. Il protocollo non pone un ordine di efficacia, 
utilizzando a tal proposito la congiunzione “o”. Condizione essenziale è che questo 
test sia invece svolto presso strutture in possesso dell’accredito al SSN. Nell’eventua-
lità che questo dovesse mancare, il datore di lavoro potrebbe incorrere nella respon-
sabilità ex art. 2087 c.c. qualora consenta ad un dipendente di tornare al lavoro, di cui 
però non vi è la certezza che si sia negativizzato, mettendo così a rischio la salute degli 
altri dipendenti. Viene da chiedersi a carico di chi debba essere posto il costo del test. 
Qualora la sorveglianza sanitaria ricada sotto l’autorità pubblica (l’ASL), questo verrà 
condotto direttamente dall’ente e il risultato potrà essere comunicato al datore di la-
voro dal lavoratore ai fini del rientro in azienda. Diversamente, il costo del test potrà 
essere posto a carico del datore di lavoro in quanto è quest’ultimo il responsabile 
delle spese per la sorveglianza sanitaria ai fini dell’idoneità alla mansione, come pre-
vede l’art. 41 del d.lgs. n. 81 del 2008. In ogni caso, il lavoratore non potrà rifiutarsi 
di sottoporsi al test prima del rientro in azienda. Il protocollo, sotto questo profilo, è 
tassativo. 
  
Sotto questo profilo merita segnalare un’altra rilevante novità, che incide, ancora, sulla 
riammissione dei lavoratori nei luoghi di lavoro a seguito dell’infezione da Sars-Cov-
2 (Covid-19). All’art. 12 del protocollo, rubricato “Sorveglianza sanitaria/Medico Compe-
tente/RLS”, oltre a ricordare la necessità di riprendere progressivamente le visite 
mediche, disciplina l’obbligo per il rientro di quei soggetti che sono stati positivi 
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al tampone con ricovero in ospedale, di effettuare la visita medica prevista 
dall’articolo 41, comma 2, lett. e-ter) del d.lgs. n. 81 del 2008 (cioè la visita medica 
precedente alla ripresa del lavoro a seguito di assenza per motivi di salute di durata 
superiore ai sessanta giorni continuativi) al fine di verificare l’idoneità alla mansione, 
nonché profili specifici di rischiosità, indipendentemente dalla durata dell’assenza per 
malattia. 
  
Infatti, anche in questo protocollo – in continuità con quanto sancito nei precedenti 
– viene confermato e ulteriormente valorizzato il ruolo strategico del medico com-
petente, il quale risulta un punto di riferimento tanto per la salute occupazionale (me-
diante il coordinamento con il datore di lavoro/attori per la sicurezza anche per la 
possibilità di suggerire l’adozione di “strategie di testing e di screening”, l’informazione che 
deve dare ai lavoratori, la gestione/ricostruzione dei cd. “contatti stretti”, etc.) quanto 
per la salute pubblica (mediante il necessario coordinamento che deve effettuare con 
le Autorità Sanitarie locali). 
  
Infine, merita segnalare l’introduzione di ulteriori due novità: la prima, con riferi-
mento all’obbligo di utilizzare le mascherine chirurgiche o i dispositivi di pro-
tezione individuale di livello superiore (art. 6) in tutti i luoghi di condivisione 
a prescindere dal distanziamento interpersonale, fatta salva la possibilità di garantire 
condizioni di isolamento (come già previsto, per la prima volta, dal D.P.C.M. del 3 
novembre 2020); la seconda concerne la ripresa delle trasferte nazionali e interna-
zionali (art. 8), precedentemente “sospese e/o annullate”, previa valutazione da 
parte del datore di lavoro, sentito il medico competente e il RSPP. 
  
Per quanto concerne, invece, il protocollo per la “realizzazione dei piani aziendali finaliz-
zati all’attivazione di punti straordinari di vaccinazione anti SARS-CoV-2/Covid-19 nei luoghi 
di lavoro”, si può parlare di oneri solo laddove il datore di lavoro, come recita l’art. 3 
del medesimo, abbia manifestato la disponibilità ad attuare piani aziendali per la pre-
disposizione di punti straordinari di vaccinazione anti SARS-CoV-2 (Covid-19) nei 
luoghi di lavoro destinati alla somministrazione in favore delle lavoratrici e dei lavo-
ratori che ne abbiano fatto volontariamente richiesta. Solo nel caso in cui il datore 
di lavoro abbia manifestato tale disponibilità, deve: a) assicurare il confronto con 
il Comitato per l’applicazione e la verifica delle regole contenute nel protocollo del 24 
aprile 2020 nonché con il medico competente (art. 3); b) specificare altresì il numero 
di vaccini richiesti per le lavoratrici e i lavoratori disponibili a ricevere la somministra-
zione, in modo da consentire all’Azienda Sanitaria di riferimento la necessaria pro-
grammazione dell’attività di distribuzione (art. 5); c) farsi carico dei costi per la rea-
lizzazione e la gestione dei piani aziendali, ivi inclusi i costi per la somministrazione 
(art. 6). In alternativa alla somministrazione dei vaccini in azienda vi è la possibilità di 
intraprendere collaborazioni con strutture sanitarie private per le vaccinazioni 
(o strutture sanitarie territoriali dell’INAIL) alle quali il datore di lavoro (anche 
per il tramite del medico competente) deve comunicare esclusivamente il numero di 
lavoratori che aderiscono alla campagna vaccinale, la quale sarà poi gestita dalla strut-
tura che somministrerà il vaccino. 
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Tuttavia, con riferimento alla possibilità per il datore di lavoro di conoscere lo status 
di salute dei lavoratori nonché la loro volontà di sottoporsi a vaccinazione, merita 
ricordare che già il Garante per la privacy si era già espresso a febbraio 2021 san-
cendo, mediante delle FAQ, l’impossibilità per il datore di lavoro di chiedere con-
ferma ai propri dipendenti circa l’avvenuta vaccinazione nonché di chiedere al medico 
competente i nominativi dei dipendenti vaccinati. A tal proposito, infatti, al fine di 
evitare ripercussioni in materia di privacy e trattamento dei dati e cercando un rac-
cordo tra quando disciplinato dal protocollo in parola e quanto sancito dal Garante 
per la privacy, il datore di lavoro dovrà limitarsi a conoscere il numero dei lavo-
ratori disponibili a vaccinarsi ai fini della comunicazione da effettuare al servizio 
sanitario, senza però trattare direttamente i relativi dati, i quali potranno essere 
gestiti e raccolti esclusivamente dal medico competente (come si evince anche 
dalla proposta di Indicazioni ad interim per la vaccinazione anti-Sars-Cov-2/Covid-19 nei luoghi 
di lavoro). 
  
Resta fermo che nell’eventualità che il lavoratore rifiuti di sottoporsi alla vacci-
nazione e successivamente contragga il Covid-19 – eccezion fatta per gli operatori 
sanitari, la cui casistica merita una separata trattazione – il datore di lavoro non ne 
risponde per violazione dell’art. 2087 c.c. E allo stesso modo, non risponderà della 
medesima violazione il datore di lavoro che non aderisca al protocollo che dispone i 
piani aziendali per la vaccinazione contro il virus. Nel decreto-legge n. 23 del 2020, 
infatti, il legislatore, come già detto, ha precisato che “ai fini della tutela contro il rischio di 
contagio da COVID-19, i datori di lavoro pubblici e privati adempiono all’obbligo di cui all’articolo 
2087 del codice civile mediante l’applicazione delle prescrizioni contenute” nei diversi protocolli 
sottoscritti dalle parti sociali (art. 29-bis). 
  
Se, come abbiamo spiegato, il protocollo relativo alla “realizzazione dei piani aziendali 
finalizzati all’attivazione di punti straordinari di vaccinazione anti SARS-CoV-2/Covid-19 nei 
luoghi di lavoro” non è una modifica o integrazione del protocollo del 24 aprile 
2020 ma un protocollo distinto e autonomo, avente peraltro anche un oggetto 
diverso, ed inoltre non esprime alcun elemento di obbligatorietà che possa poi 
andare ad incidere sull’obbligazione di sicurezza di cui all’art. 2087 c.c., allora pos-
siamo concludere il datore di lavoro non ne sarà responsabile, fermo restando che 
dovrà provare di aver adottato tutte le prescrizioni contenute nel protocollo del 24 
aprile 2020 aggiornato da quello del 6 aprile 2021 relativo al contrasto del virus negli 
ambienti di lavoro. 
  
La portata dell’art. 29-bis contribuisce ulteriormente a chiarire – o meglio, a rendere 
tutti consapevoli – che anche qualora l’azienda applichi la massima diligenza nel 
far rispettare ai propri dipendenti le misure di sicurezza, il rischio di contagio 
durante lo svolgimento della prestazione di lavoro è sempre ricorrente. Ed è per que-
sta ragione che in fase di conversione del decreto-legge n. 104 del 2020 (c.d. Decreto 
Agosto), è stato inserito un emendamento, poi rigettato perché ritenuto ultroneo, mi-
rato a specificare che “in caso di accertamento di infezione da Covid-19 in occasione di lavoro, il 
datore di lavoro è escluso da ogni responsabilità, civile e penale, anche ai fini dell’adempimento dell’ob-
bligo di cui all’articolo 2087 del codice civile” (cfr. art. 26-bis). 

https://www.garanteprivacy.it/documents/10160/0/FAQ+-+Trattamento+di+dati+relativi+alla+vaccinazione+anti+Covid-19+nel+contesto+lavorativo+-+versione+vademecum.pdf/ba389a97-5cc5-6bd5-fef7-debe613524c6?version=1.0
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/Indicazioni-ad-interim-Inail_vaccinazioni-luogo-lavoro.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/Indicazioni-ad-interim-Inail_vaccinazioni-luogo-lavoro.pdf
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Da qui, la (ri)conferma che l’art. 2087 c.c. non esprime una responsabilità di na-
tura oggettiva e che, pertanto, i costi del rischio di contrazione del virus, le cui mo-
dalità di trasmissione non sono ancora del tutto pacifiche nella comunità della scienza 
medica, non possono ricadere per intero sulle imprese e quindi sul sistema econo-
mico-produttivo. Infatti, è per questa ragione che il legislatore, fermo restando la ve-
rifica del rispetto dei protocolli del 24 aprile 2020 e del 6 aprile 2021, ha deciso di 
ancorare la tutela alle risorse derivanti dal sistema assicurativo pubblico. In questo 
caso, infatti, come anche ricordato dall’INAIL (Liguria) nella circolare del 1° 
marzo 2021, il lavoratore avrà comunque diritto a percepire il premio assicurativo 
per infortunio sul lavoro. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/LIGURIA-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/LIGURIA-1.pdf
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Condotta antisindacale e lavoro autonomo etero-organizzato: 
il caso degli Shopper* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Le organizzazioni sindacali Filcams-Cgil, Nidil Cgil, Uiltemp Lombardia e Uiltucs 
Lombardia nel febbraio 2021 hanno presentato un ricorso ex art.28 St. Lav. presso il 
Tribunale di Milano per chiedere nei confronti della S24 s.p.a., meglio conosciuta 
come Everli, l’accertamento di una condotta ritenuta antisindacale. Successivamente, 
il 25 marzo 2021, il Tribunale ha emesso un decreto in cui sono state accolte le 
istanze delle organizzazioni ricorrenti. 
  
La vicenda processuale, simile ad altre per come venuta a svilupparsi, nasce nell’am-
bito delle nuove aziende che permettono di ordinare la spesa online per il tramite 
degli ausiliari alla vendita, gli shopper, che effettuano gli acquisti e li consegnano al 
cliente. La sequela di eventi che hanno portato il sindacato ad eccepire come antisin-
dacale la vicenda è stata riportata dal giudice all’interno del decreto. L’amministratore 
delegato della società, nonché presidente della neocostituita compagine datoriale As-
sogrocery, avrebbe, a più riprese, tramite dei video caricati all’interno della piatta-
forma digitale dell’applicazione, invitato i lavoratori ad iscriversi ad una nuova 
associazione, Union Shopper, nata con l’obiettivo di “veicolare il consenso rac-
colto intorno all’accordo del 30 dicembre 2020 frutto di una precedente tratta-
tiva conclusa con Fisascat Cisl”. Dalla trascrizione del messaggio inviato si ap-
prende come Assogrocery avrebbe intrapreso sin dal marzo 2020 un percorso di con-
fronto sindacale provando a sottoscrivere un CCNL per il nuovo ed emergente me-
stiere di shopper. Il sindacato, la Fisascat Cisl, ha cercato di favorire una consultazione 
preventiva con la finalità di verificare la volontà dei lavoratori (per un’analisi degli 
effetti giuridici di tale pratica, cfr. G.Piglialarmi, Consultare i lavoratori: quali effetti giuri-
dici? Brevi appunti a margine di una lezione, in Boll. ADAPT 25 gennaio 2021, n. 3) con 
esito negativo finale e legittimo abbandono delle trattative della controparte 
sindacale. 
  
Alla denuncia di antisindacalità eccepita dai ricorrenti la società resistente ha opposto 
diverse eccezioni preliminari chiedendo, quindi, il rigetto del ricorso. Più specifica-
mente, la società lamenta l’inapplicabilità al caso in esame dell’art. 28 Stat. Lav. 
come strumento processuale, poiché l’asserita antisindacalità della condotta si por-
rebbe all’interno di un rapporto non riconducibile all’alveo della subordinazione. 
Il giudice adito infatti, nel cercare di ricostruire la vicenda, anche se non richiesto dalle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 aprile 2021, n. 14. 

http://www.bollettinoadapt.it/consultare-i-lavoratori-quali-effetti-giuridici-brevi-appunti-a-margine-di-una-lezione/
http://www.bollettinoadapt.it/consultare-i-lavoratori-quali-effetti-giuridici-brevi-appunti-a-margine-di-una-lezione/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/12-aprile-2021-n-14/
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organizzazioni ricorrenti, ha inquadrato il rapporto che si instaura tra società e shopper 
nell’alveo della prestazione d’opera occasionale, ritenendo le allegazioni presenti 
non sufficienti a qualificare il rapporto in termini di subordinazione (una fra tutte, la 
mancata obbligatorietà della prestazione). 
 
Il giudice, nel valutare quale tutela possano utilizzare le organizzazioni sindacali allor-
quando ritengano lesi i propri diritti, ha considerato come certa la possibilità di avva-
lersi dello strumento ordinario ex art. 414 c.p.c.; al contrario, meno pacifico è, nel 
caso di specie, il ricorso al dispositivo ex art. 28 Stat. Lav. che parrebbe delimitare 
la sua sfera di applicativa alle condotte antisindacali poste in essere nell’ambito della 
subordinazione, giacché la disposizione fa riferimento al “datore di lavoro”. 
  
Il giudice ha però ritenuto necessario contestualizzare la norma poiché dal 1970 
ad oggi sono stati numerosi gli interventi legislativi che hanno esteso le tutele del la-
voro subordinato anche ad alcuni rapporti di lavoro autonomo, da ultimo l’art. 2 del 
d.lgs. n. 81 del 2015. La nuova disposizione e le successive modificazioni operate 
dalla legge n. 128 del 2019, hanno esteso, infatti, la disciplina del rapporto subordinato 
ai rapporti di collaborazione: questa estensione, prosegue il giudice, “non può che riguar-
dare ogni profilo, sia di carattere sostanziale che processuale”. L’espressa menzione 
del datore di lavoro nell’art. 28 Stat. Lav. non ha perciò impedito al giudice di effet-
tuare una ricostruzione teleologica della norma, anche alla luce del mutato contesto 
normativo e di scenario. 
  
Questa pronuncia del giudice di Milano va in senso opposto rispetto ad alcuni prece-
denti giurisprudenziali citati anche dalla difesa, uno fra tutti la recente pronuncia 
del Tribunale di Firenze sul caso dei c.d. riders (cfr. G.Piglialarmi, Ancora sui Ri-
ders: cosa dice concretamente il Tribunale di Firenze, in Boll. ADAPT 8 marzo 2021, n. 9). In 
quell’occasione, il Tribunale fiorentino ha rigettato il ricorso presentato dalle organiz-
zazioni sindacali circa l’applicabilità dell’art 28 Stat. Lav. alle organizzazioni sindacali 
dei lavoratori non assoggettati a vincolo di subordinazione aggiungendo che per “i 
liberi professionisti o lavoratori parasubordinati, che non hanno un tale vincolo di soggezione”, cioè 
il regime giuridico della subordinazione, restano “esperibili gli ordinari strumenti proces-
suali” (cioè il ricorso promosso ai sensi dell’art. 414 c.p.c.). In quell’occasione, il giu-
dice ha ribadito quindi che il diritto a presentare ricorso per far accertare la sussistenza 
di una condotta antisindacale è riconosciuta solo alle organizzazioni sindacali 
rappresentanti i lavoratori subordinati. 
  
Diversamente, il giudice milanese, pur ponendosi il problema della qualificazione 
degli shopper riconducendoli all’alveo delle collaborazioni ex. art. 2 d.lgs. n. 81 del 
2015, ammette l’azionabilità dell’art. 28 Stat. Lav. ai rapporti non riconducibili alla 
subordinazione. Quanto alle altre doglianze dei ricorrenti, queste vengono ritenute 
fondate dal giudice: in particolare, il messaggio diffuso dall’azienda che invitava gli 
shopper ad aderire alla neocostituita Unione Shopper Italia, rappresenterebbe una indebita 
intromissione del datore di lavoro nel campo della libertà sindacale e nel necessario 
conflitto tra organizzazioni. L’ingerenza, a parere del giudice, potrebbe scaturire in un 
processo di coartazione della volontà dei lavoratori, laddove vengono sottolineati i 

http://www.bollettinoadapt.it/ancora-sui-riders-cosa-dice-concretamente-il-tribunale-di-firenze/
http://www.bollettinoadapt.it/ancora-sui-riders-cosa-dice-concretamente-il-tribunale-di-firenze/
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rischi che potrebbero scaturire dalla mancata sottoscrizione dell’accordo sindacale. 
Questo intervento della società si pone, pertanto, in contrasto con il precetto 
dell’art. 17 Stat. Lav. laddove viene fatto assoluto divieto all’imprenditore di 
sostenere, con qualsiasi mezzo, le associazioni sindacali dei lavoratori. Ulte-
riore violazione accertata dai giudici consisterebbe nella raccolta delle adesioni dei 
lavoratori ad una specifica associazione in pieno contrasto con l’art. 8 Stat. Lav.. 
  
Il Tribunale milanese ha pertanto concluso che le diverse iniziative messe in atto 
dall’azienda consisterebbero in una condotta antisindacale contrastabile perciò con 
l’azione promossa. L’antisindacalità non può, pertanto, essere esclusa, come richiesto 
dal resistente in giudizio, per il solo fatto che le stesse sigle ricorrenti hanno delibera-
tamente deciso di ritirarsi dalle trattative non sottoscrivendo il contratto. Il recesso 
dalle trattative rappresenta, infatti, pur sempre una facoltà di scelta del contraente 
espressione del principio di libertà sindacale. Ciò che il giudice ha invece considerato 
come non genuino è la prospettazione di rischi conseguenti ad una scelta non 
conforme a quella dell’azienda. 
  
Il decreto del tribunale di Milano, per quanto differisca dalle precedenti imposta-
zioni giurisprudenziali, oltre a stabilire e qualificare come antisindacale la condotta 
dell’azienda, ha sancito una lettura estensiva della norma (art. 28 St. Lav.), rite-
nendo che la disciplina del lavoro subordinato che deve essere applicata ai rapporti di 
collaborazione etero-organizzati non si concreta solo nelle tutele sostanziali ma anche 
in quelle processuali, tra le quali rientra il ricorso d’urgenza per condotta antisindacale. 
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Rafforzare i controlli e semplificare le norme  
per combattere il lavoro insicuro* 

 

di Pierluigi Rausei 
 
 
 
Nel triste e doloroso clamore destato dalle giovani vite strappate dal “lavoro insi-
curo” è stata da più parti posta in evidenza l’urgenza di rafforzare i controlli ispettivi 
in materia di lavoro, previdenza, assistenza, assicurazione e sicurezza sul lavoro. Ep-
pure, un potenziamento del contesto istituzionale e sociale di vigilanza sui con-
tratti e sui rapporti di lavoro deve guardare non solo alla profonda esigenza di assicu-
rare una governance efficace e dinamica all’organizzazione delle ispezioni sul lavoro, ma 
anche alla necessità di semplificare il quadro regolatorio in materia di lavoro, 
attraverso una codificazione che consenta di riscrivere l’apparato sanzionatorio, a ga-
ranzia di una differenziazione necessaria fra l’imprenditore onesto (che nel rispetto di 
regole, molteplici e spesso non chiare, incorre in situazioni di irregolarità) e l’impren-
ditore disonesto (che nel crogiolo normativo trova sempre nuovi spazi per strategie 
illecite e illegali di sfruttamento del lavoro). 
  
Rafforzare i controlli ispettivi 
  
Appare di fondamentale rilevanza, dunque, completare la riforma del sistema di go-
verno delle ispezioni in materia di lavoro, avviata con il D.Lgs. n. 124/2004, che ha 
condotto, per effetto del D.Lgs. n. 149/2015, alla nascita dell’Ispettorato Nazionale 
del Lavoro (INL), Agenzia di nuova istituzione, operativa dal 1° gennaio 2017, che 
ha unificato e parificato nella globalità delle funzioni di vigilanza e di ispezione in 
materia di lavoro e di legislazione sociale tutto il personale ispettivo originariamente 
alle dipendenze di Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, INPS e INAIL. 
  
Anzitutto, in questa prospettiva, deve essere aumentato, in maniera almeno com-
pensativa, il personale in servizio, ispettivo senza dubbio, ma anche amministrativo, 
perché un’Agenzia va fatta funzionare come amministrazione e non si possono tenere 
gli Ispettori in ufficio a fare attività amministrativa. Rileva quanto riportato dall’INL 
nella Premessa del “Rapporto annuale delle attività di tutela e vigilanza”, secondo cui a 
fronte di un organico funzionale minimo di 6.515 unità a livello nazionale, sono sol-
tanto 4.509 le consistenze attuali dell’Ispettorato, oltre 2.000 unità di personale in 
meno rispetto al necessario, pagando lo “scotto” anche del “blocco” delle procedure 
concorsuali bandite nel 2019 (691 Ispettori del lavoro e 131 Funzionari area ammini-
strativa giuridico contenzioso). Peraltro pesa enormemente il dato reale del personale 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 10 maggio 2021, n. 18. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Rapporto-annuale-2020.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/10-maggio-2021-n-18/
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effettivamente impegnato in attività ispettive e di vigilanza (come rilevato nello stesso 
Rapporto INL 2020): “al 31/12/2020 la consistenza del corpo ispettivo effettivamente adibito 
alla vigilanza era complessivamente pari a circa 3.000 unità (di cui 1.021 ispettori dell’INPS e 
246 ispettori dell’INAIL) oltre il 10% delle quali prevalentemente adibite a funzioni di polizia 
giudiziaria (militari del Comando Carabinieri per la Tutela del lavoro)”. 
  
Quei concorsi dovrebbero ora ripartire e ad essi potrebbero aggiungersi nuove pro-
cedure assunzionali per circa 2.000 Ispettori del lavoro, previste nel contesto del 
“Piano nazionale di ripresa e resilienza” (PNRR), il quale nell’ambito delle “Politiche attive 
del lavoro e sostegno all’occupazione”, individua come strategicamente rilevante l’attuazione 
di un “Piano nazionale per la lotta al lavoro sommerso” nella prospettiva di un rafforzamento 
della lotta al “lavoro nero”, secondo un approccio interistituzionale e multiagenzia, 
già sperimentato nelle iniziative del “Piano triennale di contrasto allo sfruttamento 
lavorativo in agricoltura e al caporalato (2020-2022)”. 
  
D’altra parte, per rafforzare efficacemente i controlli e potenziare il contrasto al “la-
voro insicuro”, non basta ripristinare gli organici ispettivi e amministrativi dell’INL, 
ma occorre anche – come puntualmente annota il PNRR fra le misure attuative del 
“Piano nazionale per la lotta al lavoro sommerso” – realizzare “una struttura di governance che 
assicuri una efficace implementazione delle azioni”. 
  
Proprio l’esigenza di dotare la vigilanza e l’ispezione del lavoro in Italia di una “gover-
nance” di alto profilo e di sicura efficacia impone di intervenire e riformare il modello 
organizzativo dell’Ispettorato, almeno sotto quattro ambiti di assoluto rilievo opera-
tivo: 
1) occorre completare nel più breve tempo possibile l’operazione di sintesi dei ser-
vizi ispettivi in materia di lavoro, previdenziale e assicurativa, perseguendo il 
criterio di direzione unitaria che deve portare ad ottenere il personale di vigilanza e 
ispettivo esclusivamente alle dipendenze dell’INL, con adeguamento contrattuale, 
reddituale e prestazionale di tutto il personale originariamente proveniente da Mini-
stero del Lavoro, INPS e INAIL e con specializzazione competenziale delle funzioni 
all’interno dell’Ispettorato; 
2) bisogna urgentemente ripristinare in ogni Regione un coordinamento regio-
nale effettivo delle attività ispettive e di vigilanza, superando il livello interregio-
nale (Milano, Venezia, Roma e Napoli; Nord-Ovest, Nord-Est, Centro e Sud; art. 3, 
D.P.C.M. 23 febbraio 2016), che poteva avere un senso in un assetto istituzionale 
ipoteticamente fondato su macroregioni, ma appare oggi antistorico rispetto alla forza 
costituzionale del sistema regionale, laddove il coordinamento e il controllo su base 
regionale è assicurato da tutti gli operatori istituzionali con i quali l’INL deve interagire 
a partire proprio da INPS e INAIL (il cui accorpamento delle funzioni di vigilanza 
all’interno è attualmente modellato dal Protocollo d’intesa del 12 marzo 2021 che invera la 
collaborazione istituzionale finalizzata ad un efficace svolgimento dell’attività di vigi-
lanza istituendo una Commissione Centrale e Commissioni regionali – appunto – di 
programmazione dell’attività ispettiva), passando poi ad Agenzia delle Entrate, Guar-
dia di Finanza e Arma dei Carabinieri, oltre ovviamente all’Azienda Sanitaria che opera 
(a Costituzione vigente) necessariamente in sede regionale, unica sede nella quale può 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/PNRR_0.pdf


7. Diritto del lavoro 

299 

realisticamente inverarsi, in ragione delle specificità proprie delle diverse realtà regio-
nali, quanto previsto nel PNRR che individua fra le azioni del “Piano nazionale per la 
lotta al lavoro sommerso” espressamente la realizzazione di “un processo di affinamento delle 
tecniche di raccolta e delle modalità di condivisione dei dati sul lavoro sommerso, volto a migliorare la 
conoscenza del fenomeno da parte di tutte le Autorità competenti”; 
3) è necessario tornare ad assicurare la presenza in ogni territorio provinciale di 
un ufficio ispettivo autonomo e pienamente efficiente, sede territoriale dell’INL, 
nelle regioni ordinarie come in quelle a statuto speciale: da un lato riconoscendo indi-
vidualità funzionale ed operativa alle sedi provinciali, attualmente accorpate ad altre 
limitrofe (Asti-Alessandria, Biella-Vercelli, Cagliari-Oristano, Campobasso-Isernia, 
Chieti-Pescara, Como-Lecco, Ferrara-Rovigo, Livorno-Pisa, Lucca-Massa Carrara, 
Milano-Lodi, Novara-Verbania, Parma-Reggio Emilia, Potenza-Matera, Prato-Pistoia, 
Ravenna-Forlì-Cesena, Terni-Rieti, Trieste-Gorizia, Udine-Pordenone; art. 4, 
D.P.C.M. 23 febbraio 2016), dall’altro traguardando intese operative e convenzioni 
istituzionali con la Regione Siciliana e le Province Autonome di Trento e Bolzano, 
affinché le rispettive strutture dedite alla vigilanza e all’ispezione in materia di lavoro 
siano effettiva diramazione dell’INL quanto ai profili operativi e funzionali; 
4) infine, deve essere superato l’inglobamento del Comando Carabinieri per la 
Tutela del lavoro all’interno dell’INL (in una non facile convivenza di personale ci-
vile e militare nella stessa struttura, ma con trattamento e gestione inevitabilmente 
differenziati), assicurando ai Comandi regionali e territoriali dell’Arma dei Carabinieri 
il pieno controllo dei Nuclei Ispettorato Lavoro e dei Gruppi Carabinieri per la tutela 
del lavoro, in forza di un efficace, reale, costante e completo coordinamento funzio-
nale fra l’Arma dei Carabinieri, in tutte le sue strutture territoriali, con le corrispon-
denti sedi dell’Ispettorato. 
  
L’attuazione di queste quattro linee d’intervento, infatti, appare prodromica al rag-
giungimento dei traguardi attesi, così come delineati dal PNRR (con riferimento al 
target “fissato nel numero di ispezioni, che si prevede di incrementare entro la fine del 2024 del 
20% rispetto alla media del triennio 2019-21”), in quanto una capillare presenza delle sedi 
dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro, con organico ispettivo e amministrativo ade-
guato, in un contesto di sinergico e funzionale coordinamento con tutte le istituzioni 
(civili e militari) impegnate nel contrasto al lavoro “sommerso” e “insicuro” (ren-
dendo cogente l’obbligo di preventivo raccordo con l’INL per qualsiasi organismo di 
vigilanza che intenda svolgere attività ispettiva in materia di lavoro e legislazione so-
ciale, sancito dall’art. 11, comma 6, del D.Lgs. n. 149/2015), in un costante e diretto 
coordinamento regionale (idoneo, in ottica di semplificazione degli adempimenti, ad 
assorbire alcune funzioni amministrative e gestionali degli uffici territoriali coordi-
nati), può garantire il massimo dispiego di energie ispettive sui territori. 
  
Tuttavia, per concretizzare tale obiettivo, necessitano analisi concise e rapide, per un 
tempestivo investimento di risorse, rispetto al quale il decisore politico non può più 
voltarsi dall’altra parte, come invero sembra voler fare, visto che la “Commissione par-
lamentare d’inchiesta sulle condizioni di lavoro in Italia, sullo sfruttamento e sulla sicurezza nei 
luoghi di lavoro pubblici e privati” a distanza di quasi due anni dalla sua istituzione (31 
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ottobre 2019), è stata finalmente convocata, per la prima volta, il prossimo mercoledì 
(12 maggio 2021), per l’elezione dell’ufficio di presidenza. 
  
Semplificare le norme e riscrivere le sanzioni 
  
D’altronde urgente sembra anche la redazione di un Codice del Lavoro che renda 
certe e univocamente interpretate le norme, allo scopo di incoraggiare le imprese ad 
assumere, mediante una deregolazione mirata nella costruzione dei contratti indivi-
duali di lavoro e nella gestione dei relativi rapporti, promuovendo, al contempo, una 
piena regolarizzazione delle tipologie di lavoro troppo spesso irregolari, se non del 
tutto sommerse. 
  
Occorre tornare a liberare il lavoro da imposizioni inutili e oppressive di una 
regolazione che patisce gli effetti deleteri di una superfetazione legislativa, in un tes-
suto imprenditoriale dove per contrastare la deriva patologica del lavoro sommerso, 
delle fattispecie di flessibilità fittizie e delle esternalizzazione simulate e fraudolente, 
si avverte fortissima l’esigenza di una reductio ad unum capace di intervenire, in modo 
deciso e risoluto, per semplificare in modo radicale la gestione dei rapporti di lavoro, 
affidando alle parti sociali un ruolo di consapevole e strategica partnership normativa, 
da attuarsi attraverso una contrattazione aziendale adattativa e sartoriale, nel ri-
spetto di un perimetro invalicabile di diritti e di doveri chiaramente identificati, pro-
prio in quanto codificati. 
  
Soltanto un intervento di silloge normativa di tal fatta, in effetti, può coltivare l’ambi-
zione di delineare una completa attualizzazione e riscrittura dell’apparato san-
zionatorio, riconducendolo a sistema. In questa chiave, peraltro, si può leggere il 
PNRR, laddove fra le azioni del “Piano nazionale per la lotta al lavoro sommerso” inserisce 
“l’introduzione di misure dirette e indirette per trasformare il lavoro sommerso in lavoro regolare in 
maniera che i benefici dall’operare nell’economia regolare superino i costi del continuare ad operare 
nel sommerso”. 
  
L’attuazione di questa azione, infatti, può condurre ad un sistema sanzionatorio nel 
quale le sanzioni sono parametrate sul patrimonio netto delle imprese, sulla gravità 
dei comportamenti e sulla qualità e tempestività delle azioni di ripristino della legalità, 
coniugando illeciti penali e amministrativi, con sanzioni ripristinatorie e interdittive, 
ma pure introducendo astreintes specificamente finalizzate a valorizzare quella parte 
sana e onesta dell’imprenditoria italiana, che sconta il peso di un dumping ormai 
intollerabile, mentre il Paese paga un prezzo inaccettabile in termini di vite 
umane. 
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Note a caldo sul diritto alla disconnessione:  
rafforzare è bene, ma “con juicio”* 

 

di Emanuele Dagnino e Marco Menegotto 
 
 
 
L’Italia è stato il secondo Paese, dopo la Francia, ad introdurre con la legge n. 81/2017 
un primo riferimento al “diritto alla disconnessione” per i lavoratori agili, su cui 
ormai molto si è scritto (per un inquadramento dell’istituto il rinvio è, tra i primi, a E. 
Dagnino, Il diritto alla disconnessione nella legge n. 81/2017 e nell’esperienza comparata, in DRI 
n. 4/2017) e sperimentato (come dimostra l’ultima analisi della contrattazione collet-
tiva in materia, disponibile in E. Dagnino, M. Menegotto, L.M. Pelusi, M. Tiraboschi, 
Guida pratica al lavoro agile, ADAPT University Press, 2020). L’art. 19 co. 1 prevede 
ancora oggi infatti tra gli elementi essenziali dell’accordo individuale di lavoro 
agile la normazione, nel rispetto della normativa di derivazione comunitaria, dei tempi 
di riposo come anche delle «…misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la di-
sconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro». 
  
Abbandonati per il momento tentativi di riforma ben più ingerenti, il Legislatore ita-
liano è nuovamente intervenuto sul tema con una disposizione, a dire il vero priva di 
visione sistematica, introdotta in occasione della conversione in legge n. 61/2021 
del decreto-legge n. 30/2021. Il nuovo comma 1-ter dell’art. 2 (che regolamenta 
invece la fruizione dei congedi straordinari e del lavoro agile per genitori con figli 
under 16 in particolari condizioni) così stabilisce: «… è riconosciuto al lavoratore che svolge 
l’attività in modalità agile il diritto alla disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche e dalle piat-
taforme informatiche, nel rispetto degli eventuali accordi sottoscritti dalle parti e fatti salvi 
eventuali periodi di reperibilità concordati. L’esercizio del diritto alla disconnessione, neces-
sario per tutelare i tempi di riposo e la salute del lavoratore, non può avere ripercussioni sul 
rapporto di lavoro o sui trattamenti retributivi». 
  
La formulazione adottata pare particolarmente debitrice di un precedente disegno di 
legge, a firma Sacconi (A.S. 2229 del 2016), che per primo aveva prospettato l’intro-
duzione del diritto alla disconnessione nell’ordinamento italiano. Nell’ambito della di-
scussione con il progetto di legge governativo, quello slancio era stato recepito dal 
legislatore, ma tradotto con la formulazione riportata in apertura. 
  
La scelta di riprendere quella formulazione al fine di rafforzare le previsioni della legge 
n. 81/2017 più (o forse oltre) che un tardivo riconoscimento della tecnica proposta, 
sembra doversi alla volontà dei promotori dell’emendamento – significativamente 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 
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estranei al progetto precedente – di intestarsi il rafforzamento delle tutele in materia 
di disconnessione. Questo anche al costo di alcune incongruenze e di una capacità 
innovativa abbastanza limitata. 
  
Partendo dai profili positivi, si deve certamente rilevare come elemento importante 
l’aver riconosciuto senza ombra di dubbio la natura della disconnessione quale 
diritto: seppur la maggioranza dei commentatori già ritenevano vigente il diritto alla 
disconnessione, l’assenza di tale specificazione nella disposizione della legge n. 
81/2017 (che richiede che la disconnessione sia «assicurata») aveva fatto sollevare al-
cuni dubbi interpretativi sulla effettiva natura di diritto. 
  
Su un diverso piano, più operativo, occorre concentrarsi sull’esperienza della prassi 
regolamentare/contrattuale degli ultimi anni, che ha visto il fiorire di clausole 
tendenti alla definizione di tale diritto in relazione ai tempi di lavoro e di riposo, non 
mancando di prevedere meccanismi di reperibilità o contattabilità, con la definizione 
di fasce orarie più o meno elastiche (per una analisi schematica cfr. M. Menegotto, 
Lavoro agile e contrattazione aziendale. Un’analisi qualitativa per progettare la ripartenza, § 5). 
In questo senso, si può osservare come la specificazione del divieto di far discendere 
conseguenze negative sul rapporto lavorativo o sui trattamenti retributivi dell’eserci-
zio del diritto alla disconnessione potesse ritenersi implicito nell’obbligo di assicurare 
l’esercizio alla disconnessione da parte del lavoratore e trovasse, comunque, piena 
conferma nella prassi contrattual-collettiva e regolamentare. 
  
Anche il riferimento a periodi di reperibilità merita una riflessione, potendosi im-
maginare in sintesi due situazioni concrete. Se infatti tali periodi si collocano entro i 
limiti concordati del possibile orario di lavoro giornaliero, nulla quaestio. Ci 
riferiamo a pattuizioni in cui si concorda una gestione flessibile della collocazione 
oraria della prestazione lavorativa (es. tra le 7 e le 19) con il contestuale rispetto, in 
ogni caso, di una fascia di contattabilità/reperibilità da parte dell’azienda o di esterni 
(ad es. tra le 10 e le 12) che ha il solo effetto di limitare parzialmente la libertà di scelta 
dell’orario, ma senza implicazioni in termini di trattamento economico/normativo. 
Seconda ipotesi è invece quella per cui siano definiti periodi di reperibilità oltre le 
fasce concordate. In questo senso, pur non inficiando il rispetto della disciplina co-
munitaria in materia di riposo giornaliero (11 ore ogni 24), salvo la richiesta di effettiva 
prestazione che come tale andrà trattata, tali periodi non potranno che essere inden-
nizzati secondo la disciplina di CCNL applicabile, eventualmente integrata in 
sede aziendale, al pari della reperibilità di qualsiasi altro lavoratore. E ciò nel rispetto 
del principio di parità di trattamento, già sancito dall’art. 20 co. 1 della legge n. 
81/2017 e ribadito dalla novella in commento. 
  
Passando poi agli aspetti problematici, sono due quelli che si ritiene importante rile-
vare: da un lato, l’estemporaneità del riferimento ha portato il legislatore a parlare di 
eventuali accordi tra le parti, dimenticando che – salvo interventi sulla legge. n. 
81/2017 – l’accordo tra le parti è passaggio necessario ai fini della adozione della mo-
dalità di lavoro; dall’altro lato, seppure correttamente si richiami l’importanza del di-
ritto alla disconnessione nel campo della salute e sicurezza e nella tutela del diritto al 
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riposo, diversamente da esperienze comparate di rilievo (come quella spagnola e fran-
cese), non si tiene conto la funzione di tutela della vita privata e di distinzione tra 
tempi di vita e di lavoro. 
  
Infine, quanto alla tecnica normativa, il richiamo è ancora una volta alla dimensione 
del rapporto individuale: benché non si sia operato un rinvio alla contrattazione col-
lettiva (come invece avvenuto per il settore pubblico), il vero successo di tale diritto 
resta comunque in capo agli operatori ed alle scelte aziendali, che dovranno 
essere orientate ad una gestione corretta degli orari di lavoro e dei correlati tempi di 
riposo, in coerenza con la composita disciplina di legge e contratto collettivo, integra-
bile in sede aziendale. 
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Le criticità del mantenimento in servizio del lavoratore  
nella fattispecie del lavoro sommerso* 

 

di Carmine Santoro 
 
 
 
Una recente sentenza di merito (Trib. Foggia, 18 febbraio 2021) ha riaperto il dibattito 
sulla procedura premiale della diffida prevista per la “maxisanzione” contro il lavoro 
sommerso. Il punto controverso riguarda la funzione da attribuire alla condizione, 
posta al fine di beneficiare del pagamento in misura minima della sanzione, del man-
tenimento in servizio per almeno tre mesi dei lavoratori coinvolti nell’accerta-
mento ispettivo. Secondo la tesi prevalente, tale condizione ha valenza oggettiva e, 
ai fini della concessione del beneficio, deve realizzarsi compiutamente, a prescindere 
dalle cause dell’eventuale interruzione; secondo la tesi contrapposta – sostenuta dal 
Tribunale di Foggia – deve invece tenersi conto dell’impossibilità di adempimento 
datoriale, derivante da causa a questo non imputabile. 
  
La procedura speciale di diffida nella fattispecie della “maxisanzione” 
  
L’art. 22 del d.lgs. 151/2015 (nel contesto normativo del c.d. Jobs act), modificando 
l’articolo 3 d.l. n. 12/2002, conv. dalla l. 73/2002, ha reintrodotto la procedura di 
diffida per la “maxi-sanzione” del lavoro sommerso, con l’annesso beneficio dell’am-
missione al pagamento del minimo edittale delle sanzioni. Ai fini della concessione di 
tale beneficio, il datore di lavoro è onerato non solo, come stabilisce la disciplina ge-
nerale dell’art. 13 del d.lgs. n. 124/2004, di regolarizzare le inosservanze rilevate – 
nella specie i rapporti di lavoro accertati come sommersi in sede ispettiva – ma anche 
di mantenere in servizio i lavoratori per un periodo minimo di tre mesi. In par-
ticolare, il datore di lavoro è tenuto a stipulare un contratto di lavoro subordinato a 
tempo indeterminato, anche a tempo parziale con riduzione dell’orario non superiore 
al 50%, ovvero un contratto a termine a tempo pieno purché di durata non inferiore 
a 3 mesi. Pertanto, la legge subordina la concessione del beneficio del minimo 
edittale delle sanzioni alla condizione speciale del mantenimento in servizio 
dei lavoratori per il periodo minimo menzionato. 
  
La prova della avvenuta regolarizzazione e del pagamento delle sanzioni, dei contri-
buti e dei premi previsti va fornita entro il termine di 120 giorni dalla notifica del 
verbale unico di accertamento e notificazione di cui all’art. 13, comma 5, d.lgs. n. 
124/2004. Tale termine, che deroga a quello ordinario di 45 giorni previsto dal com-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 
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binato disposto dei commi 2 e 3 dell’art. 13 cit., si spiega evidentemente con la neces-
sità di consentire, da un lato, al datore di lavoro l’effettivo mantenimento in servizio 
dei lavoratori per il periodo minimo previsto, e dall’altro, al personale ispettivo la 
conseguente verifica dell’adempimento. 
  
Secondo il Ministero del lavoro (Circ. n. 26/2015), l’adempimento alla diffida 
costituisce «elemento oggettivo di applicabilità della sanzione minima»; ne 
consegue che qualunque ragione ostativa all’effettivo mantenimento del rapporto la-
vorativo, per il periodo previsto, preclude l’accesso alle agevolazioni sanzionatorie 
della diffida. In altri termini, l’impostazione di prassi ministeriale non ritiene rilevanti 
gli eventuali impedimenti, indipendenti dalla volontà datoriali, alla prosecuzione del 
rapporto. Si possono citare i casi delle dimissioni del lavoratore, ovvero del licen-
ziamento per giusta causa; quest’ultimo è il caso sottoposto allo scrutinio del Tri-
bunale di Foggia. In definitiva, il trasgressore deve sopportare il rischio dell’interru-
zione, per qualunque motivo, del periodo di tre mesi di mantenimento in servizio, o 
dell’impossibilità di instaurare tale rapporto. Invero, in tali casi, il datore di lavoro 
non può accedere all’agevolazione dell’estinzione anticipata del procedimento 
sanzionatorio con il versamento del minimo edittale della sanzione e dovrà, a tal fine, 
versare l’importo ridotto, ai sensi dell’art. 16 della legge n. 689/81. In tal senso, il 
verbale unico, ai sensi del comma 5 dell’art. 13 del d.lgs. 124/2004, produce gli effetti 
della notificazione delle violazioni accertate nei confronti dell’autore delle stesse e de-
gli eventuali obbligati solidali. L’Ispettorato nazionale del lavoro non ha modificato 
l’orientamento ministeriale riportato. 
  
La giurisprudenza 
  
In argomento si registrano talune pronunce di merito, dagli indirizzi non univoci. Se-
condo un primo orientamento (App. Genova, 25 marzo 2019, n. 105), che aderisce 
alla posizione ministeriale sopra sintetizzata, «il tenore dell’art. 22 comma 3 ter rivela 
chiaramente come l’adempimento alla diffida costituisca elemento oggettivo di appli-
cabilità della sanzione in misura minima, senza che sussista uno spazio per valutare le 
ragioni del mancato adempimento e, quindi, anche l’impossibilità sopravvenuta per 
causa non imputabile al datore di lavoro». Il giudice sostiene, inoltre, che l’ammissione 
della possibilità di valutare nel merito i motivi dell’inadempimento lascerebbe spazio 
ad accordi elusivi tra il datore di lavoro ed il lavoratore, finalizzati ad usufruire della 
riduzione della sanzione evitando nel contempo gli oneri di una regolare assunzione 
per almeno tre mesi. Va ancora considerato, a parere della Corte ligure, che l’art. 22 
comma 3 ter introduce una agevolazione in favore di un soggetto che è pur sempre 
sottoposto a sanzione per aver posto in essere una condotta gravemente illecita. Per-
tanto, detta agevolazione non può operare in mancanza di una delle condizioni nor-
mativamente richieste, non sussistendo possibilità di valutare le ragioni del suo non 
avveramento e, quindi, anche se non si sia verificata per causa non imputabile al datore 
di lavoro. Nello stesso filone interpretativo si pone un’ulteriore pronuncia, con argo-
mentazioni analoghe a quelle della Corte genovese (Trib. Trento, 1° dicembre 2020, 
n. 163). 
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Sul fronte contrapposto, invece la citata sentenza del Tribunale di Foggia, secondo 
cui l’interpretazione del Ministero del lavoro espone il datore di lavoro al mancato 
rispetto della procedura di regolarizzazione, con perdita del beneficio del pagamento 
delle sanzioni al minimo edittale, senza che vi sia una responsabilità del datore di la-
voro in termini di dolo o colpa. Il giudice sostiene che ciò significherebbe attribuire 
alla parte datoriale anche la responsabilità di atti risolutivi del rapporto di lavoro posti 
in essere dal lavoratore, quali le dimissioni volontarie, ovvero non addebitabili al da-
tore di lavoro, come il licenziamento per giusta causa del dipendente che sia incorso 
in gravi mancanze. Tale opzione interpretativa, secondo il Tribunale, si discosta dalle 
regole di imputazione della responsabilità degli atti negoziali, poiché sarebbe irragio-
nevole imputare al datore di lavoro una sanzione in caso di mancanza assoluta 
di sua responsabilità. Nella fattispecie di cui in sentenza, la risoluzione del rapporto 
di lavoro è addebitabile esclusivamente al lavoratore: secondo il giudice pugliese, non 
è ragionevole ritenere che, nel caso di gravi violazioni del vincolo fiduciario da parte 
del lavoratore, il datore di lavoro debba rinunciare ad esercitare la sua legittima pre-
rogativa del licenziamento per non perdere i benefici premiali connessi all’ottempe-
ranza alla diffida. 
  
Osservazioni conclusive 
  
Il dilemma che sorge dagli indirizzi contrastanti della giurisprudenza riguarda, dunque, 
la correttezza del ragionamento ministeriale che sostiene l’irrilevanza delle cause 
dell’interruzione anticipata dei rapporti di lavoro regolarizzati, ai fini del disconosci-
mento dell’agevolazione della misura minima delle sanzioni. 
  
Per affrontare correttamente la questione, sembra opportuno prendere le mosse dalla 
disciplina dell’elemento soggettivo dell’illecito amministrativo, dettata dall’art. 3 della 
legge n. 689/81, che dispone: «Nelle violazioni cui è applicabile una sanzione ammi-
nistrativa ciascuno è responsabile della propria azione od omissione, cosciente e vo-
lontaria, sia essa dolosa o colposa». Quindi, la responsabilità per illecito amministra-
tivo è non solo personale ma anche colpevole, richiedendo la partecipazione psicolo-
gica del soggetto al fatto compiuto. Ne deriva che il sistema sanzionatorio ammi-
nistrativo, come quello penale, ripudia certamente la responsabilità oggettiva, 
fondata sul mero nesso di causalità materiale tra condotta ed evento lesivo. 
  
Tuttavia, bisogna osservare che la sintetizzata disciplina dell’elemento psicologico, 
con la connessa esclusione della responsabilità oggettiva, pertiene al fatto illecito e 
non già a elementi a questo estranei, quali le condizioni poste dalla legge ai fini della 
concessione dei benefici di pena. Ne deriva che se nella disciplina di quelle condizioni 
non si rinvengono elementi diretti ad attenuarne il rigore, non pare corretto invocare 
i principi della responsabilità colposa o dolosa. Tale assunto non sembra contraddetto 
dal consolidato riconoscimento pretorio dell’estinzione agevolata del procedimento 
sanzionatorio quale diritto soggettivo dell’interessato (cfr., da ultima Cass. 26 feb-
braio 2021, n. 5439), giacché tale diritto è nella fattispecie sottoposto ai requisiti og-
gettivi analizzati, senza alcuna considerazione normativa di eventuali scusanti sul 
piano psicologico. Occorre aggiungere che tale diritto non può dirsi conculcato nel 
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caso specifico, giacché l’impossibilità di versare gli importi nel minimo edittale si tra-
duce non già nella sottoposizione dell’interessato a titoli esecutivi e alla conseguente 
procedura di riscossione coattiva, bensì, come già sopra osservato, nella facoltà di 
versare l’importo ridotto ai sensi dell’art. 16 della legge n. 689/81 (art. 13, comma 5, 
del d.lgs. n. 124/2004) e, pertanto, di estinguere con ulteriore agevolazione il proce-
dimento sanzionatorio. Infine, l’orientamento giurisprudenziale menzionato non con-
trasta con quanto qui sostenuto, giacché esso si riferisce proprio all’art. 16 cit., quale 
norma che fonda il diritto all’estinzione favorevole del procedimento punitivo. 
  
Sembra, pertanto, da escludere la configurabilità, nella fattispecie in esame, di una 
responsabilità oggettiva a carico del datore di lavoro, giacché questi risponde della 
condotta colposa o dolosa di aver impiegato personale non denunciato alla pubblica 
amministrazione, secondo gli ordinari canoni di colpevolezza dell’illecito amministra-
tivo (art. 3 della legge 689 cit.). La condotta di mantenimento in servizio è, come 
detto, solo una condizione – esterna all’illecito – per l’ammissione ai benefici san-
zionatori e, come tale, non può ritenersi sottoposta ai detti canoni. 
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Libera professione e titoli universitari abilitanti:  
il DDL 2751 e le missioni del PNRR* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il 18 ottobre 2020 il Consiglio dei Ministri, su proposta dell’allora Ministro pro 
tempore dell’Università e della Ricerca, Gaetano Manfredi, ha approvato un 
Disegno di legge recante nuove disposizioni in materia di titoli universitari 
abilitanti. Il testo ha poi iniziato il suo iter di approvazione ed è stato successivamente 
presentato e assegnato presso le relative Commissioni competenti, Giustizia e Cultura, 
della Camera dei Deputati. 
  
Il contesto in cui si inserisce il disegno di legge 
  
Il Disegno di legge prosegue il percorso già intrapreso dal decreto-legge 17 
marzo 2020, n. 18 (c.d. “Cura Italia”), convertito dalla legge n.27 del 24 aprile 2020, 
ove all’art. 102 è stato previsto che il conseguimento della laurea magistrale a 
ciclo unico in Medicina e Chirurgia abilitasse all’esercizio della professione di 
medico-chirurgo. La norma nasceva con l’intento specifico di dare una risposta im-
mediata all’esigenza di fronteggiare le condizioni di criticità del servizio sanitario na-
zionale a seguito della crisi epidemiologica da COVID-19 e poter disporre quanto 
prima di medici abilitati; inoltre l’oggettiva difficoltà organizzativo-logistica di 
svolgimento delle prove di esame di Stato nelle fasi più acute e dure dell’epide-
mia ha funto da ulteriore acceleratore di questo processo. 
  
Il PNRR, in modo piuttosto laconico all’interno della missione 4 su istruzione 
e ricerca, dedica uno specifico intervento di riforma alle lauree abilitanti per 
determinate professioni, prevedendo una semplificazione delle procedure per l’abili-
tazione rendendo l’esame di laurea coincidente con l’esame di stato e con ciò sempli-
ficando e velocizzando l’accesso al mondo del lavoro da parte dei giovani. 
  
La nuova compagine governativa, sta attualmente proseguendo i lavori di approva-
zione del disegno di legge n. 2751 continuando così il percorso già intrapreso dal 
decreto c.d “Cura Italia” con le classi di laurea di medicina e chirurgia. In particolare 
per alcune classi di laurea si dispone che l’esame finale di laurea a e di laurea magistrale 
divenga anche la sede nella quale accertare la competenza tecnico-professio-
nale che abilita all’esercizio di quella determinata professione. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 24 maggio 2021, n. 20. 
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Nella relazione illustrativa del provvedimento l’allora Ministro Manfredi ha dato 
conto delle richieste di alcuni Ordini professionali o di federazioni degli ordini 
(in particolare Federazione nazionale degli ordini dei medici chirurghi e degli odon-
toiatri, Federazione degli ordini dei farmacisti italiani, Federazione nazionale degli or-
dini dei veterinari italiani e dell’Ordine degli psicologi) i cui ordinamenti professionali 
già prevedono, per lo più nell’ambito dei rispettivi ordinamenti didattici, un significa-
tivo numero di tirocini interni professionalizzanti, conformemente alla normativa eu-
ropea. La capacità formativa dei tirocini ai fini dell’abilitazione all’esercizio 
professionale per tali classi di lauree sarebbe dimostrata dalla esigua percen-
tuale di candidati che consegue una valutazione negativa in sede di esame di 
stato. 
  
La semplificazione proposta pone un problema di inquadramento costituzionale 
della questione. L’art 33, comma 5 della Costituzione prevede infatti testual-
mente la prescrizione di “un esame di Stato per l’ammissione ai vari ordini e 
gradi di scuole o per la conclusione di essi e per l’abilitazione all’esercizio pro-
fessionale”. In ogni modo l’abilitazione si sostanzierà in un accertamento duplice 
dell’idoneità tecnica poiché da un lato permane la valutazione positiva delle cono-
scenze e abilità tecniche acquisite con lo svolgimento di un tirocinio pratico-valu-
tativo interno al corso di studi tramite il conseguimento dei crediti formativi uni-
versitari richiesti e, dall’altro, la valutazione di una prova pratica da sostenere in 
sede di esame conclusivo. I momenti di valutazione pertanto rimangono due, sep-
pur strettamente connessi e saldati all’esame di laurea finale e costituiranno, per come 
progettati, un adeguato equipollente dell’esame di Stato come confermato da 
un’ampia giurisprudenza costituzionale in merito (C. Cost. 175/1980, C. Cost. 
202/1987, C. Cost. 5/1999). 
  
La nuova modalità di svolgimento dell’abilitazione, giustificata dalla preminente 
finalità di semplificazione perseguita dal disegno di legge viene così resa com-
patibile con l’art. 33 Costituzione, comma 5, con l’immediato accesso al mondo 
del lavoro pur continuando ad assicurare il necessario livello di qualità delle pre-
stazioni a tutele dei cittadini e dei beni costituzionalmente rilevanti sui quali le 
singole attività professionali incidono (nei casi oggetto della riforma attuale principal-
mente salute). Ulteriore obiettivo della riforma è quello di neutralizzare, ai fini 
dell’iscrizione all’albo, il lasso sinora intercorrente tra il conseguimento del titolo 
accademico conclusivo del corso di studi e la partecipazione alla prima ses-
sione utile per l’esame di Stato. 
  
Articolato normativo/contenuti del disegno di legge 
  
L’art.1 del Disegno di Legge prevede che il conseguimento delle lauree magi-
strali a ciclo unico in odontoiatria e protesi dentaria, farmacia e farmacia in-
dustriale, medicina veterinaria e la laurea magistrale in psicologia abilitino 
all’esercizio delle professioni, rispettivamente, di odontoiatra, di farmacista, di ve-
terinario e di psicologo. Contestualmente il comma 2 disciplina le caratteristiche del 
tirocinio pratico, che attualmente è parte integrante dei corsi di studio sopraindicati 

https://www.giurcost.org/decisioni/1980/0175s-80.html
https://www.giurcost.org/decisioni/1987/0202s-87.html
https://www.giurcost.org/decisioni/1999/0005s-99.html
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prevedendo lo svolgimento di attività formative di natura professionalizzante corri-
spondenti ad almeno 30 crediti formativi universitari. 
  
Il secondo articolo è dedicato alle lauree professionalizzanti abilitanti all’eser-
cizio delle professioni di geometra, agrotecnico, perito agrario e perito indu-
striale. Viene previsto che per tali professioni l’esame finale per il conseguimento 
della laurea triennale professionalizzante abiliti all’esercizio della professione e dunque 
consenta l’iscrizione all’albo professionale. Connesso a questo articolo è il D.M. 
12 agosto 2020, n. 446, che ha determinato in modo uniforme a livello nazionale 
le nuove classi di laurea professionalizzanti di natura tecnica prevedendo 
all’interno del percorso di studi universitario un periodo di tirocinio, quale 
parte integrante ed essenziale dei corsi di laurea. 
  
L’art 3 prevede che gli esami finali di laurea e laurea magistrale di cui alle di cui agli 
art. 1 e 2, comprendono lo svolgimento di una prova pratica valutativa tesa ad ac-
certare le competenze tecnico-professionali acquisite con il tirocinio svolto 
nell’ambito del corso di studi. Viene previsto che la commissione giudicatrice sia 
integrata da professionisti di comprovata esperienza designati dagli ordini o dai collegi 
professionali o dalle relative federazioni nazionali. 
  
Viene infine prospettato dall’art. 4 un procedimento per rendere abilitanti all’eser-
cizio delle professioni regolamentate i titoli universitari di tecnologo alimen-
tare, dottore agronomo e dottore forestale, pianificatore, paesaggista e conser-
vatore, assistente sociale, attuario, biologo, chimico e geologo. È stato previsto 
che, su richiesta esplicita dei consigli dei competenti ordini o collegi professionali o 
delle relative federazioni nazionali, potrà essere emanato un regolamento di delegi-
ficazione (ex art. 17, co. 2, L. 400/1988) su proposta del Ministro dell’università e 
della ricerca, di concerto con il Ministro vigilante la professione. In tal caso si opta 
pertanto nel rimettere all’iniziativa degli ordini la valutazione sull’esigenza di intro-
durre lauree abilitanti o mantenere il consueto esame di Stato. Il comma 2 prevede 
che i regolamenti di delegificazione, analogamente a quanto previsto dall’art. 3 del 
disegno di legge, debbano prevedere lo svolgimento di un tirocinio pratico-valutativo 
interno ai corsi di laurea; disciplinare gli esami finali per il conseguimento della laurea 
abilitante, includendovi lo svolgimento di una prova pratica valutativa; integrare la 
composizione delle commissioni giudicatrici con professionisti di comprovata espe-
rienza designati dagli ordini o dai collegi professionali o dalle relative federa-
zioni nazionali 
  
L’art 5 reca una normativa transitoria disponendo che coloro i quali abbiano 
conseguito il titolo di studio nelle classi di laurea e laurea magistrale sulla base 
dei previgenti ordinamenti didattici non abilitanti, acquisiscono l’abilitazione 
all’esercizio delle rispettive professioni previo superamento di un tirocinio pratico-
valutativo. Un relativo decreto del Ministro dell’università e della ricerca stabilirà la 
durata e le modalità di svolgimento e di valutazione del tirocinio pratico-valutativo. 
  
Conclusioni 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Decreto-Ministeriale-n.446-del-12-08-2020.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Decreto-Ministeriale-n.446-del-12-08-2020.pdf
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L’intento generale del provvedimento di ottenere all’interno del percorso uni-
versitario i requisiti formativi richiesti per l’accesso alla professione e sostenere 
l’esame di stato unitamente a quello di laurea è sicuramente una proposta au-
spicabile anche per eliminare il lasso di tempo intercorrente tra la laurea e 
l’esame di stato, specialmente per le professioni che richiedono il tirocinio. Sarà in-
teressante monitorare come gli ordinamenti universitari e i relativi ordinamenti 
professionali interagiranno nel corso dell’attuazione pratica della riforma e so-
prattutto vedere come si muoveranno i consigli nazionali delle categorie alle 
quali è lasciata la valutazione per fare la richiesta di laurea abilitante tramite delegifi-
cazione (art 4. comma 1 del disegno di legge). 
  
Una riflessione particolare andrebbe fatta per tutte le altre professioni ordini-
stiche non incluse nel provvedimento (architetti, notai, avvocati commercialisti ed 
esperti contabili, consulenti del lavoro, ingegneri) dove la situazione è piuttosto 
variegata. Per molte professioni il passaggio tra università e mondo del lavoro 
resterebbe ancora piuttosto lungo, articolato e oggetto del monopolio dell’or-
dine. L’unica facoltà concessa per accorciare i tempi di accesso e ridurre il tempo 
intercorrente tra laurea ed esame di stato per alcune professioni, resterebbe quello 
dell’anticipo di 6 mesi sui 18 totali di tirocinio previsto (generalmente subordinata a 
convenzioni tra Ordine locale e Ateneo Universitario). Al contrario altre professioni 
come quella di architetto prevedono invece la possibilità di abilitazione senza 
relativo tirocinio pratico ponendo, non a caso, problemi sul futuro inserimento 
professionale dei laureati. Sarebbe forse auspicabile un ripensamento dei percorsi 
universitari, della loro strutturazione e organizzazione all’insegna di una maggiore spe-
cializzazione e apprendimento teorico-pratico che favorisca concretamente lo 
studente nel mercato del lavoro professionale. 
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Contratto di espansione e decreto Sostegni bis:  
novità e fronti ancora aperti* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Il decreto Sostegni bis, approvato dal Consiglio dei Ministri il 20 maggio, con-
tiene una serie di importanti provvedimenti in materia di lavoro, nel segno della 
continuità, come dimostra l’ulteriore proroga del blocco dei licenziamenti, ma anche 
con l’introduzione di nuovi istituti, quali il contratto di rioccupazione. 
  
Tra queste misure, nella bozza del decreto, emerge anche una rilevante novità 
su uno strumento introdotto nel nostro ordinamento nel 2019 per sostituire e 
rilanciare il precedente “contratto di solidarietà espansiva”, ma che solo negli 
ultimi mesi è diventato protagonista del dibattito tra governo e parti sociali. Si 
tratta del contratto di espansione e consiste in un istituto che le imprese possono 
attivare, in accordo con le organizzazioni sindacali, per supportare procedure di rior-
ganizzazione e modifica dei processi aziendali. Sul piano pratico, nel contratto devono 
essere previsti una serie di interventi che comprendono la programmazione di un 
piano di assunzioni di lavoratori con contratto a tempo indeterminato (compreso il 
contratto di apprendistato professionalizzante), la realizzazione di un programma di 
formazione e riqualificazione professionale per il personale dell’azienda e, da ultimo, 
un piano di uscite anticipate per i lavoratori prossimi alla pensione o, in alternativa, 
un piano di riduzioni dell’orario di lavoro. Qualora siano presenti tali elementi e siano 
rispettate le procedure previste (in primis, la stipulazione in sede governativa con il 
Ministero del Lavoro e le organizzazioni sindacali), lo Stato concede specifici incentivi 
alle imprese coinvolte, mediante sgravi contributivi riferiti ai piani di prepensiona-
mento e la concessione della cassa integrazione straordinaria a copertura delle ore di 
lavoro non prestate in caso di riduzioni orarie. 
  
Gli obiettivi sfidanti dello strumento, che rimandano a processi di riorganiz-
zazione delle aziende con al centro percorsi di ricambio generazionale e di 
rinnovo delle competenze degli organici, spiegano bene il successo, almeno 
sul piano “mediatico”, del contratto di espansione, che nell’ultimo periodo è 
entrato a far parte in maniera rilevante delle discussioni in materia di lavoro 
tra Governo, sindacati e associazioni datoriali. Si pensi alla richiesta, portata 
avanti in più sedi da Carlo Bonomi, di potenziare la misura, intervenendo sulla soglia 
minima dimensionale delle imprese prevista per poter accedere allo strumento. Per il 
Presidente di Confindustria, infatti, l’abbassamento della soglia di accesso da 1000 a 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 24 maggio 2021, n. 20. 
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500 dipendenti (250 per quanto riguarda il piano di prepensionamento), introdotto 
con la Legge di Bilancio 2021, non era infatti ancora sufficiente al fine di garantire 
un’effettiva diffusione in più realtà aziendali dell’istituto. Così come, dall’altro lato, si 
è segnalata la presenza del contratto di espansione tra i punti principali presentati nella 
piattaforma unitaria in materia previdenziale di Cgil, Cisl e Uil, quale strumento utile 
“per governare la difficile fase che si aprirà con lo sblocco dei licenziamenti e per 
favorire il ricambio generazionale”. 
 
Al di là della sua centralità nel dibattito, però, attualmente il contratto di espan-
sione risulta ancora un istituto dalla diffusione limitata nella prassi, come di-
mostrano i pochi casi aziendali finora analizzati, che rimandano ad alcune 
grandi realtà del mercato italiano. I contratti di espansione sottoscritti con le or-
ganizzazioni sindacali da parte di Tim, Ericsson, Bricocenter e Eni, oltre a rappresen-
tare un interessante esempio di come le astratte previsioni legislative vengono appli-
cate sul piano concreto nei contesti d’impresa, dimostrano che fino ad ora solo realtà 
molto strutturate e con un ampio bacino occupazionale hanno saputo cogliere le op-
portunità della misura. Da qui la richiesta di associazioni datoriali e sindacati di 
ridurre sensibilmente il parametro occupazionale richiesto, nella convinzione 
che la modifica di questo elemento possa finalmente favorire una diffusione 
capillare della misura. 
  
Sotto questo aspetto, con il decreto Sostegni-bis, il governo ha dimostrato di 
voler intervenire tempestivamente, dato che la soglia dimensionale per accedere 
al contratto di espansione, prevista attualmente dall’art. 41, c. 1-bis del D.Lgs. n. 
148/2015, viene abbassata a 100 unità, senza operare distinzioni tra accordi che 
prevedono il prepensionamento dei lavoratori e altri che istituiscano riduzioni 
dell’orario di lavoro e con un conseguente aumento delle risorse annuali stanziate per 
finanziare la misura. Il “salto” quantitativo rispetto alla situazione precedente appare 
in maniera evidente, specialmente se confrontato col fatto che, prima della legge di 
Bilancio 2021, la norma faceva riferimento esclusivo alle aziende con più di 1000 di-
pendenti. 
  
La novità introdotta ha quindi il merito di rimuovere un primo ostacolo in vista 
di una più ampia diffusione del contratto di espansione, almeno sul piano for-
male, per far sì che quest’ultimo non segua la parabola fallimentare del suo 
predecessore, ossia il contratto di solidarietà espansiva. Resta però aperta una 
questione, che nasce dallo studio dei casi finora presenti, e rimanda sia alle com-
plesse procedure formali di implementazione dei processi di assunzione, forma-
zione, prepensionamento e riduzione degli orari di lavoro, sia agli ingenti costi che 
le imprese, al di là degli incentivi pubblici che ricevono nell’ambito dell’operazione, 
sono tenute a sostenere per finanziarli. Basterà l’abbassamento di un requisito 
occupazionale per sciogliere nodi procedurali ed economici che, specialmente 
per le piccole e medie imprese, hanno più volte dimostrato di poter bloccare 
processi di rinnovamento e riorganizzazione? Aziende, sindacati e associazioni 
datoriali, nei prossimi mesi, hanno il complesso ma affascinante compito di smentire 
questo dubbio. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Piattaforma_Unitaria_Previdenza_aprile2021_def.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-30-contratti-di-espansione-prime-evidenze-da-4-casi-aziendali/
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Il contratto di rioccupazione:  
una prima analisi (e alcune criticità)* 

 

di Francesco Lombardo 
 
 
 
L’art. 41 decreto-legge 25 maggio 2021, n. 73, ha introdotto in via eccezionale, dal 1° 
luglio 2021 e fino al 31 ottobre 2021, il contratto di rioccupazione. Tale contratto di 
lavoro subordinato a tempo indeterminato è diretto a incentivare l’inserimento nel 
mercato del lavoro dei lavoratori in stato di disoccupazione ai sensi dell’articolo 
19 del decreto-legislativo 14 settembre 2015, n. 150, e cioè i soggetti privi di impiego 
che dichiarano, in forma telematica, al sistema informativo unitario delle politiche del 
lavoro, la propria immediata disponibilità allo svolgimento di attività lavorativa 
e alla partecipazione alle misure di politica attiva del lavoro concordate con il 
centro per l’impiego. 
  
Il contratto in oggetto, subordinato all’autorizzazione della Commissione europea, 
necessita della forma scritta ai fini della prova e deve essere accompagnato dalla defi-
nizione, con il consenso del lavoratore, di un progetto individuale di inserimento, della 
durata di sei mesi, finalizzato a garantire l’adeguamento delle competenze professio-
nali del lavoratore stesso al nuovo contesto lavorativo. A tale contratto, per quanto 
non espressamente previsto dalla norma, si applicherà la disciplina ordinaria in 
materia di rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato. 
  
Con riferimento al lasso temporale individuato dalla norma in commento, occorre 
chiedersi se la finestra che va 1° luglio al 31 ottobre sia stabilito ai fini della stipula o 
del termine del contratto. Considerando recenti formulazioni analoghe, come le de-
roghe alla disciplina dei contratti a termine disposte dall’art. 93 del decreto-legge n. 
34/2020 (conv. dalla legge n. 77/2020), l’interpretazione da preferire dovrebbe essere 
la prima. Dunque, si potrebbe ipotizzare di sottoscrivere, un contratto di rioccu-
pazione il 31 ottobre 2021 con durata di sei mesi finoall’aprile del 2022. 
  
In che modo sarà incentivato l’utilizzo di tale tipologia contrattuale? 
  
Ai datori di lavoro privati, con esclusione del settore agricolo e del lavoro domestico, 
che assumono lavoratori con il contratto di rioccupazione è riconosciuto, per un pe-
riodo massimo di sei mesi, l’esonero dal versamento del 100% dei complessivi con-
tributi previdenziali a carico dei datori di lavoro, con esclusione dei premi e contributi 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 31 maggio 2021, n. 21. 
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dovuti all’INAIL nel limite massimo di importo pari a 6.000 euro su base annua, ri-
parametrato e applicato su base mensile. Resta ferma l’aliquota di computo delle pre-
stazioni pensionistiche. Il beneficio è cumulabile, per il periodo di durata del rapporto 
successivo ai sei mesi, con gli esoneri contributivi previsti a legislazione vigente. 
  
Ci sono requisiti o limiti da rispettare per ottenere tale beneficio? 
  
La fruizione del beneficio contributivo annesso al contratto di rioccupazione è subor-
dinata al rispetto dei principi relativi agli incentivi all’occupazione di cui all’articolo 31 
del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150 (tra cui, ad esempio, il rispetto del 
diritto di precedenza). 
  
Inoltre, come disciplinato dal comma 6 dell’art. 41 del decreto-legge n. 73/2021, l’eso-
nero contributivo non spetta ai datori di lavoro che, nei sei mesi precedenti l’assun-
zione, abbiano proceduto a licenziamenti individuali per giustificato motivo oggettivo, 
ai sensi dell’art. 3 della legge 15 luglio 1966, n. 604 o a licenziamenti collettivi, ai sensi 
della legge 23 luglio 1991, n. 223, nella medesima unità produttiva. 
  
Occorre poi evidenziare che, sostanziandosi in un beneficio contributivo, la fruizione 
dell’esonero semestrale sarà subordinata al rispetto di quanto previsto dall’articolo 1, 
comma 1175, legge. n. 296/2006, ossia: il possesso della regolarità degli obblighi di 
contribuzione previdenziale, ai sensi della normativa in materia di documento unico 
di regolarità contributiva (DURC); l’assenza di violazioni delle norme fondamentali a 
tutela delle condizioni di lavoro e rispetto degli altri obblighi di legge; il rispetto degli 
accordi e contratti collettivi nazionali, nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, 
sottoscritti dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori compa-
rativamente più rappresentative sul piano nazionale. 
  
Cosa accadrà al termine del progetto individuale di inserimento? 
  
Se nessuna delle parti intenderà recedere il rapporto proseguirà come ordinario rap-
porto di lavoro subordinato a tempo indeterminato. Il licenziamento al termine del 
periodo di inserimento, così come quello intimato durante tale periodo, comporterà, 
invece, la revoca dell’esonero e il recupero del beneficio già fruito. 
  
Parimenti, comporterà le medesime conseguenze il licenziamento collettivo o indivi-
duale per giustificato motivo oggettivo di un lavoratore impiegato nella medesima 
unità produttiva e inquadrato con lo stesso livello e categoria legale di inquadramento 
del lavoratore assunto con contratto di rioccupazione, effettuato nei sei mesi succes-
sivi alla predetta assunzione. 
  
Al contrario non comportano la revoca dell’esonero e il recupero del beneficio già 
fruito le dimissioni del lavoratore. Nulla stabilisce la norma per quel che concerne la 
risoluzione consensuale, ma è ipotizzabile che, terminando in tal caso il rapporto in 
seguito ad un accordo tra le parti, e quindi non rappresentando una decisione unila-
terale del datore di lavoro, anch’essa non inciderà negativamente sul beneficio fruito. 
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Criticità e difficoltà operative 
  
Dunque, la misura appena descritta, sembra avere la finalità virtuosa di provare ad 
attenuare gli effetti negativi che potrebbero derivare dal termine del blocco dei licen-
ziamenti. Tuttavia, presenta alcune criticità e difficoltà operative che potrebbero di-
sincentivarne l’utilizzo. 
  
Anzitutto, appare una misura analoga, per finalità formative e di inserimento, al con-
tratto di apprendistato ma con maggiori profili di rischio. Dal punto di vista del 
costo del lavoro, si potrebbe affermare che mentre l’apprendistato comporta una ri-
duzione dell’aliquota contributiva, il contratto di rioccupazione prevede una esen-
zione totale seppur molto limitata nel tempo, e perciò da questo punto di vista po-
trebbe risultare più vantaggioso. 
  
Ma occorre considerare che tale beneficio prevede una serie di condizioni da rispettare 
che rendono l’utilizzo di questa tipologia contrattuale molto più rischiosa del con-
tratto di apprendistato. Come noto, il regime contributivo agevolato dell’appren-
distato non rappresenta un beneficio contributivo ex art. 1, comma 1175 della 
legge n. 296/2006 e dunque non è subordinato ai suoi limiti. Tantomeno esso rap-
presenta un incentivo all’occupazione e, quindi, non è legato al rispetto dei principi di 
cui all’art. 31 del decreto legislativo n. 151/2015. 
  
Si rammenta poi che, fatte salve le diverse previsioni di legge o di contratto collettivo, 
i lavoratori assunti con contratto di apprendistato sono esclusi dal computo dei limiti 
numerici previsti da leggi e contratti collettivi per l’applicazione di particolari norma-
tive e istituti (art. 47, comma 3 del decreto legislativo n. 81/2015). 
  
Fermo restando che all’apprendistato si applicano le sanzioni previste dalla normativa 
vigente per il licenziamento illegittimo, così come esse si applicano al contratto di 
rioccupazione, il recesso al termine del periodo di apprendistato non comporta 
una restituzione dei benefici concessi. In un contesto come quello attuale, carat-
terizzato da estrema incertezza economica, generata dalle continue chiusure delle at-
tività produttive e commerciali dovute alla pandemia, poter valutare attentamente al 
termine del periodo formativo se sia opportuno proseguire con il rapporto di lavoro 
e recedere dal contratto senza costi aggiuntivi, costituisce un grande vantaggio per le 
imprese. Questa possibilità, come descritto, non è prevista per il contratto di rioccu-
pazione, il cui recesso comporta le onerose conseguenze sopra evidenziate. 
  
Un ulteriore vantaggio della stipula del contratto di apprendistato rispetto al contratto 
in commento è dato dalla possibilità di retribuire l’apprendista fino a due livelli in 
meno, oppure in misura percentualizzata, rispetto al minimo tabellare previsto per il 
livello di inquadramento della qualifica professionale che conseguirà al termine del 
periodo formativo, secondo il percorso di progressione indicato dalla contrattazione 
collettiva. 
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Altra criticità del contratto di rioccupazione è dovuta alle tempistiche indivi-
duate. Nel contratto di apprendistato assume rilevanza la formazione che permette 
all’azienda di investire sullo sviluppo delle competenze. Considerando anche i grandi 
cambiamenti organizzativi che ha innescato la pandemia, quale garanzia di crescita 
professionale si offre al lavoratore in un percorso formativo di soli 6 mesi, a fronte 
dei 36 mesi previsti per l’apprendistato? Tanto considerato, nel contratto di rioccu-
pazione la componente formativa sembra avere caratteri di marginalità, data 
l’esiguità temporale concessa. 
  
Alla comparazione appena svolta, si potrebbe obiettare che l’apprendistato di cui 
all’art. 44 del decreto legislativo n. 81/2015 sia destinato soltanto i soggetti di età 
compresa tra i 18 e i 29 anni, mentre il contratto di rioccupazione ai soggetti di qual-
siasi età in stato di disoccupazione. 
  
Si evidenzia, tuttavia, che per i soggetti con età maggiore ai 29 anni, è presente nel 
medesimo decreto l’apprendistato professionalizzante di cui all’47 comma 4. Tale 
norma prevede che, ai fini della loro qualificazione o riqualificazione professionale è 
possibile assumere in apprendistato professionalizzante, senza limiti di età, i lavoratori 
beneficiari di indennità di mobilità o di un trattamento di disoccupazione (come NA-
SpI e DIS-COLL). Per tale tipologia di apprendistato trovano applicazione, in deroga 
alle previsioni di cui all’articolo 42, comma 4, le disposizioni in materia di licenzia-
menti individuali (non si può quindi risolvere liberamente il contratto al termine del 
periodo formativo). 
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Lavoro autonomo e diritti costituzionali inviolabili:  
la pronuncia n. 112/2021 della Corte Costituzionale* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Lo scorso 28 maggio è stata depositata la sentenza n. 112/2021 con cui la Con-
sulta ha affermato l’incostituzionalità di una legge regionale della regione Lom-
bardia, concernente l’esclusione dei lavoratori autonomi dai canoni di locazione 
più bassi per l’edilizia residenziale pubblica riservati alle famiglie meno ab-
bienti. 
  
Il caso, incidentalmente sollevato dal TAR Lombardia, ha riguardato la presunta in-
costituzionalità della legge regionale della regione Lombardia del 4 dicembre 2009, n. 
27 laddove, con riferimento alla determinazione dei canoni di locazione non veniva 
consentita “la collocazione nell’area della protezione a soggetti che percepi-
scono redditi da lavoro autonomo”. Nello specifico la legge regionale riserva l’area 
della “protezione”, riferita ai nuclei familiari con ISEE-ERP (edilizia residenziale pub-
blica) fino a 9.000,00 euro, ai soli assegnatari con reddito imponibile derivante 
esclusivamente o prevalentemente da pensione o da lavoro dipendente od as-
similato escludendo così il lavoratore autonomo che avesse i requisiti solo sulla 
base della provenienza del reddito. 
  
Il giudice amministrativo ha così sollevato la questione alla Corte per dubbi di legit-
timità costituzionale per violazione dell’art 3 Cost. sotto il profilo della irragio-
nevole disparità di trattamento fra posizioni sostanzialmente uguali. Secondo il 
TAR Lombardo infatti le norme sottoporrebbero a una disciplina differenziata “situa-
zioni di precarietà economico-reddituale analoghe o addirittura identiche”, facendo irragionevol-
mente discendere la disparità di trattamento dalla mera diversità della fonte del 
reddito addivenendo così ad una scelta manifestamente illogica che non trova ragione 
giustificatrice nel distinto regime di controllo fiscale, cui sarebbero sottoposte le varie 
tipologie di reddito. 
  
La Regione Lombardia, costituitasi in giudizio, ha eccepito l’inammissibilità e l’in-
fondatezza della questione sollevata dal giudice amministrativo sulla base del 
fatto che il diverso trattamento dei lavoratori autonomi, avrebbe delle fondate ra-
gioni storiche in quanto negli anni 60, con legge 14 febbraio 1963, n. 60 (Liquida-
zione del patrimonio edilizio della Gestione I.N.A.- Casa e istituzione di un pro-
gramma decennale di costruzione di alloggi per lavoratori), è stato istituito un fondo 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 7 giugno 2021, n. 22. 
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destinato alla costruzione di alloggi per l’edilizia residenziale pubblica, alimen-
tato, sino ai primi anni Novanta del secolo scorso, mediante prelievi effettuati sulle 
retribuzioni dei lavoratori dipendenti. Pertanto la norma regionale sarebbe moti-
vata dalla necessità di non operare una parificazione, sotto il profilo della deter-
minazione dei canoni, tra posizioni che sono differenti e fermo restando che sarebbe 
comunque riservato un medesimo trattamento relativamente all’accesso all’edilizia re-
sidenziale pubblica. Ad ulteriore supporto la Regione ha richiamato alcuni provvedi-
menti o previsioni regionali che introdurrebbero regimi differenziati per categorie di 
lavoratori nella disciplina degli alloggi pubblici e chiedendo pertanto il rigetto della 
questione sollevata.  
  
La Corte ha ammesso la non ragionevolezza dell’esclusione dai canoni di loca-
zione più bassi per gli alloggi di edilizia residenziale pubblica ai nuclei fami-
liari il cui reddito provenga da lavoro autonomo e ha pertanto dichiarato incosti-
tuzionale la norma della regione Lombardia che riserva i canoni di locazione più bassi 
agli assegnatari di alloggi il cui reddito provenga da pensione, da lavoro dipendente o 
assimilato. La Corte ha altresì escluso che la disparità di trattamento si possa giustifi-
care poiché la finalità della disciplina è quella di garantire il diritto inviolabile all’abi-
tazione a persone che versano in condizioni di particolare fragilità economica. 
  
In particolare non è stata ravvisata una ragionevole giustificazione della diversa 
disciplina nel differente meccanismo impositivo cui sono sottoposti i redditi in 
questione poiché “il trattamento eterogeneo, sotto il profilo della determinazione dei canoni di 
locazione, andrebbe a differenziare il godimento di un diritto inviolabile, in ragione della diversa fonte 
di reddito del nucleo familiare e, più precisamente – in relazione alla questione posta dal rimettente 
–, in ragione della sua provenienza da distinte tipologie di lavoro, quando invece il lavoro è tutelato 
«in tutte le sue forme» (art. 35, primo comma, Cost.)“. 
  
Il giudizio, ha affermato la Corte, trova il suo principio ispiratore nella promozione 
dell’effettività della tutela del diritto all’abitazione che un’annosa giurisprudenza 
ha incluso nel catalogo dei diritti inviolabili ascrivibile ai requisiti “essenziali caratteriz-
zanti la socialità cui si conforma lo Stato democratico voluto dalla Costituzione”. In particolare la 
Corte ha respinto le diverse motivazioni della difesa regionale: da un lato infatti i con-
tributi in oggetto erano integrati da una quota versata dallo Stato e dunque non con 
risorse esclusivamente versate dai lavoratori dipendenti; in secondo luogo i giu-
dici hanno sconfessato che la ragionevolezza della norma regionale potesse es-
sere associata alla diversa contribuzione data all’edilizia residenziale pubblica 
poiché si trovano a godere della più favorevole disciplina soggetti pensionati, 
che ricomprendono al loro interno sia coloro che hanno svolto attività di lavoro au-
tonomo che lavoratori dipendenti. 
  
La Consulta ha così affermato che la tutela di un diritto inviolabile all’abita-
zione e il rispetto del lavoro in tutte le sue forme impongono che il principio di 
eguaglianza si dispieghi pienamente, applicando le stesse modalità di calcolo del ca-
none di locazione in favore di assegnatari che versino in situazioni di grave fragilità 
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economica, indipendentemente dalla provenienza del reddito da attività auto-
nome, di pensione o dipendente. In assenza di cause giustificative ideone ragione-
voli la Corte ha ritenuto che la normativa regionale comporti una grave disparità di 
trattamento fra i nuclei familiari che dipendono da redditi da pensione, da la-
voro dipendente o assimilato, e quelli sostenuti da redditi da lavoro autonomo 
violando così l’art. 3 primo comma della Cost. 
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Contratti a causa mista lavoro e formazione  
e supporto permanente al reskilling ed upskilling  

sono la frontiera necessaria da raggiungere* 
 

di Luigi Oliveri 
 
 
 
Su La Repubblica del 9 giugno 2021, nell’articolo “Non riusciamo a trovare 120 
dipendenti e laureati” l’imprenditore Maurizio Marchesini riassume in pochis-
sime parole i problemi concreti delle difficoltà dell’incontro domanda/offerta 
di lavoro. L’imprenditore racconta che pur di rafforzare i ranghi dell’azienda “non 
chiediamo esperienza pregressa, va bene anche che (i lavoratori, NDA) siano al primo impiego”. 
  
Ecco il punto: l’esperienza pregressa. È perfettamente chiaro e comprensibile 
che le aziende in cerca di lavoratori, se possono, considerano come primissima 
opzione assumere chi già lavora in un’altra azienda, per ragioni molto evidenti. 
In tal modo possono contare su una persona già qualificata, esperta e da formare 
molto limitatamente, con capacità operative attuali e comprovate. 
 
Non è un mistero che alcuni portali del lavoro tra quelli maggiormente citati siano 
una vetrina esattamente di questo tipo, finalizzata, cioè, all’incontro domanda/offerta 
rivolto a chi un lavoro o una professione ce l’ha già. Nulla di male, anzi, va benissimo: 
si tratta di opportunità che il mercato del lavoro non può non offrire per la crescita 
sia delle aziende sia dei lavoratori. 
 
È evidente, però, che tale prima opzione ha effetti estremamente limitati, se non nulli, 
sull’occupazione: consente solo una diversa allocazione di una forza lavoro già impie-
gata. 
  
La seconda opzione è la ricerca di lavoratori privi di occupazione, ma, appunto 
“con esperienza”. 
 
Anche questa tipologia di ricerca è perfettamente comprensibile e inevitabile. L’as-
sunzione di personale esperto nel settore, ancorché attualmente disoccupato, con-
sente all’azienda un innesto più semplice e veloce. D’altra parte, il lavoratore esperto 
non può non godere del vantaggio competitivo acquisito nel mercato, proprio grazie 
all’attività lavorativa pregressa svolta nel settore, dimostrabile e valutabile. 
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Gli effetti complessivi di questa seconda modalità di approccio nel mercato 
del lavoro sono, ovviamente, maggiormente rilevanti. Infatti, la ricerca di perso-
nale disoccupato esperto, se va a buon fine, riconduce il lavoratore interessato dalla 
condizione di disoccupazione a quella di occupazione, con benefici evidenti per la 
situazione occupazionale complessiva. 
 
Per questo è strategico provare a ricollocare il più presto possibile i disoccupati per-
cettori di Naspi, in modo che non perdano le competenze e le abilità acquisite appunto 
con l’esperienza e possano presentarsi molto spendibili. 
  
D’altra parte, gli osservatori del mercato del lavoro dimostrano che moltissimi 
disoccupati percettori di Naspi, se operano in settori non afflitti da crisi pro-
fonde o ristrutturazioni, sono in grado anche da soli di ricollocarsi entro un 
quadrimestre. 
 
Questo vuol dire che, appunto nei settori in crescita o stabili e non in crisi, che la 
disoccupazione del lavorare con esperienza è spesso (si vorrebbe lo fosse sempre, ma 
le variabili sono troppe…) solo “frizionale”, connessa, cioè, al movimento carsico di 
lavoratori che passano da un’azienda all’altra, talvolta anche a causa proprio della 
prima opzione (dimissioni e quasi contestuale nuovo lavoro) o da riorganizzazioni 
delle aziende in settori ricettivi del personale già impiegato ed “esperto”. 
  
Anche la seconda opzione, nella sostanza, in un mercato del lavoro fluido e 
non in crisi, non eleva più di tanto il numero degli occupati. 
 
La ricerca dell’esperienza può finire, tuttavia, per essere una trappola, per datori e 
lavoratori. La ricerca di lavoratori esperti può giungere al parossismo: le aziende mi-
rano solo al lavoratore capace ed esperto e scartano ogni diversa possibilità e, se le 
condizioni operative lo consentono, si legano a circuiti come quelli del lavoro som-
ministrato, nel quale il “giro” dei lavoratori, pur ampio, è sostanzialmente sempre lo 
stesso, composto appunto da lavoratori esperti, somministrati in più aziende che ri-
chiedano quel certo tipo di competenza. 
  
Precisiamo: va ovviamente benissimo anche il prezioso contributo al mercato 
del lavoro che danno le agenzie di somministrazione. 
 
È, comunque, evidente che se la ricerca di lavoratori si restringe esclusivamente a 
coloro che dispongano di esperienza pregressa, una fetta larga di persone è destinata 
a restare fuori ed ai margini. E si tratta, naturalmente, dei neo diplomati e neo laureati, 
o di chi esce da settori in crisi e voglia intraprendere nuove carriere in settori diversi 
e necessiti, quindi, di una formazione diversa rispetto alle competenze acquisite. 
  
Il parossismo nella ricerca del personale esperto può portare anche a distor-
sioni, che ADAPT ha molte volte segnalato, come quelle dell’utilizzo impro-
prio di strumenti volti, invece, esattamente allo scopo di dare possibilità for-
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mative. Ci riferiamo alla proposta di tirocini rivolti a “personale esperto”: un ossi-
moro che rivela la percezione del tutto erronea della funzione di strumenti volti a 
creare appunto “esperienza” in capo a lavoratori, che di quell’esperienza non dispon-
gono. 
  
In questi giorni sui giornali e sui media è al centro dell’attenzione il problema, 
per la verità annoso, del mismatch tra domanda ed offerta. Sicchè, “fa notizia” 
perfino la circostanza che un’impresa seria ed in salute, come la Marchesini assuma 
lavoratori al primo impiego. Meritorio senz’altro. Ma, non dovremmo chiederci se 
questa assunzione di responsabilità della Marchesini non debba essere la normalità? 
 
Oppure, girando la domanda, dovremmo chiederci cosa è necessario perché i lavora-
tori al primo impiego, dunque sostanzialmente gli inoccupati o anche disoccupati pro-
venienti da settori lontani da quelli nei quali operino le aziende che domandano la-
voro, possano risultare comunque spendibili. 
 
La risposta è nota da anni, ma da anni non viene attuata pienamente. Il mercato non 
punta adeguatamente su strumenti volti a creare nei lavoratori quell’esperienza sul 
campo della quale possano risultare privi. 
  
L’uso spesso distorto del tirocinio, non come strumento di formazione ed 
esperienza, bensì come vero e proprio lavoro in prova a basso costo è una grave 
stortura. Forse andrebbe ripensato o introdotto un tirocinio inteso come un appren-
distato semplificato a tempo determinato (vedi L. Oliveri, Per una revisione dei tirocini: 
apprendimento e lavoro, in Bollettino ADAPT n. 24/2013). 
  
Proprio l’apprendistato rimane il grande potenziale poco utilizzato. Dovrebbe 
essere il contratto principe del mercato del lavoro, il “contratto a tutele cre-
scenti” per eccellenza, viste le forti convenienze per le aziende e per i lavora-
tori. Le prime possono contare su sgravi contributivi rilevanti e sulla formazione sul 
campo delle persone, rimediando così alla carenza di esperienza pregressa, nonché 
sulla possibilità di recedere liberamente dal rapporto, conclusa la formazione. Il lavo-
ratore, a sua volta, può contare su un rapporto subordinato vero e proprio, sulla for-
mazione esperienziale, sull’occasione, quindi, di ingresso nel mercato volta a rimediare 
ad una sua iniziale situazione di limitata esperienza sul campo. 
  
Le politiche attive dovrebbero fortemente incentrarsi proprio su modi per in-
centivare imprese e lavoratori ad incontrarsi a metà strada tra formazione e 
lavoro, già a partire, però, dal sistema dell’istruzione. 
 
I centri per l’impiego pubblici, come le agenzie private, dovrebbero avere costante-
mente a disposizione profili e skill aziendali nuovi o di difficile reperibilità, indicati 
dalle aziende, per costruire con gli enti di formazione o la scuola o la stessa università 
percorsi formativi specifici “on demand” per le aziende, nella logica della sussidiarietà, 
della collaborazione e del cofinanziamento. Così da costruire quelle esperienze o 
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quelle competenze di base utili per superare le comprensibili riserve delle aziende 
all’assunzione di persone al primo impiego. 
  
Non stiamo, in effetti, proponendo nulla di nuovo, ma ormai non è più possi-
bile che di questi argomenti ci si limiti a parlare. 
 
Il progetto GOL (garanzia di occupabilità per i lavoratori) previsto nell’ambito del 
Pnrr pare in effetti andare in questa direzione e il finanziamento con 4,4 miliardi di 
ero è un utile presupposto per passare ad un modo diverso di concepire i bisogni di 
lavoratori e imprese, la formazione e le forme contrattuali. 
 
In questo quadro fa piacere che il lavoro pubblico si sia reso finalmente conto della 
rilevanza ed imprescindibilità di contratti a causa mista formativa e lavorativa. 
  
Superato, sia pure solo in parte, il sistema del tetto al turn over, in particolare 
gli enti locali hanno riscoperto il contratto di formazione e lavoro, ancora ope-
rante nel lavoro pubblico. 
 
Il decreto “reclutamento” apre, dopo 10 anni di attesa, finalmente, all’apprendistato 
nella pubblica amministrazione. Un passaggio atteso da tempo, in un sistema che, 
paradossalmente, ha operato in modo diametralmente opposto al privato: infatti, la 
PA molte volte accetta come ineluttabile l’eventualità che i nuovi assunti siano privi 
di esperienza, senza nemmeno porsi più di tanto il problema di formarli. La forma-
zione, in particolare dal 2009, è stata anzi falcidiata e definanziata, relegata a spesa “di 
lusso” e da tagliare. 
  
L’apprendistato può essere, nella PA, lo strumento che consenta una efficace 
semplificazione dei concorsi. Il recente d.l. 44/2021 ha, purtroppo, il difetto di 
incidere troppo sulla velocizzazione del reclutamento pubblico, consentendo che essa 
avvenga, in sostanza, solo con una prova scritta e sulla base di una valutazione di titoli 
ed esperienze per altro non fondata su punteggi e criteri standardizzati. 
 
Un po’ poco, oggettivamente, per sondare il sapere e le competenze delle persone, 
mentre resta sempre sullo sfondo l’effettiva capacità del concorso di far emergere, 
oltre al sapere, anche il saper fare ed il saper essere. 
  
L’apprendistato consente un “periodo di osservazione” e formazione, utile per 
valutare a fondo la capacità, l’apprendimento, le competenze delle persone, 
affinandole. Sicchè procedure concorsuali stringate possono ben abbinarsi ad un’ul-
teriore fase formativa (l’alternativa potrebbe essere quella del corso-concorso). 
 
Il lancio dell’apprendistato nella PA potrebbe essere il viatico per un ben più potente 
suo rilancio anche nel sistema complessivo del lavoro. 
  
Rispetto al lavoro pubblico, desta qualche perplessità solo l’aspetto sperimen-
tale dell’avvio dell’apprendistato, connesso al finanziamento con soli 700.000 
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euro, tale da permettere oggettivamente di attivare ben pochi apprendistati 
pubblici. 
 
Ma, perché, in effetti, porsi il problema del finanziamento dell’apprendistato nel pub-
blico? Sono stati, forse, i problemi finanziari a tenere per 10 anni in naftalina l’appren-
distato nella PA? 
 
Se così fosse, sarebbe paradossale. A ben vedere, non vi sono molte ragioni perché il 
bilancio pubblico finanzi sgravi contributivi a favore di datori di lavoro pubblici che 
assumano col contratto di apprendistato. Si sarebbe dovuto pensare ad una normativa 
specifica per l’apprendistato nel sistema pubblico, che non preveda gli sgravi contri-
butivi esistenti nel privato, visto che si resta nell’ambito della spesa pubblica. 
  
In tal modo, sarebbe possibile passare direttamente dalla sperimentazione, 
che troppo spesso significa limitare l’applicazione di un certo istituto a pochis-
simi casi concreti per mancanza di fondi, all’utilizzo a regime dell’apprendi-
stato nella PA, come spinta all’ulteriore indispensabile lancio di questo contratto e 
delle misure di politica attiva non più rinviabili per permettere agli outsiders di ren-
dersi spendibili nel mercato. 
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Utilizzo improprio dei social media:  
quali conseguenze per il lavoratore?* 

 

di Graziana Ligorio 
 
 
 
La comunicazione digitale oggi rappresenta una grande opportunità per lo scambio di 
opinioni. Eppure, di frequente i social media e le diverse piattaforme per la socializ-
zazione (WhatsApp, Facebook, Instagram, LinkedIn e simili) vengono usati in ma-
niera disinvolta e senza tenere conto delle possibili conseguenze derivanti dai conte-
nuti riprodotti e dalle immagini condivise, sia in forma privata che pubblica. 
  
Questa situazione comporta dei riflessi rilevanti anche nell’ambito lavorativo, i cui 
dipendenti troppo spesso dimenticano che la libertà di espressione e il diritto di critica, 
costituzionalmente garantiti, potrebbero contrapporsi con l’esigenza di tutelare la re-
putazione e l’immagine dell’impresa in cui lavorano, specie se dal profilo digitale per-
sonale emerge la relativa posizione professionale. 
  
In particolare, l’uso improprio dei social media da parte dei lavoratori può tradursi in 
un comportamento disciplinarmente rilevante quando detta condotta sia di gravità 
tale da minare il rapporto fiduciario con il datore di lavoro e provocare un danno 
all’organizzazione aziendale, alla reputazione e al decoro dell’immagine in generale, 
con riflessi rilevanti sulla brand reputation. 
  
Pertanto, il dipendente deve tenere un comportamento anche extra lavorativo che sia 
tale da non ledere né gli interessi morali e patrimoniali del datore di lavoro, né la 
fiducia che in diversa misura e in diversa forma lega le parti nella durata del rapporto. 
  
In altre parole, anche ciò che viene scritto sui social, anche fuori dall’orario di la-
voro, può essere usato in sede disciplinare se presenta contenuti offensivi verso il 
datore di lavoro e i colleghi, ma anche quando questi contenuti siano indirizzati a una 
massa indistinta di persone. 
  
Una frase razzista o sessista che genera un danno d’immagine all’azienda, un insulto 
pesante ad un collega, la rivelazione di fatti che dovrebbero restare riservati, sono tutti 
esempi di come, con poche righe mal scritte sui social media (che si tratti di Twitter, 
LinkedIn, Facebook o affini) un dipendente può mettere a rischio il proprio posto di 
lavoro. Rischio che non sempre si concretizza, in quanto ad oggi la giurisprudenza, 
sia di merito che di legittimità, ha ancora un approccio molto variabile sul tema. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 14 giugno 2021, n. 23. 
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Un primo aspetto da tenere in considerazione, infatti, è il bilanciamento delle con-
trapposte esigenze che verte per l’appunto sull’esistenza, da un lato, del datore di 
lavoro a tutelare la sua azienda soprattutto per quanto riguarda gli aspetti reputazionali 
e, dall’altro, il diritto di critica del lavoratore anche aspro ed estremo rispetto all’even-
tuale superamento dei limiti del decoro. 
  
Non mancano – e anzi sono la maggioranza – le decisioni che riconoscono la possi-
bilità di sanzionare e persino licenziare per giusta causa il dipendente che pubblica sui 
social media frasi offensive nei confronti dell’azienda e del suo operato o comunque 
rivolte ai colleghi. 
  
In tal senso, di recente, si è espressa la Suprema Corte di Cassazione (Cass. 27 aprile 
2018, n. 10280), ritenendo legittimo il licenziamento di una lavoratrice che aveva pub-
blicato sulla propria bacheca Facebook affermazioni di disprezzo dei confronti della 
società datrice di lavoro: “Posto che la diffusione di un messaggio offensivo attraverso l’uso di 
una bacheca Facebook assume valenza diffamatoria, per la potenziale capacità di raggiungere un 
numero indeterminato di persone, integra giusta causa di licenziamento la pubblicazione da parte di 
una lavoratrice nella propria bacheca Facebook di affermazioni di disprezzo nei confronti della società 
datrice di lavoro, risultando irrilevante la mancata indicazione del legale rappresentante, perché age-
volmente identificabile”. In maniera conforme aveva già deciso anche il Tribunale di Ivrea, 
con ordinanza del 28 gennaio 2015, ritenendo legittimo il licenziamento di un lavora-
tore che aveva usato la bacheca virtuale di Facebook per scrivere frasi offensive coin-
volgenti i colleghi e il datore di lavoro. 
  
Molteplici sono anche le pronunce dei diversi Tribunali che hanno evidenziato l’esi-
stenza di condotte concernenti la vita privata del lavoratore che possono in concreto 
risultare idonee a ledere irrimediabilmente il vincolo fiduciario che connota il rapporto 
di subordinazione, nel senso che si riflettono sulla funzionalità del rapporto compro-
mettendo le aspettative di un futuro affidabile adempimento dell’obbligazione lavo-
rativa. Tra questi, ad esempio, rinveniamo l’uso improprio del social Twitter per pub-
blicare contenuti offensivi e denigratori rivolti a soggetti terzi rispetto ai colleghi di 
lavoro (Trib. Busto Arsizio, 20 febbraio 2018). Anche il Tribunale di Bergamo, con 
ordinanza del 24 dicembre 2015, ha ritenuto legittimo il licenziamento per giusta causa 
nei confronti di un lavoratore che ha postato sul proprio profilo Facebook una foto 
nella quale egli è ritratto mentre impugna un’arma. 
  
Tuttavia, detta linea rigorosa, in casi più isolati, viene bilanciata da altre pronunce che 
fanno invece prevalere il diritto di critica del lavoratore, ritenendo illegittimo il licen-
ziamento del dipendente che nel corso di una conversazione su Facebook rivolge pa-
role ingiuriose nei confronti dell’amministratore delegato della società datrice di la-
voro (Cass. 10 settembre 2018, n. 21965). 
  
Un secondo aspetto che è emerso nella giurisprudenza più recente (Trib. Firenze, 16 
ottobre 2019) riguarda anche la platea che riceve eventuali messaggi offensivi. 
Secondo questo orientamento la rilevanza disciplinare o meno dei messaggi e delle 
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immagini condivise cambia a seconda che gli stessi siano pubblicati su profili social 
aperti a tutti o su account o chat il cui accesso è filtrato e riservato. In quest’ultimo 
caso la giurisprudenza tende ad equiparare l’invio dei messaggi a forme di corrispon-
denza privata che, come tali, sono costituzionalmente garantiti e non possono essere 
usati per avviare un iter disciplinare nei confronti di un dipendente. 
  
Nel caso, invece, si tratti della condivisione dei messaggi e immagini nei confronti di 
una platea indistinta, il cui contenuto è di natura offensiva, questo comportamento 
può rilevare sul piano disciplinare e può quindi essere contestato al lavoratore e uti-
lizzato come motivo di licenziamento, sempre che sussistano gli elementi di gravità 
richiesti dalla legge e dalla contrattazione collettiva applicata. 
  
Non vi è dubbio pertanto che le esternazioni del dipendente tramite social network, 
anche relative alla vita extra lavorativa, possano essere in contrasto con i principi e i 
valori sui quali si fonda l’impresa datoriale e che basti un click per provocare una 
lesione al patrimonio aziendale tale da considerare compromesso il vincolo fiduciario 
tra datore e lavoratore. 
  
Per queste ragioni, è sempre più frequente, al fine di dirimere spiacevoli “inconve-
nienti”, la predisposizione da parte del datore di lavoro di policy che regolamen-
tano, sotto il profilo disciplinare, l’utilizzo dei social media, come vere e proprie 
regole di compliance aziendale, contenenti comportamenti da evitare per non ledere il 
rapporto di fiducia con l’azienda. 
  
Ad ogni modo, sulla scorta dell’evoluzione giurisprudenziale sul tema è comunque 
quasi sempre pacifico che spetta al datore di lavoro valutare se i comportamenti tenuti 
dal lavoratore sui social network, abbiano o meno leso sotto il profilo disciplinare il 
rapporto fiduciario, rimanendo comunque complessa la definizione dei confini del 
legittimo esercizio del potere disciplinare, dovendosi operare un equilibrato contem-
peramento tra diritto di critica e dovere di fedeltà e di riservatezza. 
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Agevolazioni e regolarità contributiva:  
alcuni principi giurisprudenziali* 

 

di Francesco Lombardo 
 
 
 
L’art. 1, comma 1175 legge n. 296/2006, stabilisce che “a decorrere dal 1° luglio 2007, 
i benefici normativi e contributivi previsti dalla normativa in materia di lavoro e legislazione sociale 
sono subordinati al possesso, da parte dei datori di lavoro, del documento unico di regolarità contri-
butiva, fermi restando gli altri obblighi di legge ed il rispetto degli accordi e contratti collettivi nazionali 
nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, laddove sottoscritti, stipulati dalle organizzazioni 
sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazio-
nale”. 
  
I benefici contributivi possono essere individuati in tutti quegli sgravi collegati alla 
costituzione e gestione del rapporto di lavoro che rappresentano una deroga all’ordi-
nario regime contributivo. Tale deroga, però, non configura una ipotesi agevola-
tiva nel caso in cui lo sgravio non sia costruito come “abbattimento” di una 
aliquota più onerosa, calcolata secondo i normali parametri statistico-attuariali, ma 
rappresenti la “regola” per un determinato settore o categoria di lavoratori. Di conse-
guenza, non rientrano nella nozione in esame quei regimi di contribuzione diversa da 
quella ordinaria ma che caratterizzano interi settori (ad es. agricoltura e navigazione 
marittima), territori (ad es. zone montane) ovvero specifiche tipologie contrattuali 
(apprendistato) con una “speciale” aliquota contributiva prevista dalla legge, ambiti 
nei quali il totale abbattimento o la riduzione dell’onere economico-patrimoniale nei 
confronti della platea dei destinatari costituisce l’ipotesi ordinaria (cfr. circolare Mini-
stero del Lavoro e della Previdenza Sociale n. 5 del 30 gennaio 2008). 
  
Occorre premettere inoltre che la natura giuridica del DURC non è costitutiva del 
diritto a usufruire delle agevolazioni contributive, che sono previste dalla legge ma 
rappresenta quella di autorizzazione amministrativa al godimento delle agevolazioni. 
Negli ultimi due anni, un orientamento giurisprudenziale di merito ha collegato tale 
autorizzazione amministrativa a una serie di principi quali ragionevolezza, raziona-
lità, irretroattività delle sanzioni, rilevamento di irregolarità sostanziali e non 
formali, corretta indicazione delle cause di irregolarità, proporzionalità tra ir-
regolarità e recupero dei benefici. In questo breve contributo si intendono ripor-
tare le principali pronunce per fornire un quadro di sintesi di tali principi. 
  
Tribunale di Roma sentenza 14 febbraio 2019, n. 1490 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 14 giugno 2021, n. 23. 
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In tale decisione il Tribunale ha ribadito che il DURC non può essere rilasciato solo 
a fronte di irregolarità sostanziali che riguardino la contribuzione e non, invece, 
nel caso di errori commessi nella presentazione delle denunce contributive (trattasi di 
errori meramente formali). Infatti, non esiste alcuna norma che impedisca il rilascio 
del documento di fronte ad irregolarità di natura formale ove il datore di lavoro ha 
commesso, nella presentazione, un errore, la cui entità è peraltro modesta rispetto a 
quanto dovuto. In questo caso, non si può parlare di denuncia infedele od omessa. A 
norma dell’art. 3, comma 2, del D.M. 30 gennaio 2015, l’Istituto può rilevare solo le 
inadempienze già formalmente accertate e comunicate, senza che il datore abbia 
tempestivamente attivato i ricorsi amministrativi o giurisdizionali. Il DURC, secondo 
il Tribunale, non può essere negato neanche a fronte di una inadempienza sostanziale, 
se su questa di dibatte a livello amministrativo o giudiziale. Il sistema normativo 
si spiega nella direzione di favorire un bilanciamento tra la necessità di un accerta-
mento immediato e la necessità del contribuente di non vedersi negato il documento 
per violazioni inesistenti e non ancora accertate. 
  
Negare il DURC solo perché il contribuente non è stato in grado in 15 giorni di met-
tere capo ad una incongruenza intrinseca di qualche denuncia contributiva, oltre ad 
apparire illegittimo per mancanza di fondamento normativo (non essendo, peraltro, 
le circolari non sono fonti di diritto oggettivo: Cass. 15482/2018, n. 10595/2016), 
appare anche contraddittorio e non riconducibile a qualunque riconoscibile canone 
di razionalità e ragionevolezza. I DURC sono attestazioni di scienza e non atti 
autoritativi né negoziali produttivi di effetti propri; sicché, applicare ad essi la categoria 
dell’annullabilità (come fatto dall’INPS nel caso di specie) non ha, ad avviso del giu-
dicante, alcun fondamento giuridico. Alla luce di tali considerazioni, il Tribunale ha 
dichiarato illegittimo il mancato rilascio del DURC. 
  
Tribunale di Milano, sentenza 8 agosto 2019, n. 1762 
  
La fattispecie oggetto di giudizio riguardava un esonero contributivo per le nuove 
assunzioni con contratto di lavoro a tempo indeterminato nel corso dell’anno 2015, 
ai sensi dell’art. 1, commi 118 e ss., della l. n. 190/2014. All’atto di proposizione 
della domanda di esenzione della contribuzione e durante tutta la data del rap-
porto di lavoro oggetto di ricorso, il DURC era stato considerato come rego-
lare. 
  
In un periodo successivo, viene riscontrata un’irregolarità dall’INAIL, per un ammon-
tare di euro 210,49. Dopo il sollecito al pagamento, il datore aveva pagato il dovuto 
entro il termine di 15 giorni (come prescritto dall’art. 4 del D.M. del 30 gennaio 
2015). Nonostante l’irregolarità debitamente sanata nei termini imposti dalla legge, 
l’INPS non rilasciava un DURC regolare e, al contrario, dichiarava il datore di lavoro 
decaduto da tutte le agevolazioni contributive con effetto retroattivo dalla data di 
data assunzione. 
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Per il giudice milanese il diniego, in tal caso, risultava illegittimo per mancanza di un 
espresso fondamento normativo, oltreché contraddittorio e privo di ragionevo-
lezza. Il giudice osserva, infatti, che i benefici contributivi sono costituiti da sgravi, 
collegati alla costituzione e gestione del rapporto di lavoro; rappresentano, cioè, una 
deroga al regime ordinario, un’agevolazione derivante dalla regolarità contributiva, 
sempre ispirata ai canoni di razionalità: “Il sistema normativo […] mostra di perseguire un 
bilanciamento tra la necessità di accertamento immediato della situazione contributiva dell’impresa e 
la necessità che il contribuente non si deve veder negare il DURC per inadempienze inesistenti, dando 
per esistenti le violazioni già accertate comunicate alla data della richiesta […] O risultanti come tali 
da autodichiarazioni, con atti contro i quali il contribuente non abbia quella data azionati i rimedi“. 
  
Nella sentenza, che ha visto accogliere l’opposizione del ricorrente, si aggiunge poi 
che il DURC possa essere negato al datore di lavoro solo a fronte di irregolarità 
sostanziali, inerenti agli obblighi contributivi, non potendo il rifiuto inerire semplici 
errori commessi nelle denunce contributive, come previsto dal D.M. del 30 gennaio 
2005, piuttosto che irregolarità di entità pressoché irrilevanti e prontamente sanate. 
Inoltre, l’accertata assenza del DURC determina il venir meno dei benefici de quibus 
solo per il relativo periodo di assenza dello stesso senza, quindi, legittimare 
un’efficacia retroattiva per i periodi connotati invece da regolarità contributiva. 
  
La circolare n. 3/2017 dell’INL chiarisce che le violazioni in esame comportano, pri-
mariamente, il recupero limitatamente al lavoratore cui gli stessi benefici si riferiscono 
e, in secondo luogo, esclusivamente per una durata pari al periodo in cui si sia protratta 
la violazione. La “penalizzazione” deve riguardare, quindi, soltanto i dipendenti per i 
quali è stata accertata la difformità e per il solo periodo nel quale si è protratto l’ac-
certato comportamento elusivo. L’art. 3 comma 3 del D.M. del 30 gennaio 2015 va 
letto nel senso che l’INPS può rilevare, in sede di rilascio del DURC, solo inadem-
pienze che abbia già formalmente accertato e comunicato, senza che il contri-
buente abbia tempestivamente reagito con i prescritti rimedi amministrativi e 
giurisdizionali. Una diversa interpretazione del sistema integrerebbe un aggiramento 
del principio espresso dallo stesso D.M. e cioè che il DURC non può essere negato 
nemmeno per un’inadempienza contributiva sostanziale se questa è controversa in 
sede di contenzioso amministrativo o giudiziario. 
  
Tribunale di Chieti, sentenza 13 novembre 2019, n. 348 
  
La società ricorrente proponeva opposizione ad un avviso di addebito, deducendo 
l’inapplicabilità dell’art. 1, comma 1175 della legge n. 296/2006 e l’irretroattività degli 
effetti conseguenti alla perdita del DURC. Per le assunzioni effettuate negli anni 2015 
e 2016 la società ricorrente aveva usufruito dell’esonero contributivo totale di cui 
all’art. 1, comma 118 della legge n. 190/2014 e all’art. 1, comma 178 della legge n. 
208/2015. A luglio 2016 l’INPS ha notificato alla società ricorrente un avviso di ad-
debito dell’importo di euro 57.269,51, relativo a contributi non versati nel mese di 
dicembre 2015. 
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Il 15 settembre 2016 la società ricorrente ha provveduto all’integrale pagamento del 
suddetto importo. Il 3 maggio 2018 l’INPS ha comunicato alla società ricorrente l’esi-
stenza di una posizione di irregolarità ai fini del rilascio del DURC, riferita proprio al 
suddetto avviso di addebito, invitandola al pagamento dell’importo di euro 1.569,64, 
ai sensi dell’art. 4, comma 1, del D.M. 30 gennaio 2015. È pacifico che l’importo in 
questione si riferisse ai compensi per la riscossione del credito di cui all’avviso di ad-
debito precedente. Il 27 giugno 2018 la società ricorrente ha pagato la somma richiesta 
a titolo di compensi di riscossione. Nonostante l’avvenuto integrale pagamento, tanto 
dei contributi (il 15 settembre 2016) quanto dei compensi di riscossione (il 27 giugno 
2018), l’INPS ha considerato la società ricorrente non regolare ai fini del rilascio del 
DURC, revocando il beneficio dell’esonero contributivo di cui la società ricorrente ha 
goduto per le assunzioni effettuate negli anni 2015 e 2016 e notificando l’avviso di 
addebito opposto in giudizio. 
  
Nella sentenza, che accoglie il ricorso del datore di lavoro, si riporta che l’’esame com-
plessivo della disciplina che regola la materia, porta ad affermare che il diniego del 
DURC sia legittimo solo a fronte di irregolarità sostanziali e relative all’omesso 
versamento dei contributi, ipotesi, questa, che non ricorre nel caso di specie, in cui 
l’inadempimento della società ricorrente riguarda unicamente i compensi di 
riscossione e non anche i contributi. 
  
Viene evidenziato poi che l’avviso a regolarizzare del 3 maggio 2018, non conteneva 
alcuna analitica indicazione delle cause di irregolarità riscontrate dall’INPS, li-
mitandosi ad un generico richiamo all’avviso di addebito precedente, integralmente 
pagato dalla società ricorrente. 
  
La società ricorrente, infatti, proprio a causa della mancata specificazione dell’INPS, 
ha riscontrato difficoltà, sia nel ricostruire le ragioni della irregolarità contestata 
dall’Istituto previdenziale, sia nell’esecuzione del pagamento, al quale la società ha 
prontamente provveduto non appena in possesso delle necessarie informazioni. È 
stata affermata l’illegittimità della revoca degli esoneri e delle agevolazioni con-
tributive di cui la società ha legittimamente goduto nel periodo gennaio 2015- 
febbraio2018, periodo in cui la stessa doveva considerarsi regolare ai fini del rilascio 
del DURC. Dunque, il ricorso è stato accolto ed è stata dichiarata l’illegittimità dell’av-
viso di addebito. condanna l’INPS al rimborso in favore della società ricorrente delle 
spese di lite. 
  
Tribunale di Chieti, sentenza 2 novembre 2020, n. 276 
  
Con ricorso depositato il 18 ottobre 2019, la società proponeva opposizione ad un 
avviso di addebito dell’importo complessivo di euro 5.331,69, riferito al periodo con-
tributivo dall’agosto 2018 al dicembre 2018, notificato in data 30 settembre 2019, pre-
mettendo di aver usufruito del c.d. esonero contributivo triennale previsto dall’art. 1, 
comma 118 della legge n. 190/2014, e di aver già ricevuto il primo luglio 2016 l’avviso 
di addebito, relativo al mancato pagamento di parte dei contributi previdenziali relativi 
al mese di dicembre 2015 e di aver versato le somme ivi ingiunte il 15 settembre 2016. 
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Il ricorrente deduceva di aver ricevuto, in data 3 maggio 2018, un invito a regolariz-
zare, avente ad oggetto ulteriori somme senza alcuna specificazione del titolo di 
credito ma con riferimento ancora al precedente avviso di addebito già saldato, per 
un importo pari ad euro 1.569,64 che sarebbe stato pagato solo il 27 giugno 2018. 
L’azienda deduceva poi che il 3 dicembre 2018, l’INPS le aveva notificato invito a 
regolarizzare e un avviso di addebito dell’importo complessivo di euro 64.110,29, 
avente ad oggetto la revoca delle agevolazioni contributive fruite dalla società per il 
periodo dal dicembre 2015 al febbraio 2018. 
  
Dunque, per l’azienda la revoca delle agevolazioni contributive ex art. 1, comma 1175 
della L. 296/2006 non era applicabile al caso di specie e che la perdita dei benefici 
non avrebbe potuto essere comunque superiore all’inadempienza contributiva 
rilevata, ovvero euro 1.569,64, in virtù dell’applicazione dell’art. 6, comma 10 del de-
creto-legge n. 338/1989 (cd. norma calmieratrice). 
  
Il giudice ha ritenuto che una corretta interpretazione dell’art. 1 comma 1175 della l. 
296/2006 impedisca per il futuro la fruizione di sgravi contributivi alle aziende che, 
per irregolarità contestate, non abbiano ottenuto il rilascio del DURC ovvero siano 
state oggetto di accertamento, ma non possa legittimare il recupero di sgravi fruiti 
prima che l’irregolarità venisse accertata o sulla base di DURC precedente-
mente emessi. 
  
Inoltre, solo all’esito della procedura dettata dall’art. 4 del D.M. 30 gennaio del 2015 
(invito a regolarizzare e possibilità di adempiere entro 15 giorni per l’interessato), 
l’INPS avrebbe potuto, ai sensi dell’art. 1 comma 1175 della 1. n. 296 del 2006 disco-
noscere, per il futuro, i benefici contributivi ai quali il contribuente sarebbe ammesso, 
altrimenti, a godere non potendo, invece, chiedere la restituzione di benefici già goduti 
in passato in presenza di irregolarità che non abbiano condotto al diniego di rilascio 
del DURC. 
  
È stato, infine, riscontrato effettivamente che la diffida fosse priva di un’analitica e 
dettagliata descrizione del titolo della irregolarità. Il giudice ha accolto l’opposi-
zione proposta avverso l’avviso di addebito, dichiarando illegittima l’iscrizione a ruolo 
del debito ivi contestato e ha condannato l’INPS al pagamento delle spese. 
  
Corte di Appello di Bari, sentenza 22 marzo 2021, n. 599 (pubblicata il 21 mag-
gio 2021) 
  
Questa recente sentenza ha affermato nuovamente la vigenza nel nostro ordinamento 
dell’art. 6, comma 10 del decreto-legge n. 338/1989, la c.d. norma calmieratrice, che 
sancisce il principio di proporzionalità tra omissione retributiva/contributiva e perdita 
dell’agevolazione. Tale norma, a giudizio della Corte di Appello barese, non è mai 
stata espressamente abrogata, così come l’intero sistema regolatore fissato dalla nor-
mativa del 1989 (tesi sostenuta dall’INPS). 
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Si legge infatti che “avuto riguardo all’art. 15 Preleggi, tra i riferimenti normativi elencati 
dall’INPS, per come prospettati, non è dato apprezzare la sussistenza di una legge successiva incom-
patibile con la precedente o che abbia disciplinato per intero la materia già regolata dalla legge ante-
riore”. Dunque, con quest’ultima decisione, viene ribadito che la perdita della riduzione 
non può superare il maggior importo tra contribuzione omessa e retribuzione non 
corrisposta. 
  
Conclusioni 
  
Da questa breve rassegna giurisprudenziale, emerge una tendenza diffusa dei diffe-
renti tribunali italiani nel pronunciarsi per richiedere il rispetto di una serie di principi 
talvolta trascurati dagli istituti previdenziali. Una domanda, più che un’affermazione, 
è d’obbligo: il DURC è lo strumento per sanzionare chi, con intento fraudolento, 
evade la contribuzione dovuta, o un atto di cui servirsi per effettuare un mero 
controllo burocratico, che finisce talvolta con la richiesta della restituzione dei be-
nefici contributivi anche a chi commette errori puramente formali o di modesta en-
tità? A parere di chi scrive, la risposta non può che essere orientata sulla prima ipotesi. 
Anche perché è il medesimo D.M. 30 gennaio 2015 che all’art. 3 sancisce il c.d. prin-
cipio di scostamento non grave, cioè quel principio in base al quale non bisogna 
considerare grave la differenza tra le somme dovute e quelle versate, pari o inferiore 
ad euro 150,00 comprensivi di eventuali accessori di legge con riferimento a ciascuna 
gestione previdenziale. 
  
Si ritiene, pertanto, che un rilascio maggiormente razionalizzato e ponderato dei 
DURC, adeguato ai principi espressi dalle sentenze sopra citate, comporterebbe una 
forte riduzione del contenzioso amministrativo con un risparmio di denaro e di risorse 
da parte della pubblica amministrazione oltre che delle imprese ricorrenti. 
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Prestazione occasionale e NASpI:  
cumulabilità o incompatibilità?* 

 

di Dario Frisoni 
 
 
 
Negli ultimi anni, è diventato piuttosto frequente il ricorso al lavoro occasionale, 
anche (ma non solo) a causa dei cambiamenti che hanno interessato il mondo del 
lavoro. Data la natura saltuaria che caratterizza questo tipo di contratto, sovente 
si pone il tema della cumulabilità del reddito percepito per il lavoro svolto con 
altre tipologie di redditi, che non derivano necessariamente dall’attività di lavoro, 
quali, ad esempio, l’indennità di disoccupazione (NASpI). 
  
Ai fini di una chiara disamina della problematica individuata e delle possibili soluzioni, 
è necessario anzitutto individuare la disciplina normativa del lavoro occasionale. Le 
prestazioni occasionali (ex voucher) sono disciplinate dall’art. 54-bis del decreto-
legge 24 aprile 2017, n. 54 (convertito in legge 21 giugno 2017, n. 96). Per essere 
considerate tali, queste prestazioni devono portare generare compensi, sia per ciascun 
prestatore, che per ciascun utilizzatore, di importo complessivamente non supe-
riore a 5.000 euro nel corso di un anno civile. Inoltre, ogni prestatore non può 
rendere prestazioni a favore dello stesso utilizzatore per importi sopra i 2.500 euro. 
  
Sul tema è intervenuta l’INPS, fornendo, attraverso la circolare n. 174 del 23 no-
vembre 2017, dei chiarimenti interpretativi. Dopo aver individuato e descritto i re-
quisiti di legge, (in particolare il massimale per ciascun prestatore), la circolare si sof-
ferma sull’art. 54-bis, comma 4 laddove il legislatore dispone che i compensi percepiti 
nell’ambito del lavoro occasionale sono da considerarsi esenti da imposizione fiscale 
e non devono incidere sullo stato di disoccupazione. 
  
Alla luce di queste disposizioni, la circolare afferma come entro tali limiti l’indennità 
NASpI sia interamente cumulabile con quanto percepito tramite lavoro occasionale. 
Non solo: il lavoratore in questione non sarà neppure tenuto a comunicare 
all’INPS i suddetti compensi. Diverso, invece, è il caso del lavoro autonomo 
occasionale, fattispecie che differisce da quella precedentemente analizzata, per l’as-
senza di vincoli di subordinazione e di coordinamento, ma con la quale condivide la 
saltuarietà e la marginalità dell’attività. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 28 giugno 2021, n. 25. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare_numero_174_del_23-11-2017.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare_numero_174_del_23-11-2017.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/28-giugno-2021-n-25/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

336 

In questo caso, entro i 4.800 euro annui vi è compatibilità tra NASpI e prestazione 
lavorativa, ma non vi è, allo stesso modo, una cumulabilità pura: l’indennità di disoc-
cupazione sarà ridotta in misura pari all’80% del reddito. Inoltre, il lavoratore auto-
nomo sarà tenuto a comunicare l’importo all’INPS. 
  
Per fare un esempio, se un soggetto ha diritto a un’indennità di disoccupazione pari 
a 1.000 euro mensili e andrà a percepire 300 euro per tre mesi come lavoratore auto-
nomo occasionale, l’importo della NASpI sarà ridotto dell’80% di tale importo, ossia 
240 euro. Il lavoratore, per i mesi in esame, riceverà quindi 760 euro. 
  
Infine, occorre ricordare che se si dovesse superare la soglia quantitativa di 4.800 euro 
annui sopra riportata, si andrebbe incontro alla perdita dello stato di disoccupa-
zione e dell’indennità correlata, nonché all’obbligo di iscrizione alla gestione sepa-
rata dell’INPS, nel caso in cui si superino anche i 5.000 euro di ricavi. 
  
Il quadro, così delineato, rende chiara qual è la ratio delle norme presenti in materia: 
in sintesi, il legislatore sembrerebbe cercare di non disincentivare il lavoro, seppur 
breve ed esiguo. Se anche un brevissimo rapporto saltuario, magari di importo infe-
riore alla NASpI percepita, portasse alla perdita del sussidio, sarebbero pochissime le 
persone che accetterebbero una proposta di questo tipo, preferendo invece rimanere 
inattivi o, peggio, lavorando in nero, con tutte le problematiche conseguenti. 
  
Tuttavia, la disparità nell’applicazione di questa fattispecie tra lavoro autonomo occa-
sionale e prestazione occasionale ex art. 54-bis risulta abbastanza importante e non 
appare giustificata, dato che le motivazioni che hanno determinato le disposizioni 
succitate pur essendo applicabili in entrambi i casi hanno portato ad esiti diversi. 
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Il Caso Team Power Europe: la CGUE si pronuncia 
sulla nozione di “attività sostanziale”  

svolta dalle agenzie interinali* 
 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Lo scorso 3 giugno la Corte di Giustizia Europea ha emesso la sentenza defi-
nitiva sul caso C-784/19, c.d. “Team Power Europe Case”, pronunciandosi sul 
tema della tutela da garantire ai lavoratori somministrati nell’ambito del di-
stacco transnazionale. 
 
Il caso principale ha visto contrapporsi l’agenzia interinale bulgara “Team Power Eu-
rope” (da qui TPE) e la Direzione territoriale dell’Agenzia delle entrate nazionale in 
merito al rifiuto, da parte di quest’ultima, di rilasciare la certificazione A1 richiesta da 
TPE. 
  
I fatti risalgono all’ottobre 2018, quando TPE concludeva un contratto di la-
voro con un cittadino bulgaro, in forza del quale quest’ultimo avrebbe dovuto 
svolgere la propria prestazione lavorativa presso un’impresa utilizzatrice con 
sede in Germania. 
 
Alla richiesta di rilascio del modulo A1, volto a certificare l’applicazione della legisla-
zione bulgara in materia di sicurezza sociale al lavoratore distaccato per il periodo 
stabilito dal contratto, l’Agenzia delle entrate bulgara rigettava la domanda sulla base 
delle seguenti considerazioni: a) il contratto tra TPE e l’impresa risultava stipulato 
secondo i termini e le condizioni del diritto tedesco; b) l’agenzia interinale veniva 
menzionata non in virtù della sua registrazione presso l’Agenzia per l’impiego bulgara, 
bensì dell’autorizzazione alla somministrazione di manodopera rilasciata dalle autorità 
tedesche competenti; c) ad eccezione del personale amministrativo e di direzione, 
TPE non avrebbe impiegato alcun lavoratore nel territorio bulgaro. Inoltre, la Dire-
zione rilevava l’assenza di contratti conclusi con operatori esercenti un’attività in Bul-
garia, nonché la mancanza di prestazione di servizi di lavoro interinale in quel territo-
rio. 
  
Di contro, la TPE presentava un ricorso giurisdizionale dinanzi al competente 
Tribunale amministrativo, al fine di ottenere l’annullamento della decisione 
assunta dalla Direzione. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 28 giugno 2021, n. 25. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/eur-lex.europa.eu_-2.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/eur-lex.europa.eu_-2.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/eur-lex.europa.eu_-2.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/28-giugno-2021-n-25/
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L’agenzia interinale sosteneva che il lavoratore interessato rientrasse nell’ambito di 
applicazione di cui all’art. 121 , paragrafo 1 del Regolamento n.883/2004 e che l’attività 
svolta dalla stessa non fosse esclusivamente di natura amministrativa ma che, al con-
trario, si trattasse di «attività sostanziali di selezione, assunzione e iscrizione al regime 
di sicurezza sociale di lavoratori tramite agenzia interinale». 
  
È proprio sulla nozione di «attività sostanziale» che verte l’intera controversia 
e sui cui nemmeno la giurisprudenza ha espresso parere unanime. 
 
La questione è di particolare rilievo in materia di sicurezza sociale, laddove il soddi-
sfacimento di tale requisito condiziona l’applicabilità al caso di specie dell’articolo 12, 
paragrafo 1, del regolamento n. 883/2004. Inoltre, i diversi orientamenti giurispru-
denziali non hanno permesso di individuare criteri pertinenti per quanto riguarda l’in-
terpretazione di questo elemento quale specificato all’articolo 14, paragrafo 22, del 
regolamento n. 987/2009 da prendere in considerazione al fine di valutare se un’agen-
zia interinale svolga normalmente «attività sostanziali» nel territorio dello Stato mem-
bro in cui essa è stabilita. 
  
In questo contesto, il giudice amministrativo bulgaro ha adìto in via pregiudi-
ziale la Corte di Giustizia Europea che è stata chiamata a stabilire se l’articolo 14, 
paragrafo 2, del regolamento n. 987/2009 debba essere interpretato nel senso che, per 
potersi presumere che un’impresa di collocamento temporaneo eserciti abitualmente 
la sua attività nello Stato membro in cui è stabilita, essa debba svolgere una parte 
sostanziale dell’attività di somministrazione di manodopera a favore di utilizzatori sta-
biliti nello stesso Stato membro. 
  
La Corte si è discostata dal parere del suo Avvocato Generale secondo cui, salvo 
accertamento di una frode o di un abuso, per potersi presumere che un’impresa di 
lavoro interinale eserciti abitualmente la sua attività nello Stato membro in cui è sta-
bilita, non è indispensabile che essa svolga una parte sostanziale dell’attività di som-
ministrazione di manodopera a favore di imprese utilizzatrici stabilite nello stesso 
Stato membro. 
 
La Grande Sezione della Corte di Giustizia UE, pur riconoscendo che nel caso 
di specie le attività di selezione, assunzione e messa a disposizione di lavora-
tori interinali presso imprese utilizzatrici non possano essere considerate mere 
attività di gestione, le ha ritenute non sufficienti ai fini del riconoscimento del 
requisito dell’abitualità cui si ricollega la nozione di attività sostanziale. A tal 
fine, sottolineano i giudici, occorre invece che l’agenzia svolga nello Stato membro 
una “parte significativa delle sue attività di messa a disposizione dei lavoratori interi-
nali in favore di imprese utilizzatrici che sono stabilite ed esercitano le loro attività nel 
territorio di detto Stato membro”. 
  
La sentenza della Corte è il frutto di un’interpretazione restrittiva dell’art.14, 
paragrafo 2, del regolamento n. 987/2009. Occorre, infatti, ricordare che tale di-
sposizione, nella misura in cui mira a chiarire la portata dell’articolo 12, paragrafo 1, 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/HTML/?uri=CELEX:62019CC0784&from=EN
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del regolamento n. 883/2004, che costituisce di per sè un’eccezione alla norma gene-
rale di cui all’articolo 11, paragrafo 3, lettera a), del regolamento n. 883/2004, va in-
terpretata in tal senso3. 
  
Inoltre, la Corte ha precisato che la deroga di cui all’art. 12 del Regolamento 
n. 883/2004 rappresenta un vantaggio offerto alle imprese che esercitano la 
libera prestazione dei servizi ma non può favorire le agenzie di lavoro tempo-
raneo che orientano le loro attività di assegnazione di lavoratori interinali 
esclusivamente o principalmente a uno o più Stati membri diversi da quello in 
cui sono stabiliti. 
 
La soluzione contraria potrebbe incoraggiare tali imprese a praticare forum shopping 
stabilendosi negli Stati membri con la legislazione in materia di sicurezza sociale più 
favorevole, causando una riduzione del livello di protezione offerto dai sistemi di si-
curezza sociale degli Stati membri e una distorsione della concorrenza. 
  
A causa delle problematiche legate al distacco fraudolento, il caso ha suscitato 
particolare interesse a livello comunitario e ha portato le parti sociali di alcuni 
settori ad esprimersi in merito. La EFBWW (European Federation of Building and 
Woodworkers), ad esempio, in rappresentanza dei lavoratori del settore delle costru-
zioni, ha accolto con favore la pronuncia della Corte, definendo la decisione dei giu-
dici «un’importante vittoria per il lavoratori, per il sindacato e per i valori europei». 
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Assegno unico e universale “ponte”* 
 

di Angelo Vitale 
 
 
 
Dopo la Legge di Bilancio 2021 (legge n. 178/2020, art. 1, comma 2-7) e la legge 
delega n. 46/2021, il decreto-legge n. 79/2021, nelle more della piena applicazione 
del Family Act (oggi condizionata dalle poche risorse finanziarie disponibili che di 
fatto rinviano al prossimo anno la sua applicazione), intende, come si legge dagli atti 
parlamentari, introdurre misure immediatamente efficaci, di durata temporanea, di-
rette a sostenere la genitorialità, nelle more dell’attuazione della legge 1°aprile 2021, 
n. 46. 
  
Il provvedimento, articolato in 9 disposizioni – da 1 a 5 quelle di interesse per l’argo-
mento – e un allegato, è stato presentato al Senato della Repubblica per la conversione 
in legge (A.S. n. 2267). Come riprende la nota di lettura al provvedimento, l’assegno 
in questione spetta ai soli nuclei che non posseggono i requisiti per la titolarità 
degli assegni al nucleo familiare (ANF); questi ultimi, invece, continueranno ad 
essere corrisposti alle famiglie di lavoratori dipendenti e assimilati secondo le modalità 
disposte dall’art. 5. 
  
Gli artt. da 1 a 4 si occupano, infatti, dei soggetti che non rientrano nell’ambito di 
applicazione dell’istituto dell’assegno per il nucleo familiare (ANF), assicu-
rando loro, con queste norme transitorie per il solo periodo 1° luglio 2021-31 dicem-
bre 2021, l’erogazione di un assegno mensile in favore dei nuclei familiari che, in pos-
sesso di requisiti soggettivi dei relativi componenti, hanno titolo, su istanza, a ricevere 
un importo, con riferimento a ciascun figlio minore, determinato in base alla situa-
zione economica familiare (e non personale) attestata dall’ISEE, la quale non deve 
superare 50.000,00 euro, valore per il quale l’assegno non spetta. Tale limitazione, 
condizionata dalle risorse finanziarie disponibili, confligge però sugli obiettivi di so-
stegno alla natalità e sul concetto di universalità disegnato dal Family Act. 
  
Nel dettaglio: 
 

N. figli minori Importo mensile Presenza di figli diversabili 

1 € 167,50 

€ 50,00 per ciascun figlio minore 
inabile 

2 € 335,00 

3 € 653,40 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 28 giugno 2021, n. 25. 

http://www.bollettinoadapt.it/misure-a-sostegno-dei-figli-a-carico-assegno-unico-e-universale/
http://www.bollettinoadapt.it/misure-a-sostegno-dei-figli-a-carico-assegno-unico-e-universale/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/dossier_bila_225_1300137_361535.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/28-giugno-2021-n-25/


7. Diritto del lavoro 

341 

4 € 871,20 

5 € 1.089,00 

più di 5 
€ 1.089,00 + € 217,80 per ciascun 
figlio ulteriore 

 
Le relative domande dovranno essere prodotte, in via telematica, all’Inps ed il relativo 
assegno sarà erogato dal mese di presentazione della domanda. L’Istituto metterà a 
disposizione il servizio dal 1° luglio ricordando che, comunque, le domande presen-
tate entro il 30 settembre 2021, danno titolo alle mensilità arretrate a partire dal mese 
di luglio 2021. 
  
Su questo particolare assegno è già intervenuto apposito messaggio dell’Inps, (mes-
saggio 22 giugno 2021, n. 2371), con riserva di fornire ulteriori istruzioni a mezzo di 
apposita circolare. 
 
Schematizzando: 
 

Assegno tem-
poraneo  

Riconosciuto, dal 1 ° luglio 2021 e fino al 31 dicembre 2021, 
assegno temporaneo su base mensile. 
L’Assegno temporaneo è destinato (ed erogato dall’Inps) alle 
famiglie con figli minori di 18 anni, inclusi i figli minori adot-
tati e in affido preadottivo, ai nuclei familiari che non abbiano 
diritto all’assegno per il nucleo familiare (ANF) di cui all’art. 
2 D.L. 68/1988 – L. 153/1988. 

art. 1 del 
DL n. 
79/2021 – 
Inps, msg. 
2371/2021 

Condizioni 

Requisiti di accesso: cittadinanza, residenza e soggiorno, da 
possedere cumulativamente al momento della presentazione 
della domanda e da mantenere per tutta la durata del benefi-
cio: 
1) essere cittadino italiano o di uno Stato membro dell’U.E. o 
suo familiare, titolare del diritto di soggiorno o del diritto di 
soggiorno permanente, ovvero essere cittadino di uno Stato 
non appartenente all’U.E. in possesso del permesso di sog-
giorno; 
2) essere soggetto al pagamento dell’imposta sul reddito in 
Italia; 
3) essere domiciliato e residente in Italia e avere i figli a carico 
sino al compimento del diciottesimo anno d’età; 
4) essere residente in Italia da almeno due anni, anche non 
continuativi, ovvero essere titolare di un contratto di lavoro a tempo 
indeterminato o a tempo determinato di durata almeno semestrale. 

art. 1 del 
DL n. 
79/2021 – 
Inps, msg. 
2371/2021 

Importi spet-
tanti 

In relazione alla condizione economica secondo le soglie 
ISEE di cui all’all. 1 al D.L. da possedere al momento della 
presentazione della domanda e da mantenere per tutta la du-
rata del beneficio. 
Con una soglia minima di ISEE fino a € 7.000,00, l’assegno 
spetta in misura piena pari a € 167,50 per ciascun figlio in caso 
di nuclei con uno o due figli, ovvero a € 217,80 per figlio in 
caso di nuclei più numerosi. 

art. 2 del 
DL n. 
79/2021 – 
Inps, msg. 
2371/2021 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Messaggio_numero_2371_del_22-06-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Messaggio_numero_2371_del_22-06-2021.pdf
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/pdf-2.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/pdf-2.pdf
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Gli importi sono maggiorati di € 50,00 per ciascun figlio mi-
nore con disabilità. 

Modalità pre-
sentazione do-
mande 

In modalità telematica all’INPS (disponibile dal 1° luglio), tra-
mite il call center ovvero presso gli istituti di patronato. 
Le domande presentate entro il 30 settembre 2021, danno 
titolo alle mensilità arretrate a partire dal mese di luglio 2021; 
dal 1° ottobre al 31 dicembre 2021 sarà erogata dal mese di 
presentazione della domanda. 

art. 3 del 
DL n. 
79/2021 – 
Inps, msg. 
2371/2021 

Compatibilità 

– Con il reddito di cittadinanza (l’INPS corrisponde d’ufficio 
l’Assegno temporaneo congiuntamente a esso e con le moda-
lità di erogazione del Reddito di cittadinanza, fino a concor-
renza dell’importo dell’assegno spettante in ciascuna mensi-
lità); 
– Con la fruizione di eventuali altre misure in denaro a favore 
dei figli a carico erogate dalle regioni, province autonome di 
Trento e di Bolzano e dagli enti locali; 
– Nelle more dell’attuazione della L. delega 46/2021, con l’as-
segno ai nuclei familiari ex-art. 65 L. 448/1988 e con l’asse-
gno di natalità di cui all’art. 1, co. 125, L. 190/2014, all’art. 23-
quater, co. 1 e 2, del D.L. 119/2018 – L. 136/2018 e all’art. 
1, co. 340, della L. 160/2019 con esclusione dell’ANF ex-art. 
2 D.L. 68/1988 – L. 153/1988 

Inps, msg. 
2371/2021 

Limite di spesa Massimo € 1.580 milioni per l’anno 2021. 

artt. 2 e 8 
del DL n. 
79/2021 

 
L’art. 5 dispone, pur se in via transitoria per il medesimo periodo 1° luglio 2021-31 
dicembre 2021, un incremento della misura mensile degli ANF per quanti già li 
percepiscono (nel lavoro pubblico che nel privato). L’incremento, infatti, con-
cerne solo i casi di nuclei familiari con figli già percipienti dell’ANF e la cui misura, al 
netto dell’incremento medesimo, sia comunque superiore a zero. 
  
La misura mensile del previsto incremento è pari, per i nuclei familiari fino a due figli, 
a euro 37,50 per ciascun figlio e, per i nuclei familiari con almeno tre figli, a euro 55,00 
per ciascun figlio. 
  
Sull’argomento sono intervenuti: 

▪ l’Inps con messaggio 17 giugno 2021, n. 2331 al quale sono allegate le tabelle 
relative all’adeguamento, con decorrenza 1° luglio 2021, dei livelli di reddito 
familiare ai fini della corresponsione dell’ANF e relative note; 

▪ la Ragioneria dello Stato con circolare 23 giugno 2021, n. 17, la quale ha diffuso 
le tabelle di riferimento (riprese dal messaggio dell’Inps) e il modello di do-
manda. 

 
Riguardo alle citate tabelle occorre precisare che le stesse, rielaborate dall’Inps (dalla 
n. 11 alla n. 19), riportano i valori dello scorso anno cui aggiungere (come da note) 
l’adeguamento degli importi alla nuova disposizione. 
  

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2019-01-28;4
http://www.bollettinoadapt.it/misure-a-sostegno-dei-figli-a-carico-assegno-unico-e-universale/
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:1998-12-23;448~art65
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2014-12-23;190~art1-com125
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2018-10-23;119~art23quater-com1
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2018-10-23;119~art23quater-com1
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2018-10-23;119~art23quater-com2
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2019-12-27;160
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Messaggio_numero_2331_del_17-06-2021-1.pdf
https://servizi2.inps.it/Servizi/CircMessStd/maestro.ashx?idAllegato=11048&flagOriginale=1
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare-del-23-giugno-2021-n-17.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare-del-23-giugno-2021-n-17.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare-del-23-giugno-2021-n-17.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare-del-23-giugno-2021-n-17.pdf
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L’assegno “ponte” non interviene sui premi, fondi e detrazioni fiscali, come 
invece previsto dall’art. 3 della legge delega n. 46/2021. 
  
Esemplificando (tabella di riferimento: 11; reddito inferiore a € 14.775,06; nucleo fa-
miliare di 4 e 5 persone) 
 

N. figli minori Importo mensile da tabella Assegno “ponte” mensile Totale 

2 € 258,33 € 75,00 (€ 37,50 x 2) € 333,33 

3 € 375,00  € 165,00 (€ 55,00 x 3) € 540,00 

  
Anche per questo tipo di assegno, volendo schematizzare: 
 

Per l’avente di-
ritto che perce-
pisce l’assegno 
per il nucleo fa-
miliare (ANF) 
ex-art. 2 D.L. 
68/1988 – L. 
153/1988 

Riconosciuta, dal 1 ° luglio 2021 e fino al 31 dicembre 
2021, una maggiorazione di: 
– € 37,50 per ciascun figlio, per i nuclei familiari fino a 
due figli; 
– € 55,00 per ciascun figlio, per i nuclei familiari di almeno 
tre figli. 

art. 5 del DL n. 
79/2021 
Inps, msg. 17-
06-2021 n. 2331 

Condizioni 
Percepire già l’ANF con importi mensili in vigore supe-
riori a zero. 

art. 5 del DL n. 
79/2021 

Modalità eroga-
zione 

Per il privato: confermate le modalità operative di cui 
alla Circ. 22 marzo 2019, n. 45; i lavoratori dipendenti del 
settore privato possono inoltrare la domanda telematica 
di assegno per il nucleo familiare per il periodo valido dal 
1° luglio 2021 al 30 giugno 2022, utilizzando la specifica 
procedura presente sul portale dell’Istituto. 

Inps, msg. 
2331/2021 

Per il pubblico: richiesta dell’assegno con apposito mo-
dulo. 

MEF, circ. 
17/2021 

Oneri finanziari € 1.390 milioni per l’anno 2021. 
artt. 5 e 8 del 
DL n. 79/2021 

 

http://www.bollettinoadapt.it/misure-a-sostegno-dei-figli-a-carico-assegno-unico-e-universale/
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:1988-03-13;69~art2
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare_numero_45_del_22-03-2019.pdf
https://www.rgs.mef.gov.it/_Documenti/VERSIONE-I/CIRCOLARI/2021/17/Modello-di-domanda-2021.xlsx
https://www.rgs.mef.gov.it/_Documenti/VERSIONE-I/CIRCOLARI/2021/17/Modello-di-domanda-2021.xlsx
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Lo studio e l’insegnamento del diritto:  
la lezione (sempre attuale) di Calamandrei* 

 

di Lilli Casano 
 
 
 
Una recente iniziativa dell’Ateneo di Roma Tre, volta a riscoprire e rendere libera-
mente accessibili testi storici della scienza giuridica di difficile reperimento in formato 
cartaceo, ha offerto l’occasione di rileggere nel loro complesso gli scritti di Piero Ca-
lamandrei tra cui spiccano i contributi sull’insegnamento e lo studio del diritto. Il vo-
lume II “Magistratura, avvocatura, studio e insegnamento del diritto” delle Opere 
Giuridiche di Calamandrei, in particolare, offre spunti sorprendentemente attuali per 
la riflessione sulla crisi delle facoltà giuridiche, ancor più vivi se riferiti nello specifico 
al diritto del lavoro. In questa disciplina, infatti, lo stretto nesso tra tecnica, diritto e 
lavoro, come recentemente ricordato, implica la necessità di “un continuo aggiorna-
mento di strumenti e contenuti per formare l’“ingegnere sociale” del mondo del la-
voro” (M. Brollo, Innovazioni nella didattica del diritto del lavoro in ADL Argomenti di diritto 
del lavoro, 2020, fasc. 2, pp. 345-368). 
 
M. Cappelletti, nella Presentazione del Volume, ricorda che “Per Calamandrei, diritto 
e studio del diritto non furono mai né mera accettazione esegetica dei testi, né pura 
elaborazione e ricostruzione sistematica dei concetti” (vi). Esemplificativi l’interesse 
a calare l’analisi dottrinale nella realtà attraverso l’analisi dei processi di ri-
forma in atto, contestualizzati attraverso indagini statistiche e sociologiche, e 
l’attenzione ai problemi giudiziari. 
 
Cappelletti segnala poi come fin dagli anni venti gli interessi di Calamandrei si fossero 
spostati dalla dogmatica formale a temi e problemi dai quali emerge il vivo rapporto 
fra processo e diritto (giudice e teorico non possono più contentarsi di essere gli au-
tomi inanimati e irresponsabili del sillogismo formale), tra diritto e società (le dottrine 
giuridiche non hanno validità in sé ma in quanto adeguatamente riflettano e reagiscano 
ad un dato momento della evoluzione delle idee, della cultura, delle esigenze pratiche 
e morali dell’uomo e della civiltà). 
 
Questa consapevolezza metodologica si riflette negli scritti sull’insegnamento del di-
ritto a partire dalla raccomandazione a sopprimere la deleteria e diseducativa 
prevalenza delle lezioni ex cathedra, rispetto alle esercitazioni implicanti un 
impegno e una partecipazione attiva dello studente (colloqui su casi pratici, ma 
anche la ricerca bibliografica), per proseguire con la proposta di sostituzione delle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/Opere-giuridiche-%E2%80%93-Volume-II-Magistratura-avvocatura-studio-e-insegnamento-del-diritto.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/12-luglio-2021-n-27/
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lezioni-dialogo alle lezioni-monologo. Anche l’introduzione delle esercitazioni “a la-
tere” rispetto alle lezioni tradizionali non è ritenuta sufficiente, poiché esse dovreb-
bero diventare il metodo principale di apprendimento per gli studenti: “A un sistema 
di corsi in ognuno dei quali c’è un sapiente che parla sempre e un uditorio di 
ignoranti che sempre lo stanno a sentire a bocca aperta (ammirazione o sba-
diglio?) bisogna sostituire un sistema di laboratori, in ognuno dei quali una 
famiglia di volenterosi si adoperi a gara alla scoperta del vero” (L’Università di 
domani, p. 233). 
 
Calamandrei ricorda poi che i diplomati che si iscrivono a legge sono completamente 
“analfabeti” con riferimento al linguaggio tecnico necessario agli studi giuridici e in 
generale privi di conoscenze di base in ambito giuridico-economico, da ciò il suggeri-
mento di promuovere insegnamenti volti a fornire una preparazione su “i concetti 
elementari che sono l’alfabeto della scienza” (p. 225). 
  
Centrale il concetto di libertà di studio che ha come contraltare una partecipazione 
attiva degli studenti e “prove continuate di capacità e attitudine”. Ai suoi allievi Cala-
mandrei, nel nome del suo Maestro Lessona, si propone come consigliere e compagno 
di lavoro (L’avvocatura e la riforma del processo civile, p. 14). Le problematiche connesse 
nello specifico alla formazione degli avvocati sono affrontate nello scritto “Troppi 
avvocati!” del 1921, in cui (dopo aver illustrato l’eccessiva crescita del numero di av-
vocati, mettendolo in relazione con il disagio economico e la decadenza intellettuale 
e morale della professione) si denunciano in particolare l’affollamento delle facoltà 
giuridiche e le metodologie didattiche non idonee ad assicurare una adeguata 
formazione professionale. 
  
Sul primo fronte, le cause sono ricercate nelle aspettative di carriera “comoda” dei 
giovani e delle loro famiglie, con riferimento ai possibili sbocchi occupazionali della 
laurea in legge (carriera scientifica e insegnamento; magistratura, professioni legali, 
impieghi nelle pubbliche amministrazioni o negli uffici legali delle aziende, e non ul-
tima la “deputazione”); nell’elevato numero di facoltà di giurisprudenza esistenti, e 
dunque nella prossimità territoriale che offriva anche ai meno abbienti una opportu-
nità non onerosa di formazione terziaria; nella corsa al “pezzo di carta”. 
  
Sul secondo fronte, il metodo cattedratico è riconosciuto come complice del de-
cadimento intellettuale degli studi giuridici, ed alla sua durissima condanna 
sono dedicate quattro intense pagine (Troppi avvocati! pp. 134-138) in cui si denun-
cia principalmente la assoluta passività intellettuale a cui condanna lo studente. Allo 
stesso modo condannabili sono ritenuti “gli acrobatismi mnemonici” richiesti dagli 
esami. Le ricadute di questo sistema sulla formazione dei giovani sono per Calaman-
drei disastrose: i giovani laureati sono poveri di idee fondamentali, incapaci di coor-
dinazione e di sintesi (p.149) ma soprattutto incapaci di “scoprire sotto gli articoli 
scritti nei Codici il fenomeno sociale e mettere a contatto le formule teoriche 
imparate a scuola con la realtà del diritto vivo che intorno a noi si trasforma e 
si rinnova” (p. 150). 
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Sui lavoratori che svolgono attività di creazione  
di contenuti digitali* 

 

di Mariella Magnani 
 
 
 
1. L’indagine conoscitiva promossa dalla Commissione Lavoro della Camera dei de-
putati sui lavoratori che svolgono attività di creazione di contenuti digitali dà la pos-
sibilità di accostarsi ad un fenomeno ancora ignoto alla gran parte, se non alla totalità, 
dei giuslavoristi. È un mondo che ci circonda, ma che mai abbiamo guardato con 
occhio giuslavoristico. 
  
Essa è quanto mai opportuna, stanti, non solo la vastità del fenomeno, in espansione, 
ma anche il suo carattere variegato. Appunto per questo, acquisire precisi elementi di 
conoscenza del substrato economico-sociale è quanto mai opportuno prima di im-
boccare qualsiasi prospettiva regolatoria. E soprattutto al fine di comprendere se sia 
appropriato ipotizzare di estendere i principi e le tutele recentemente introdotti per i 
cd. riders, cioè i lavoratori addetti, tramite piattaforma digitale, alla consegna a domi-
cilio di beni, come prospettato dal Governo in risposta all’interrogazione dell’onore-
vole Barzotti. 
  
Quanto mai utili, anzi necessarie, sono le audizioni degli operatori del settore e dei 
soggetti committenti, fermo restando che non è facile l’individuazione degli interlo-
cutori, che non possono ancora giovarsi di forme di rappresentanza consolidata 
(come del resto è accaduto per i riders e forse, per la verità, è consono a questi tipi di 
figure professionali). Appunto per questo occorre procedere con prudenza. 
  
Le audizioni precedenti hanno comunque già contribuito a delineare, almeno in ter-
mini generali, i contorni della figura del “creatore di contenuti digitali” di cui ci stiamo 
occupando e di cui ci siamo accorti, nonostante l’effervescenza di questo mondo già 
dai primi anni 2000, in occasione del “nostreamday” e del relativo Manifesto, pubbli-
cato nel dicembre dello scorso anno e contenente precise richieste di tutela degli strea-
mer nei confronti di Twitch. 
  
Mi pare che, all’interno della figura del creatore di contenuti digitali (definibile, in 
termini generali, come “chiunque crei contenuti da pubblicare sul web”), si possano 
distinguere almeno due, se non tre, categorie: gli amatoriali, cioè coloro che produ-
cono e pubblicano contenuti per hobby o per passione; assai vicino a questi, quelli 
definiti intermedi, cioè coloro che operano per passione, con l’obiettivo secondario 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 

http://www.bollettinoadapt.it/19-luglio-2021-n-28/
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di trarre redditi; i professionali, cioè coloro che producono i contenuti per profes-
sione, dai quali professionali le istanze contenute nel Manifesto sopra menzionato 
sono partite. 
  
A me pare che, se ci occupiamo della terza (ed anche della seconda) categoria, l’acco-
stamento alla figura dei riders (per i quali peraltro l’attuale legislazione prevede l’ap-
plicazione sia della disciplina del lavoro subordinato, che di quella del lavoro auto-
nomo, sia pure con certe garanzie) sia fuorviante. 
  
Nel nostro caso, si tratta di una vera e propria categoria professionale – ed in alcuni 
casi di piccola impresa – quindi collocabile nell’alveo del lavoro autonomo. Il che non 
esclude, anzi potrebbe richiedere, secondo le più moderne prospettazioni di tutela del 
lavoro in tutte le sue forme ed applicazioni (articolo 35 Cost.), e dunque anche al di 
là del lavoro subordinato, l’applicazione di uno specifico apparato di tutele. 
  
Ciò avviene già tutte le volte in cui, pur nell’ambito di un rapporto di lavoro auto-
nomo, uno dei contraenti sia in condizione di debolezza contrattuale nei confronti 
dell’altro contraente. E in questo senso si è mossa, seppure timidamente, la legge n. 
81 del 2017 sulla tutela del lavoro autonomo, che non credo però sia risolutiva dei 
nostri problemi. 
  
I problemi, denunciati in parte anche nel Manifesto, riguardano essenzialmente l’opa-
cità delle decisioni e delle politiche adottate dalle piattaforme – non oggetto di scam-
bio contrattuale – in ordine ai contenuti pubblicati e alle modalità di erogazione dei 
corrispettivi, non verificabili adeguatamente dai creatori di prodotti digitali. Uno dei 
problemi centrali è proprio quello del ban, e soprattutto del ban permanente, che deve 
essere in qualche misura regolato, chiarendone a monte, sia pure in modo non parti-
colarmente stringente, le condizioni ma anche le procedure di adozione, che consen-
tano al professionista un contraddittorio. Non bisogna dimenticare che in qualsiasi 
rapporto di durata il recesso in tronco deve essere giustificato. Qualche indicazione 
potrebbe in effetti essere ricavata dal Regolamento UE n. 1150/2019 in materia di 
equità e trasparenza per gli utenti commerciali dei servizi di intermediazione online, 
che prevede per i fornitori di servizi di intermediazione on line obblighi di preavviso 
e motivazione e un diritto di contraddittorio per il fruitore del servizio nel caso di 
limitazione, sospensione o cessazione della fruizione del servizio stesso. Così come 
opportuna potrebbe essere la regolazione dell’eventuale esclusiva. E, ma qui si trava-
licherebbe il campo giuslavoristico, il profilo della tutela della proprietà intellettuale 
e/o del diritto d’autore. 
  
Non è ora il caso di andare oltre, finché non ci sarà ancora assoluta chiarezza sulla 
figura di riferimento – cioè sulla figura sociologica che stiamo prendendo in conside-
razione –, ma non si può ovviamente escludere di concepire, con meccanismi assicu-
rativi, tutele di tipo welfaristico. Il che andrebbe nel senso dell’universalismo, sia pure 
differenziato, delle tutele verso cui si sta sempre più spingendo il nostro ordinamento. 
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2. La mia conclusione è che, nell’alveo del lavoro autonomo, ben può essere regolata 
specificamente la figura professionale del digital creator, munita delle specifiche ga-
ranzie richieste da questa forma contrattuale. Sotto il profilo evidenziato – della ne-
cessità di una disciplina specifica – ho trovato interessanti le piste normative proposte 
da Lombardo in una precedente audizione. Del resto, con la rapidissima evoluzione 
tecnologica e dei modi di organizzazione delle imprese, il legislatore sarà sempre più 
costretto ad una regolazione specifica di singole figure contrattuali, essendosi rivelata 
inadeguata la semplice dicotomia lavoratore autonomo/lavoratore subordinato. 
  
Anche la creazione di un’ulteriore figura generale, quale quella del lavoro eterorganiz-
zato, prevista dall’art. 2, d.lgvo n. 81 del 2015, applicato ai riders, figura peraltro estra-
nea, per i motivi detti, al nostro tema, ha creato più problemi di quanti ne abbia risolto, 
sia per la difficoltà di distinguere tra eterodirezione (dunque subordinazione) ed ete-
rorganizzazione, sia per la difficoltà di selezionare la disciplina applicabile. Ne è testi-
monianza l’ambigua decisione della Cassazione n. 1663 del 2020, ambigua non solo 
nell’individuazione della fattispecie, ma anche della disciplina applicabile, non risul-
tando chiaro quali porzioni di disciplina lavoristica sarebbero applicabili al lavoro ete-
rorganizzato. Ma è solo un esempio che porto, stante l’estraneità del lavoro organiz-
zato dal committente rispetto alla nostra figura, a sostegno della crescente necessità 
di regolazioni ad hoc, ritagliate sulle caratteristiche delle singole figure lavorative. 
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Le mille ed una codatorialità:  
alcune riflessioni a margine di una recente pronuncia* 

 

di Giovanna Carosielli  
 
 
 
La Corte di Cassazione, con la sentenza n. 18135 del 24/06/2021, ha rigettato il 
ricorso avverso la decisione di secondo grado presentato da cinque società, ritenute 
facenti parte di un unico centro di imputazione datoriale, rispetto al licenziamento 
di un dipendente di una di esse, ritenuto illegittimo dalla Corte d’Appello territoriale, 
con conseguente reintegra e risarcimento del danno – oltre alla regolarizzazione con-
tributiva per il superiore livello di inquadramento dovute a fronte delle effettive man-
sioni svolte – imputato, in via solidale, alla totalità delle compagini societarie coinvolte, 
in quanto appartenenti ad un unico fulcro datoriale. 
  
Nella motivazione merita qualche attenzione il passaggio relativo al rapporto tra 
l’istituto della codatorialità ed il concetto di unico centro di imputazione dato-
riale: entrambi, infatti, sono invocabili nell’assetto regolativo dei fenomeni di terzia-
rizzazione produttiva latamente intesi, ovverosia di quelle prassi commerciali in cui il 
paradigma della relazione lavoristica da bilaterale (lavoratore-datore) diventa trilaterale 
o multilaterale. 
  
A riguardo, la Suprema Corte ha ribadito l’orientamento nomofilattico costante 
alla cui stregua è possibile invocare, pur in presenza di pluralità di figure imprendito-
riali, un unico centro di imputazione giuridica degli interessi, e dei relativi rapporti di 
lavoro, allorché sussistono i seguenti presupposti1: a) unicità della struttura organiz-
zativo-produttiva; b) integrazione tra le attività esercitate dai membri del gruppo di 
impresa, portatrici di un interesse comune; c) coordinamento tecnico, amministrativo 
e finanziario, volto a raggiungere un obiettivo comune; d) utilizzo contemporaneo e 
promiscuo della prestazione lavorativa ad opera di diverse imprese. 
  
Da ciò deriverebbe l’adempimento delle obbligazioni nascenti dal rapporto di lavoro 
da parte di tutti i soggetti facenti parte del gruppo, e non solo dal singolo datore di 
lavoro formale. In buona sostanza, in base alla decisione in commento, è configurabile 
una sovrapposizione, quantomeno applicativa quando non addirittura semantica, tra 
il concetto di unicità del centro di imputazione degli interessi e la codatorialità, 
ovverosia tra strumenti giuridici, di elaborazione dottrinale ovvero di diritto positivo, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 

http://www.bollettinoadapt.it/ai-fini-dellaccertamento-della-codatorialita-e-necessaria-la-coesistenza-di-unica-struttura-organizzativa-e-produttiva-il-coordinamento-tecnico-e-finanziario-da-parte-di-un-solo-soggetto-e-lutil/
http://www.bollettinoadapt.it/19-luglio-2021-n-28/
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per disciplinare la contemporanea presenza di più beneficiari della prestazione lavo-
rativa e la conseguente divaricazione soggettiva tra chi coordina il dipendente e chi se 
ne avvale in concreto, tipica dei fenomeni di cd. disintegrazione dell’impresa2. 
  
A riguardo, la criticità principale attiene alla possibilità che, in presenza di molteplici 
imprenditori, i fruitori delle prestazioni lavorative limitino e/o eludano gli ob-
blighi derivanti dal rapporto di lavoro, a detrimento dei crediti dei lavoratori e dell’or-
dinamento, generando una flessibilità di duplice natura: da un lato, con riferimento 
alle relazioni inter-aziendali, favorendo assetti organizzativi di mercato e di rete; 
dall’altro, per quanto attiene al rapporto lavoristico, polarizzando i rapporti di lavoro 
ed operando una netta distinzione tra dipendenti con alte competenze professionali, 
che possono esercitare un effettivo potere negoziale, e lavoratori con bassa specializ-
zazione, a rischio di precarietà economica e debole tutela giuridica3. 
  
Tuttavia, la sostanziale equazione proposta dalla Cassazione, oltre a reiterare 
oscillazioni, incertezze e contraddizioni definitorie piuttosto diffuse4, sembra non 
tenere nella debita considerazione la pur significativa differenza che sussiste 
tra la codatorialità e l’unico centro di imputazione dell’interesse. In particolare, 
l’istituto della codatorialità ha ricevuto una limitata disciplina attraverso l’articolo 30, 
comma 4-ter, decreto legislativo 276/2003 – legittimando l’impiego condiviso di la-
voratori dei dipendenti ingaggiati in base al contratto di rete tra imprese, sottoscritto 
ai sensi del decreto-legge 5/2009 – e l’articolo 31, commi 3-bis ss., decreto legislativo 
276/2003, consentendo le assunzioni congiunte in agricoltura a determinate condi-
zioni. 
  
In chiave sistematica, la codatorialità rappresenterebbe il risultato dell’integrazione 
orizzontale tra le imprese, costituendo un collegamento funzionale volontario fon-
dato su un contratto che coniuga l’interazione produttiva con la prestazione di lavoro 
condivisa per soddisfare, appunto, un interesse comune5. Tuttavia, il profilo defini-
torio appare tuttora incerto, posto che secondo alcuni autori6 l’istituto va declinato 
quale impiego cumulativo e promiscuo di uno o più lavoratori, formalmente dipen-
denti di un singolo retista con prestazione gestita in funzione di un interesse condi-
viso, in base a modalità e contenuti definiti nel medesimo contratto di rete, con un 
esito non dissimile dal job sharing datoriale; a giudizio di altri7 la distinzione fra coda-
torialità e contitolarità sarebbe di scarso rilievo pratico, implicando l’esercizio del po-
tere direttivo la titolarità del relativo rapporto, pur in assenza di un contratto; infine, 
c’è chi8 lamenta il carattere “eversivo” della codatorialità rispetto alla subordinazione, 
avendo il divieto interpositorio presente nell’ordinamento giuridico italiano vietato 
l’acquisizione di lavoro attraverso schemi giuridici diversi dal contratto di lavoro su-
bordinato, derivandone che la titolarità del rapporto va riconosciuta in base all’effet-
tività, come prescritto dall’articolo 2094 c.c., per il quale chi presta lavoro alle condi-
zioni indicate è dipendente di quell’impresa. 
  
Viceversa, non di rado l’unico centro di imputazione di rapporti di lavoro 
nell’ipotesi di utilizzo cumulativo/alternativo del lavoratore è risultato funzio-
nale ad un uso fraudolento della normativa, moltiplicando i soggetti datoriali e, di 
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conseguenza, inibendo l’imputazione diretta degli obblighi lavoristici a chi, in so-
stanza, pur non risultandone formale datore di lavoro, incide sui lavoratori altrui. In 
particolare, rispetto a questi datori di lavoro “putativi” (i cd. quasi-employers), sono stati 
elaborati meccanismi per un loro coinvolgimento nell’osservanza degli obblighi na-
scenti dal rapporto di lavoro utilizzando un quadruplice criterio: l’interferenza eserci-
tata sull’imprenditore più debole (teoria dell’interferenza); i poteri delegati con riper-
cussione sui lavoratori altrui (teoria della delega); l’imputabilità a due entità imprendi-
toriali separate degli oneri datoriali (joint employer doctrine); la sussumibilità di diverse 
entità produttive in un unico datore di lavoro, essendo condivisa la prestazione lavo-
rativa (teoria del singolo datore)9. 
  
Anche per contrastare tali prassi elusive, il paradigma prevalente in Europa conti-
nentale, fondato sull’individuazione nel soggetto economicamente più affidabile 
dell’entità indivisibile della natura bilaterale del rapporto lavoristico, si è reso di 
recente più permeabile al differente modello, di derivazione statunitense, valoriz-
zante la relazione di lavoro condivisa – trilaterale o plurilaterale – ed imputante 
obblighi e responsabilità a chi incide sulle questioni rilevanti del rapporto di lavoro, 
perché esercita un potere di fatto (control test), perché i lavoratori altrui dipendendo 
economicamente dal terzo (economic reality test), perché esercita influenza sul fornitore 
(interference test), o perché i primi due elementi risultano combinati tra loro (hybrid test)10. 
  
Oltretutto, la decisione in commento sconterebbe un’ulteriore criticità applicativa 
in relazione alla compatibilità tra il regime solidale della responsabilità e la coda-
torialità, che la Suprema Corte ritiene pacifica e che, al contrario, ha non poco diviso 
la dottrina che se ne è occupata. In particolare, accanto a chi opta per una totale di-
stinzione tra i due istituti11, posto che la solidarietà aggiunge un’ulteriore garanzia del 
terzo alle obbligazioni originarie datoriali non modificando in alcun modo la struttura 
binaria del rapporto di lavoro, c’è chi12 attribuisce alla sola codatorialità una funzione 
esimente al divieto di dissociazione tra titolarità del rapporto ed esercizio del potere 
direttivo, ovvero chi13 accomuna la solidarietà e la codatorialità alla luce della mede-
sima natura di obbligazione soggettivamente complessa, che vincola più imprenditori 
all’adempimento di obblighi scaturenti dalla prestazione resa da un lavoratore dipen-
dente di un solo soggetto per il perseguimento di un interesse condiviso da tutti gli 
altri. 
  
Ad onta dell’apparente astrattezza, una differente impostazione sistematica e, di con-
seguenza, applicativa della questione produce non trascurabili ricadute a livello pra-
tico, nella misura in cui, tanto per restare al caso di specie deciso dalla Cassazione, 
ritenere la codatorialità accostabile o, viceversa, alternativa all’unico centro di impu-
tazione degli interessi vuol dire, rispettivamente, aumentare o ridurre i soggetti poten-
zialmente coinvolgibili nell’assolvimento di obblighi rimasti disattesi. Altresì, la tesi 
dell’incompatibilità tra i due istituti permetterebbe di disvelare, nel caso di fittizia plu-
ralità imprenditoriale, un eventuale disegno elusivo delle disposizioni normative o 
contrattuali non derogabili, molte delle quali sono ancorate al criterio dimensionale 
aziendale ai fini della loro invocabilità e disciplinano, per esempio, le procedure per i 
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licenziamenti collettivi, i rimedi al licenziamento individuale, gli adempimenti deri-
vanti dalla sicurezza sul luogo di lavoro e così via. 
  
Le criticità teorico-pratiche fin qui illustrate trovano senz’altro una ragion d’essere nel 
non agevole recepimento, nel nostro ordinamento, di modelli regolativi sorti in si-
stemi economico-sociali differenti, rendendo necessario l’adattamento di tecniche di 
disciplina importate dall’estero non soltanto alla diversa cultura e sensibilità giuridica 
esistenti, quand’anche ad un assetto normativo ormai consolidato. Insomma, per dirla 
con una battuta, Tu vuo’ fa’ l’americano, ma, senza le dovute attenzioni, Po’ te siente ‘e 
disturba’. 
 
 
NOTE  
 
1 Anche se non sempre le pronunce convergono sulla natura indefettibile ovvero alternativa 
delle indicate condizioni applicative: cfr. A. Casalino, Centro unico di imputazione dei rapporti di 
lavoro: elementi sintomatici e questioni processuali, in La Nuova Procedura Civile, 2020, 8; in argomento, 
anche G. Colucci, La codatorialità e le reti di impresa nella recente giurisprudenza e dottrina, in Gruppo 
Area Lavoro. 
2 Con ciò intendendo lo smembramento verso l’esterno di settori e/o attività fino a quel 
momento eseguiti nella realtà produttiva: N. D. Zatz, Working Beyond the Reach or Grasp of 
Employment Law, in A. Bernhardt, H. Boushey, L. Dresser, C. Tilly, The Gloves-off Economy: 
Problems and Possibilities at the Bottom of America’s Labor Market, 2008, Labor and Employment 
Relations Association, spec. 37 ss., differenzia la vertical disintegration, concretantesi nel subcon-
tratto, la horizontal disintegration, implicante, anche tramite il ricorso ad agenzie di lavoro inte-
rinale, la traslazione del potere direttivo dal titolare formale del rapporto lavorativo al terzo 
beneficiario della prestazione, nonché la temporal disintegration, invocabile nei casi di subentro 
di una diversa figura datoriale per cessione di attività e/o di una sua parte, o nel fallimento. 
3 Sono le acute osservazioni di J. Fudge, Fragmenting Work and Fragmenting Organizations: the 
Contract of Employment and the Scope of Labour Regulation, in Osgoode Hall Law Journal, 2006, 4, 
610 ss.. 
4 Di cui dà conto M. G. Greco, La ricerca del datore di lavoro nell’impresa di gruppo: la codatorialità 
al vaglio della giurisprudenza, in RGL, 2013, 1, 117 ss., che pone l’accento sulla differenza, non 
sempre cristallina nelle sentenze esaminate, tra la responsabilità solidale e l’autentica codato-
rialità, posto che la prima non implica una duplicazione della figura datoriale, che al contrario 
avviene con la seconda. 
5 In questo senso, O. Razzolini, Lavoro e decentramento produttivo nei gruppi di impresa, in M. Aimo 
e D. Izzi, (a cura di), Esternalizzazioni e tutela dei lavoratori, Utet, 678 ss., spec. 700 ss., nonché 
A. Perulli, Gruppi di imprese, reti di imprese e codatorialità: una prospettiva comparata, in RGL, 2013, 
1, 83 ss., e V. Speziale, Gruppi di impresa e codatorialità: introduzione a un dibattito, ivi, 1, 3 ss., che 
evidenzia come il modello “orizzontale” di impresa possa risultare non meno lesivo dei diritti 
dei lavoratori di quanto non accada con quello “verticale”. 
6 M. Blasi, Dal divieto di interposizione alla codatorialità, W.P. C.S.D.L.E. “Massimo d’Antona” – 
IT., n. 218/2014. 
7 M. G. Greco, Distacco e codatorialità nelle reti di impresa, in ADL, 2012, 4, 380 ss. 
8 O. Mazzotta, Gruppi di imprese, codatorialità e subordinazione, in RGL, 2013, 1, 19 ss. 
9 M. H. Rubinstein, Employees, Employer and Quasi-Employers: an Analysis of Employees an Employ-
ers Who Operate in the Borderland Between an Employer-and-Employee Relationship, in University of 
Pennsylvania Journal of Business Law, 2012, 14, 605 ss., spec. 638 ss. 

https://www.lanuovaproceduracivile.com/wp-content/uploads/2020/06/casalinolavoroprocessuale.pdf
https://www.lanuovaproceduracivile.com/wp-content/uploads/2020/06/casalinolavoroprocessuale.pdf
http://www.gruppoarealavoro.it/lavoro-e-previdenza/la-codatorialita-e-le-reti-dimpresa-nella-recente-giurisprudenza-e-dottrina/
https://ucconsortiumssl.files.wordpress.com/2015/08/zatz-noah-workingbeyondreachemploymentlaw.pdf
https://ucconsortiumssl.files.wordpress.com/2015/08/zatz-noah-workingbeyondreachemploymentlaw.pdf
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10 L. Corazza, O Razzolini, Who is the Employer, W.P. C.S.D.L.E. “Massimo d’Antona” – INT., 
n. 110/2014. 
11 O. Mazzotta, op. cit. 
12 L. Ratti, La codatorialità come rimedio: profili comparati e prospettiva nazionale, in M. T. Carinci (a 
cura di), Dall’impresa a rete alla rete di impresa. Scelte organizzative e diritto del lavoro, Giuffré, 2015, 
153 ss. 
13 O. Razzolini, Impresa di gruppo, interesse di gruppo e codatorialità nell’era della flexicurity, in RGL, 
2013, 1, 29 ss., spec. 44 ss., nonché M.G. Greco, op. cit. 
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Tensioni giurisdizionali nell’ordinamento “multilivello”:  
il rapporto tra diritto interno e diritto europeo  

nella giurisprudenza italiana* 
 

di Federico Avanzi 
 
 
 
Se, per un verso, indiscusse sono prospettive e potenzialità di un «ordinamento giuri-
dico di nuovo genere nel campo del diritto internazionale, a favore del quale gli Stati 
hanno rinunziato, anche se in settori limitati, ai loro poteri sovrani [e] che riconosce 
come soggetti, non soltanto gli Stati membri ma anche i loro cittadini», ai quali attri-
buisce diritti soggettivi (C. giust.5 febbraio 1963, C-26/62), anche immediati, per altro, 
notevoli sono le complicazioni di un ordinamento “multilivello”, specialmente nel 
coordinamento fra diritti positivi plurimi – eurounitario e dei singoli Stati membri – 
all’esito di procedimenti giurisdizionali che, ancorché stratificati, devono comunque 
assicurarne la “traduzione” in diritto effettivo. 
  
Invero, solo parzialmente sufficienti risultano gli originari principi di “leale coopera-
zione” (art. 4 TUE), “attribuzione”, “sussidiarietà” e “proporzionalità” (art. 5 TUE) 
espressi dai Trattati o il riparto di competenza giurisdizionale espressamente prevista 
dai medesimi (art. 267 TFUE). 
  
Ad esempio, vertendo del peculiare rapporto fra le “alte” corti, nemmeno compiuti 
appaiono gli sforzi adattivi perorati dalla Corte Costituzionale, la quale, pur ricono-
scendo «i principi del primato e dell’effetto diretto del diritto dell’Unione europea» 
(C. Cost. 20 dicembre 2017, n. 269, “Considerato in diritto”, sub 5.2.) e considerare 
come un arricchimento di tutela il possibile concorso di rimedi giurisdizionali (C. 
Cost. 27 febbraio 2019, n. 20, “Considerato in diritto”, sub 2.3), si limita a legittimarne 
i presupposti, facendo leva sul fatto che «i principi e i diritti enunciati nella Carta 
intersecano in larga misura i principi e i diritti garantiti dalla Costituzione italiana» 
(ancora C. Cost. 20 dicembre 2017, cit.), senza tuttavia valutare, nel concreto, i possi-
bili effetti di questo “binario parallelo”. 
  
Tantoché, fatto salvo, per il giudice comune, il previsto esperimento della “doppia 
pregiudizialità” (ad esempio, in ambito lavoristico, si veda il doppio rinvio operato da 
App. Napoli, Ord. 18 settembre 2019) ossia sottoporre una fattispecie concreta al 
giudizio di costituzionalità, ma anche al rinvio pregiudiziale ex art. 267 TFUE, non 
risulta altrettanto indagata l’ipotesi che l’esito della Consulta, alla luce dei parametri 
interni e di quelli europei (per il tramite degli artt. 11 e 117 Cost.), si rilevi difforme o 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 settembre 2021, n. 30. 
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contrastante con una “coeva” decisione della Corte di Giustizia, creando in tale guisa 
un “corto circuito” di competenza. 
  
Permesso di soggiorno e diritti sociali: le ordinanze gemelle della Cassazione 
  
E proprio in materia di legislazione sociale, due recenti ordinanze della Cassazione (la 
n. 9378 e la n. 9379 del 2021) sembrano in grado di prefigurare un simile scenario. 
  
Senza pretesa di esaustività (per la quale si rimanda al contributo di S. Giubboni, N. 
Lazzerini, L’assistenza sociale degli stranieri e gli strani dubbi della Cassazione, in Questione 
Giustizia, 2021), il doppio incidente di costituzionalità sollevato dal giudice della no-
mofilachia, si colloca al termine di due concomitanti giudizi, coinvolgenti un soggior-
nante di lungo periodo ai sensi della direttiva 2003/109 e un titolare di permesso unico 
di lavoro ai sensi della direttiva 2011/98, ai quali INPS opponeva il rifiuto di versare 
l’assegno per il nucleo familiare, in relazione ai periodi in cui le rispettive mogli e figli 
avevano soggiornato nei paesi di origine. 
  
Posto che il Tribunale e la Corte d’appello di Brescia, nell’un caso, e la Corte di appello 
di Torino, nell’altro, disapplicavano l’art. 2 comma 6-bis della legge n. 153/1988, rite-
nendolo in contrasto con il diritto alla parità di trattamento disposto dalle direttive in 
esame (in particolare l’art. 11, p.1, d), direttiva 2003/109 e l’art. 12, p. 1, e), direttiva 
2011/98), i ricorsi promossi da INPS inducevano la Cassazione a sospendere i giudizi 
e operare due distinti, ma contestuali, rinvii pregiudiziali. 
  
In esito, per quel che rileva, la Corte di Giustizia, con le sentenze del 25 novembre 
2020 nelle cause C-302/19 e C-303/19, facendo perno, da un lato, sull’assenza di una 
deroga esplicita alla limitazione della parità di trattamento nella direttiva 2011/98 e, 
dall’altro, in difetto di una chiara ed espressa intenzione dell’Italia di avvalersi di quelle 
previste dalla direttiva 2003/109, dichiarava la non conformità della disciplina nazio-
nale al diritto dell’Unione. 
  
Senonché, alla riapertura dei giudizi, la Cassazione riteneva che «per dare piena ese-
cuzione alla sentenza della CGUE in oggetto non è sufficiente limitarsi a respingere il 
ricorso per cassazione dell’INPS, confermando la pronuncia di affermata disapplica-
zione adottata dalla Corte d’appello», dichiarando, a quel punto, rilevante e non ma-
nifestamente infondata la questione di legittimità costituzionale dell’art. 2 comma 6-
bis della legge n. 153/1988 per violazione degli artt. 11 e 117 Cost., in relazione alle 
direttive testé richiamate. 
  
Il cuore del ragionamento – e, come si dirà, probabilmente la parte più controversa – 
è la ritenuta mancanza di “efficacia diretta” del principio di parità contenuto nelle 
direttive in parola ovvero l’assenza di «una disciplina self-executing […] direttamente 
applicabile alla fattispecie oggetto di giudizio» (Ord. 9378 e 9379/2021, p. 16). 
  
È da tale premessa che, una volta esclusa – correttamente – la percorribilità della “in-
terpretazione conforme”, nascono le “forti” asserzioni della suprema corte ossia che 
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«non potendosi dare immediata applicazione ad una disciplina eurounitaria inesi-
stente, quella che viene definita “disapplicazione” altro non realizzerebbe che una 
modifica della norma nazionale mediante la sostituzione del criterio della reciprocità 
ovvero della specifica convenzione internazionale con quello della parità di tratta-
mento [e] tale operazione, del tutto distante dal fenomeno che si suole descrivere con 
l’efficacia diretta delle direttive self executing, si tradurrebbe inevitabilmente in un inter-
vento di tipo manipolativo inibito a questa Corte di legittimità» (Ord. nn. 9378 e 
9379/2021, p. 21 e 22). 
  
Così opinando, la Corte di Cassazione aderisce – piuttosto che costruire, come soste-
nuto, invece, nel contributo di S. Giubboni e N. Lazzerini – alla giurisprudenza più 
recente della Corte Costituzionale, la quale prevede che «quando una disposizione di 
diritto interno diverge da norme dell’Unione europea prive di effetti diretti, occorre 
sollevare una questione di legittimità costituzionale, riservata alla esclusiva compe-
tenza di questa Corte, senza delibare preventivamente i profili di incompatibilità con 
il diritto europeo» (C. Cost. 20 dicembre 2017 cit., “Considerato in diritto”, sub 5.1.). 
  
Licenziamento collettivo e profili sanzionatori: il caso del Tribunale di Milano 
  
Dell’articolato processo di trasformazione – rectius “conformazione” (art. 4 TUE) – 
del diritto sostanziale europeo in diritto effettivo interno, ne è altresì esempio parti-
colarissimo un recente intervento del Tribunale di Milano (sentenza 28 maggio 2021, 
R.G. n. 5797/2018), anche nell’occasione, impegnato nella “gestione” di una sentenza 
pronunciata dalla Corte di Giustizia, all’esito di un rinvio pregiudiziale dal medesimo 
promosso. 
  
In sintesi estrema (per una disamina più approfondita, F. Avanzi, La disciplina del licen-
ziamento collettivo (illegittimo), nel diritto eurounitario, in Lav. Prev., 2021, n. 7-8), nell’am-
bito di una stessa procedura di licenziamento collettivo, a seguito di impugnazione e 
ricorso innanzi al Tribunale di Milano, causa violazione dei c.d. criteri di scelta , veniva 
dichiarata l’illegittimità dei provvedimenti di recesso, dalla quale tuttavia, secondo il 
giudicante, conseguiva l’applicazione di una doppia disciplina, una con reintegrazione 
(art. 5 c. 3 L. 223/1991), a favore della totalità, meno uno, dei lavoratori appellanti, 
l’altra meramente indennitaria (artt. 10 e 3 D.Lgs. 23/2015), in ragione del momento 
di conversione – successiva al 7 marzo 2015 – del contratto, da tempo determinato a 
tempo indeterminato, nei riguardi di una sola ricorrente. 
  
Alla luce di ciò, il giudice del rinvio si interrogava rispetto alla conformità della nor-
mativa interna rispetto al diritto dell’Unione, sotto un duplice profilo: da un lato, se 
le previsioni contenute negli articoli 20 e 30 della CDFUE e nella direttiva 98/59, 
risultassero ostative a una disposizione come quella di cui all’articolo 10 del D.Lgs. 
23/2015 che introduce, per i soli lavoratori assunti – ovvero “convertiti” – a tempo 
indeterminato a decorrere dal 7 marzo 2015, una disposizione secondo cui non è pre-
vista la reintegra nel posto di lavoro, dall’altro, se i principi di parità di trattamento e 
di non discriminazione contenuti nella clausola 4 dell’accordo quadro sulle condizioni 
di impiego, fossero ostativi alle previsioni normative dell’articolo 1, secondo comma 
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e dell’articolo 10 del D.Lgs. 23/2015 che, con riferimento ai licenziamenti collettivi 
illegittimi per violazione dei criteri di scelta, contengono un duplice regime differen-
ziato di tutela, uno dei quali, di minore effettività ed inferiore capacità dissuasiva. 
  
Con sentenza del 17 marzo 2021, nella causa C-652/19, la Corte di Giustizia, oltre a 
rispondere alla prima questione stabilendone l’esclusione dall’ambito di applicazione 
della direttiva e, dunque, della CDFUE, riguardo al secondo rilievo, riteneva non osta-
tiva una normativa nazionale che estende un nuovo regime di tutela dei lavoratori a 
tempo indeterminato, in caso di licenziamento collettivo illegittimo, ai lavoratori il cui 
contratto a tempo determinato, stipulato prima della data di entrata in vigore di tale 
normativa, è convertito in contratto a tempo indeterminato dopo tale data. 
  
Non senza sorpresa (in ambito lavoristico, non risultano precedenti), con la sentenza 
del 28 maggio 2021, il giudice milanese decideva di “disattendere” il disposto della 
corte del Lussemburgo poggiando, per quel che rileva, sulla già citata separazione di 
funzioni giurisdizionali (art. 267 TFUE) e cogliendo il rinvio agli accertamenti in con-
creto disposti, nell’iter motivazionale, dalla medesima Corte di Giustizia. 
  
In particolare, il Tribunale del merito rilevava come, proprio nella pronuncia europea, 
seppur l’obbiettivo di rafforzare la stabilità dell’occupazione configurasse, astratta-
mente, una “ragione oggettiva” idonea a legittimare la differenza di trattamento, la 
misura della regressione di tutela, scelta per perseguirlo, dovesse, comunque, superare 
il test di “adeguatezza”, «circostanza che, tuttavia, spetta al giudice del rinvio verificare» 
(C. giust.17 marzo 2021, C-652/19, p. 64). 
  
Di qui le importanti – e difficilmente contestabili – affermazioni del giudice interno, 
il quale, dopo aver evidenziato che «il canone della ragionevolezza […] non può limi-
tarsi ad una semplice dimensione discorsiva ma deve investire i profili causali del rap-
porto strumentale mezzi/fini [e che] In tale prospettiva il giudizio di adeguatezza deve 
coinvolgere necessariamente l’impiego di dati extra-normativi, quali le conoscenze 
tecnico-scientifiche, i modelli statistici e i riscontri di tipo fattuale», in specie, assenti 
sul piano empirico, «dal momento che nessuna correlazione positiva tra riduzione 
delle tutele e incremento dell’occupazione è mai stata avvalorata nella letteratura eco-
nomica» (richiamando, a contrario, autorevoli documenti che negano qualsivoglia si-
gnificativo collegamento), accoglieva il ricorso della lavoratrice, condannando la So-
cietà alla sua reintegrazione. 
  
Alcune brevi osservazioni 
  
Come anticipato in premessa, dalle vicende che sinteticamente precedono, emerge 
tutta la complessità – e, per lo studioso, il fascino – dell’ordinamento multilivello e 
delle “zone grigie”, ancora da indagare, che residuano nella delicata relazione giurisdi-
zionale fra Unione e Stati membri. 
  
Infatti, nel primo caso, anche se viziata dalla poco condivisibile premessa dell’assenza 
di efficacia diretta del principio di parità contenuto nelle direttive, in ragione di una 
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disciplina ritenuta addirittura inesistente (circostanza discutibile se si considera che, in 
altra recente pronuncia, la CGUE ha rilevato l’efficacia diretta anche dell’articolo 157 
TFUE «nelle controversie tra privati in cui è dedotta l’inosservanza del principio della 
parità di retribuzione» C. giust. 3 giugno 2021, C-624/19), non vi è dubbio che dal 
futuro esito del vaglio costituzionale (si pensi all’evenienza di una dichiarata inammis-
sibilità oppure infondatezza, magari manifeste) potranno affiorare nuove riflessioni 
su una serie di primarie questioni quali l’influenza giuridica della direttiva o l’evolu-
zione dell’incisività del diritto discriminatorio europeo. 
  
Nel secondo caso invece, se si vuole, ancor più sui generis, l’eventuale evoluzione pro-
cessuale del giudizio permetterà di approfondire il rapporto fra dispositivo e impianto 
motivazionale delle pronunce licenziate dalla Corte di Giustizia e, in particolare, della 
rilevanza effettiva degli “accertamenti in concreto” dalla medesima, sovente, disposti. 
  
In ogni evenienza, tanto per i teorici quanto per i pratici del diritto, non è più ammis-
sibile trascurare gli effetti reali dell’interessenza giuridica fra diritto dell’Unione e Stati 
membri, materia in evoluzione e, evidentemente, tutt’altro che compiuta. 
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Cessione di ferie e permessi,  
un istituto ancora alla linea di partenza* 

 

di Stefano Malandrini 
 
 
 
Gli accordi sulla “cessione dei riposi e delle ferie”, disciplinati dall’art.24 del 
D.Lgs. n.151 del 14 settembre 2015, ad oggi non sembrano ancora avere avuto, 
nelle imprese industriali, una diffusione corrispondente all’alto livello di atten-
zione che, nel dibattito sindacale e dottrinale, era stato suscitato dall’introdu-
zione di questo istituto. La contrattazione collettiva nazionale, intervenuta in appli-
cazione del rinvio del primo comma dell’art.24 alle “modalità stabilite dai contratti collettivi 
stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative”, ha talora ripreso il 
dettato normativo, richiamandolo e/o riportandolo, senza tuttavia disporre significa-
tive integrazioni. 
  
Anche nel comparto chimico, tradizionalmente attento al tema della respon-
sabilità sociale, l’art.60 punto 7 del rinnovo del 19 luglio 2018 ha rinviato alla 
disciplina legale ed alla eventuale contrattazione aziendale. Il recente CCNL 28 
luglio 2021 per il Tessile Abbigliamento Moda, comparto con elevata presenza di per-
sonale femminile, non ha approfondito il tema. L’unica rilevante eccezione sembra 
ancora rappresentata dal verbale di intesa Federmeccanica, Assistal e FIM, FIOM, 
UILM del 26 marzo 2018, che ad integrazione del CCNL 26 novembre 2016 ha defi-
nito specifiche linee guida nazionali, previo confronto con il Ministero del Lavoro e 
con l’INPS finalizzato al superamento di alcune incertezze interpretative. Analoga-
mente la contrattazione aziendale concernente questo istituto, seppure sviluppatasi 
nello scorso quinquennio presso varie realtà manifatturiere, sembra avere prodotto 
fino ad ora un numero ridotto di accordi (ad esempio solo circa una decina presso le 
imprese industriali associate a Confindustria Bergamo) nonostante l’indubbia pre-
senza, in molti contesti lavorativi, di situazioni di grave necessità di assistenza, forse 
incrementate anche dalla situazione pandemica ancora in corso, per le quali la proce-
dura di cessione potrebbe probabilmente rappresentare un utile aiuto. Non è facile 
monitorare quantitativamente intese di questa tipologia, non soggette a deposito ob-
bligatorio e gestibili anche con approcci informali, l’impressione tuttavia è che, a 
fronte di alcuni casi aziendali di rilievo, non si sia dato corso nei territori ad una ado-
zione sistematica che fornisse adeguato riscontro alle potenzialità dell’istituto. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 settembre 2021, n. 32. 
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Le ragioni di questa ridotta diffusione non sembrano peraltro riconducibili ad 
uno scarso interessamento delle parti sociali, trattandosi in realtà di una mi-
sura: 
– certamente vicina alle sensibilità delle principali OOSS categoriali; 
– inseribile nei piani di welfare aziendale per le consuete finalità di fidelizzazione e di 
incremento del senso di appartenenza aziendale; 
– scevra da criticità organizzative/gestionali. L’adozione non determina infatti una 
riduzione complessiva delle ore lavorative, solo una diversa distribuzione individuale 
dell’ordinario quantitativo di ferie/permessi in situazioni eccezionali. Inoltre la nego-
ziazione delle modalità operative di applicazione permette di contemperare comunque 
eventuali esigenze aziendali con le necessità di assistenza dei lavoratori cessionari. 
  
È possibile che l’elevato ricorso agli ammortizzatori sociali durante le fasi più 
critiche dell’emergenza sanitaria da Covid – 19, la maggiore attenzione alla 
conservazione/recupero di un adeguato livello di produzione ed alle correlate 
problematiche occupazionali, il temporaneo rallentamento della contratta-
zione nel biennio 2020/2021, abbiano contribuito alla mancata valorizzazione 
dell’istituto. Si tratta tuttavia di condizionamenti che non hanno operato nel triennio 
2016-2019 e che anche attualmente risultano, in fase post pandemica e di ripresa gra-
duale delle produzioni, in corso di superamento. 
  
Forse la principale causa della mancata diffusione di queste soluzioni è da ri-
condursi, più semplicemente, ad una ricorrente problematica del nostro ordi-
namento, ossia l’assenza di una prassi amministrativa in grado di dare certezza 
alla gestione amministrativa di pratiche nuove e non ordinarie. Nonostante il 
quinquennio decorso dalla pubblicazione del D.Lgs. n.151 mancano infatti ancora, 
dalle istituzioni ed amministrazioni competenti, indicazioni procedurali – seppure mi-
nime – afferenti i principali aspetti operativi della cessione: i criteri per ampliare la 
casistica prevista dall’art.24 di per sé limitata alla sola esigenza di assistenza ai figli 
minori, i termini massimi per l’utilizzo, le modalità di computo delle scadenze legali 
per la contribuzione previdenziale, la valorizzazione a fini retributivi, previdenziali ed 
assicurativi delle ore cedute in ragione del differente trattamento retributivo di cedenti 
e cessionari, la possibilità di creare accantonamenti aperti con rinvio alla successiva 
identificazione dei destinatari o la necessità della loro preventiva e specifica identifi-
cazione nominativa etc. Aspetti che non possono essere risolti con la remissione alla 
contrattazione collettiva, di primo o secondo livello, delle modalità di declinazione 
dell’istituto, operata dalla disposizione in esame. I margini di impostazione dei nego-
ziati applicativi di questa norma sono infatti inevitabilmente condizionati dai conte-
nuti di altre norme, di carattere imperativo. Si tratta di una circostanza non secondaria, 
per rappresentanze sindacali ed operatori d’impresa, atteso che le intese raggiunte 
possono essere oggetto di accertamenti ispettivi e provvedimenti sanzionatori. In que-
sto come in molti altri casi, l’adozione di formule legislative “leggere” (l’art.24 si com-
pone di un solo breve comma) può rappresentare nel nostro ordinamento, per carenza 
di indicazioni amministrative, non una agevolazione ma un limite al dispiegamento 
della contrattazione. 
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Le parti sociali sono investite di responsabilità che comprensibilmente pos-
sono non essere disposte ad assumersi, in ragione della difficoltà di avere ri-
scontri dai servizi degli istituti competenti (INPS, INAIL, INL, AE per le im-
plicazioni fiscali etc.), della complessità e difficile quantificazione delle con-
seguenze sanzionatorie per eventuali infrazioni, della difficoltà di gestione di 
eventuali ricorsi amministrativi nell’ipotesi di contenzioso. Del resto il contesto 
regolamentare lavoristico è notoriamente complicato e rischioso per molti aspetti e 
tende ad indurre gli operatori alla prudenza. Talora si riscontra infatti anche il pro-
blema opposto. Si considerino a titolo esemplificativo le criticità indotte dalla regola-
mentazione della c.d. detassazione dei premi di risultato di cui all’art.1 comma 182 
della Legge n.208 del 28 dicembre 2015, oggetto prima di circolari organiche dell’AE 
(l’ultima è la n.5/E del 29 marzo 2018) poi però di una successione continua di riso-
luzioni/risposte a interpello (almeno 4 di rilievo solo nell’ultimo anno) che, affron-
tando assertivamente solo specifici aspetti, sono risultate induttive di dubbi operativi 
e criticità interpretative. Per favorire l’attivazione di nuovi istituti, in presenza di 
norme “leggere” occorrerebbe probabilmente una prassi amministrativa tempestiva e 
dettagliata, viceversa in caso di norme dettagliate occorrerebbe una prassi amministra-
tiva “leggera”. L’approssimarsi dell’auspicata conclusione dell’emergenza sanitaria, 
con la ripresa sia delle produzioni sia di un approccio ordinario alla contrattazione 
aziendale, può forse rappresentare, per l’istituto della cessione solidale dei riposi e 
delle ferie, un’occasione di rilancio e di messa a regime, a condizione tuttavia che 
finalmente intervengano i necessari chiarimenti interpretativi ed operativi che permet-
tano di ridurre incertezze e rischi sanzionatori. 
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La nuova causale dei contratti a termine nel decreto sostegni: 
una ennesima timida riforma o solo riordino dell’esistente?* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Nell’affrontare l’argomento (si potrebbe dire “carsico”) dei contratti a termine ci 
siamo da tempo abituati a convivere con un “prima”, un “durante” e un “dopo”. 
Abbiamo perso il conto delle riforme, che spesso si accavallano sovrapponendo, 
nel medesimo periodo di vigenza, norme a tempo e norme stabili (ancorchè anch’esse 
provvisorie), spesso tra loro antagoniste, costringendo interpreti e imprese a sforzi di 
comprensione nella ricerca di volta in volta della norma applicabile, in un preciso 
giorno e ad un determinato lavoratore. 
  
E’ noto che le diverse sensibilità sull’utilizzo di questa forma contrattuale, complice 
nell’ultimo periodo la crisi pandemica, portano il Legislatore ad affrontare il tema al-
ternando riforme “pragmatiche” a riforme “utopiche”, ispiratesi (quest’ultime) ad un 
(inesistente) mondo perfetto in cui il lavoro, stabile e ben retribuito, è alla portata di 
tutti e non deve tener conto delle logiche di mercato e delle necessità produttive 
delle imprese. Che sono invece quelle che in concreto creano lavoro, bello e brutto, 
a volte arcigno e padronale, a volte rispettoso della dignità, dei diritti e delle profes-
sionalità dei lavoratori. 
  
Tra le tante riforme (e controriforme) va segnalata l’ultima, recentemente approvata 
con la legge di conversione del decreto-legge n. 73 del 2021 (cosiddetto “Decreto 
Sostegni-bis”), apparentemente finalizzata ad allargarne l’utilizzo del contratto a 
termine, ma in realtà utile solo ad affrontare (senza risolvere) alcune delle problema-
tiche poste dai tanti commentatori. 
  
La riforma avrà un effetto indiretto, si ritiene, anche sui contratti a termine “stagio-
nali”, spesso impropriamente utilizzati dalla contrattazione collettiva per soddisfare 
esigenze lavorative ordinarie, cicliche o ricorrenti – che poco hanno a che fare con la 
stagionalità – ma anche per alleggerire il costo, i rischi e la rigidità del contratto a 
termine “ordinario”, creando quelle distorsioni di sistema che anche noi, tra i tanti, 
abbiamo già da tempo evidenziato. 
 
In positivo, va colto il rinvio alla contrattazione collettiva per la regolamentazione di 
ulteriori causali determinate da “specifiche esigenze”, che si affiancheranno a quelle 
individuate nel 2018 dal Decreto Dignità senza una preventiva e attenta analisi delle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 ottobre 2021, n. 35. 
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cause e delle esigenze che portano all’utilizzo di questa forma di lavoro (A. Tarzia, La 
lunga marcia del lavoro stagionale-prospettive post pandemiche, Working Paper ADAPT, 2021, 
n. 9). 
  
La contrattazione collettiva, compresa quella aziendale – (per specifico rinvio 
del testo di legge all’art.51 del d.lgs 81/2015) – potrà dunque indicare causali aggiun-
tive che consentono la stipula di contratti a termine di durata superiore a 12 mesi (per 
i quali resta non necessaria la causale), fermo restando il limite di durata massima di 
24 mesi. 
  
Quanto alla disposizione temporanea introdotta dalla lettera “b” del comma 1 dell’art. 
41-bis, che consente di stipulare contratti a termine di durata superiore a 12 mesi 
secondo le esigenze individuate dalla contrattazione collettiva fino al 30 settembre 
2021, sembra sufficiente un rinvio alla comunicazione dell’Ispettorato Nazionale 
del Lavoro (INL) del 14 settembre 2021, che la interpreta nel senso che il termine 
afferisce solo alla possibilità di stipulare un primo contratto a termine, di durata supe-
riore a 12 mesi e per dette esigenze, entro la data del 30 settembre 2021. 
  
Nel merito, non è chiara la portata innovativa dell’espressione “specifiche esi-
genze”, né la motivazione che ha indotto il Legislatore ad introdurla. Queste “speci-
fiche esigenze” costituiscono, infatti, già da tempo un patrimonio acquisito dalla quasi 
totalità dei contratti collettivi in essere, anche in epoca antecedente alla re-introdu-
zione delle causali da parte del Decreto Dignità, che le ha rese di fatto illegittime per-
ché in contrasto con la riforma del 2018, che autorizza il contratto a termine solo per 
“esigenze estranee all’ordinaria attività” o “connesse a incrementi significativi e non 
programmabili dell’attività ordinaria”. 
  
Si può quindi ipotizzare che l’art. 41-bis porterà semplicemente a travasare le causali 
contrattuali oggi (potenzialmente) illegittime – o comunque antagoniste a quelle legali 
– nell’alvo della norma di legge, correggendo il contrasto tra fonti primarie e secon-
darie di produzione del diritto e prevenendo l’accendersi di un potenziale contenzioso 
sulla gerarchia delle fonti. 
  
Resta ovviamente da vedere come si comporterà, in concreto, la contrattazione col-
lettiva, e se la stessa continuerà ad aggiungere ulteriori causali per esigenze “ordinarie” 
in contrasto con quelle del decreto dignità, alimentando la confusione. 
  
Più complesso, dopo l’ultima riforma, appare anche il rapporto tra disciplina legale e 
disciplina contrattuale sui contratti di lavoro stagionali, il cui utilizzo “allargato” risulta 
anch’esso già da tempo strutturato in numerosi accordi sindacali, grazie ad un equili-
brismo giuridico che nel primo decennio del nuovo millennio ha “inventato” la di-
stinzione tra “stagionalità in senso ampio” (che allarga la definizione del termine) e 
“stagionalità in senso stretto” (che fa riferimento alle aziende effettivamente stagionali 
che effettuano periodi di chiusura annuali). Con la conseguenza – come già eviden-
ziato nel precedente intervento sul Bollettino ADAPT – di “travestire da stagio-
nali” attività di fatto ordinarie e programmabili, ovvero ciclicamente ricorrenti nel 
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corso dell’anno. (sul punto, si veda l’Avviso Comune Settore Turismo del 12 giugno 
2008, sottoscritto tra le organizzazioni sindacali CGIL, CISL e UIL con le Federazioni 
del Turismo). 
  
Anche per queste si porrà, dopo l’ultima riforma, un problema di contrasto tra fonti, 
atteso che non poche causali “stagionali” si concretano in quelle “esigenze specifiche” 
che l’art. 41-bis, inserendole nel corpo dell’art. 19 del d.lgs. n. 81 del 2015, ne ha di 
fatto decretato la riconduzione ai contratti a termine “ordinari”. 
  
Da qui il rischio che anche l’ultima (timida) riforma dell’art. 19, da molti accolta posi-
tivamente, finisca in realtà per alimentare la confusione, già creata da una fantasiosa 
interpretazione dell’art. 21 comma 2 del d.lgs n. 81 del 2015, attraverso la quale si è 
voluto dissociare dal concetto di stagionalità le “ulteriori ipotesi individuate dai con-
tratti collettivi”. 
  
Una riforma, in conclusione, che ancora una volta non risolve i problemi, spesso 
creati da una normativa frettolosa, troppo rimaneggiata e senza chiarezza sull’obbiet-
tivo da perseguire. Vero è che una vera riforma, che faccia definitiva chiarezza su 
questa forma di lavoro – necessaria alla vita delle imprese, pubbliche e private e tute-
lante per i lavoratori – sarebbe quella di eliminare definitivamente la distinzione tra 
contratti stagionali e ordinari, rinunciando altresì ai tanti, inutili e contraddittori paletti 
causali, stop&go, costi accessori, numero di proroghe e durata massima dei contratti. 
  
Una riforma vera, non facilmente digeribile, che quindi resterà ancora in attesa. Ma 
che prima o poi la necessità finirà per imporre. 
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Analisi del costo del lavoro  
e ripercussioni a livello della cassa aziendale* 

 

di Gabriele Ansani 
 
 
 
Le singole poste contabili ascrivibili al costo del lavoro hanno una differente 
ripercussione economico-finanziaria sulla cassa aziendale. L’utilità di un’analisi 
di tal tipo consiste nel comprendere come, a livello di singoli mesi ovvero di esercizi 
progressivi, possa variare la cassa aziendale e dunque influenzare anche la calendariz-
zazione delle singole passività. 
  
Tuttavia, tale analisi non vuol incentrarsi sull’utilizzo “industriale” di tale costo 
(anch’esso molto importante e decisivo), rappresentato da quell’ampia gamma di de-
cisioni strategiche che il management mette in campo per impiegare razionalmente il 
proprio capitale umano. L’oggetto di interesse di questa breve analisi riguarda 
invece l’utilizzo “finanziario” e dunque l’impatto economico-patrimoniale che 
il costo del lavoro assume all’interno dei bilanci dell’impresa. 
  
Ciò è particolarmente utile sia per la medio-piccole organizzazione, sia (e special-
mente) per realtà aziendali maggiormente consolidate, con piani di investimento du-
raturi e che mirino allo sviluppo progressivo della propria produttività. Ed è ovvio 
come, in particolar modo per questa seconda categoria di organizzazioni imprendito-
riali, il “tener sotto controllo la cassa” sia considerato un aspetto cruciale e de-
cisivo, nonché uno dei principali aspetti analizzati sia da società di revisione contabile, 
sia dai vari stakeholders all’interno dell’arena del mercato. 
  
L’impatto finanziario del costo del lavoro può essere rilevante anche a prescindere dal 
dato quantitativo, spostando dunque il focus sul settore merceologico di riferimento. 
Si pensi a tal riguardo all’industria metalmeccanica e alla filiera produttiva del mondo 
moda: due settori di riferimento che, oltre al rappresentare un vero e proprio “pol-
mone economico” del sistema produttivo italiano, richiedono continuamente (ed in 
modo sempre più massiccio) investimenti in qualità e tempistiche. 
  
Ed è pertanto ovvio che se il lead-time (o time to market) da una parte e qualità dall’altra 
sono gli aspetti maggiormente significativi in quanto richiesti dal mercato, gli investi-
menti sopra citati non potranno che rivolgersi maggiormente a livello della forza la-
voro: e questo è particolarmente vero per quanto riguarda il fattore tempo. Ecco spie-
gato il motivo per cui il costo del lavoro va continuamente monitorato: per l’analisi 
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che qui interessa, un incremento scriteriato dei costi HR può determinare un 
appesantimento della cassa aziendale, con una conseguente immobilità delle 
scelte “operative”. 
  
La naturale conseguenza è l’ampliamento della funzione di cost analysis, non più esclu-
sivo appannaggio della direzione finanziaria e del CFO aziendale, bensì attività che 
sempre più spesso vede anche il coinvolgimento diretto del HR manager. 
  
L’attività di budgeting, infatti, ha proprio tale scopo: una funzione che si pone 
l’obiettivo di preventivare e cadenzare l’intero dualismo di “costi e ricavi”, e di 
conseguenza di comprendere quali siano le principali poste contabili che im-
pattano sul risultato di esercizio, ovvero tentare di pianificare le uscite mensili, 
per poi monitorare se queste ultime rientrino effettivamente nel piano budget iniziale, 
o se l’eventuale discostamento possa essere giustificato attraverso scelte industriali. 
  
In termini più economici che giuridici, si parlerebbe dunque di forecast, vale a 
dire del pre-consuntivo: sul piano pratico, è quanto il management aziendale si 
aspetta non solo in termini di meri costi e ricavi, ovvero di struttura patrimo-
niale, bensì di fusioni di tali componenti che trovano la propria concretizza-
zione all’interno del cashflow (per l’appunto, l’analisi dei flussi di cassa). Di conse-
guenza, l’analisi si è soffermata per lo più su quei costi che più di ogni altro impattano 
sull’EBITDA civilistico: COGS (materie prime), servizi, lavorazioni e per l’appunto 
costo del lavoro. 
  
Innanzitutto, per costo del lavoro è stata impiegata una nozione piuttosto estesa 
e di utilizzo pratico, considerando dunque ogni costo (sia esso di natura pretta-
mente retributiva, che rientrante nella disciplina previdenziale) che si giustifichi in 
base al rapporto lavorativo. Utilizzando a sua volta una nozione di rapporto lavo-
rativo che non comprende esclusivamente chi sia legato all’azienda da un contratto di 
lavoro subordinato, ma anche chi riceve un compenso forfettario giustificato da altro 
contratto o tipo di rapporto. Un esempio può essere dato dai collaboratori, ovvero 
dai co.co.co., così come anche i compensi ricevuti a titolo di membro del board azien-
dale. 
  
La nozione dilatata di costo del lavoro è qui giustificata dall’elemento teleolo-
gico-funzionale dell’analisi prospettata: ovvero, l’analisi delle uscite finanzia-
rie che, come indicato dai principi civilistici di redazione ed interpretazione 
del bilancio di esercizio, deve necessariamente ispirarsi al principio di pru-
denza. Insomma, a livello finanziario è sempre meglio “prepararsi al peggio”, consi-
derando eventualmente una gamma di costi che è improprio considerare come ele-
menti del costo del lavoro. 
  
In ogni caso, semplificando l’analisi del suddetto costo, sono state isolate tre poste 
principali, che incidono in modo particolarmente significativo nel determinare il co-
sto del lavoro. In primis il lordo mensile, comprendendo dunque la somma fra retri-
buzione netta e i valori fiscal-contributivi ascrivili al rapporto di lavoro (cosiddetto 
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cuneo fiscale). Ci sono poi i ratei, ovvero somme accantonate in via proporzionale 
utili all’erogazione di trattamenti ulteriori (come la tredicesima mensilità). Ed infine le 
quote di TFR maturare per singolo lavoratore. 
  
L’analisi ha dunque constatato come solamente alcuni valori (il lordo mensile) 
rappresentano un’uscita di cassa immediata e repentina, impattando dunque ne-
gativamente sulla cassa aziendale del mese successivo, mentre invece ci sono sia 
valori la cui uscita di cassa è posticipata (è il caso dei ratei per la tredicesima), sia 
valori che difficilmente sono configurabili come debito passivo (quote di TFR). 
Si comprende bene questa discrepanza economico-finanziaria se si coglie la dif-
ferenza fra conto economico e stato patrimoniale: il primo dove è possibile ascri-
vere i costi aziendali; il secondo semplici e pure passività. 
  
Come impatta il costo lordo sulla cassa aziendale 
  
Il lordo mensile rappresenta, ovviamente, un’immediata uscita di cassa: ciò 
significa, banalmente, che quanto maturato dal lavoratore nel singolo mese di 
lavoro viene retribuito (da qui, l’uscita di cassa) a livello del mese successivo. 
E questo sia “direttamente” (ovvero, il netto retributivo dato dal cuneo fiscale), sia 
“indirettamente”, tramite il meccanismo tributario della sostituzione d’imposta che 
permette al datore di lavoro di adempire all’obbligo tributario posto in capo al singolo 
lavoratore.Di conseguenza, l’uscita di cassa è qui immediata e repentina. 
  
Come impattano i ratei sulla cassa aziendale 
  
Diverso è invece il discorso relativo ai ratei, riguardanti ad esempio le quote ac-
cantonate dal datore di lavoro per l’erogazione successiva di trattamenti ulteriori, 
come per l’appunto la tredicesima mensilità. In questi casi infatti, sebbene il costo del 
lavoro comprenda i ratei, la loro uscita di cassa sarà posticipata al momento 
dell’erogazione di tale trattamento. Sarebbe come dire, semplificando il ragiona-
mento, che il datore di lavoro ogni mese accantona tali quote che però non rap-
presentano un’uscita di cassa immediata, traducendosi dunque il tutto nella 
maturazione di un debito verso la forza lavoro che trova la sua rappresenta-
zione contabile non a livello del conto economico, ma in corrispondenza dello 
stato patrimoniale. 
  
In altri termini, tale costo viene prima patrimonializzato, per poi essere attinto 
nel momento in cui si avrà l’uscita di cassa (nel caso della tredicesima, di solito 
nel mese di dicembre): è in questo momento che si giustificherà un costo pieno, 
portabile per intero in deduzione dal reddito di impresa in base alla disciplina civili-
stica. 
  
Come impattano le quote di TFR sulla cassa aziendale 
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Discorso simile ai ratei, ma in parte differente, per quanto riguarda le quote di 
TFR maturate per singolo lavoratore. In questo caso infatti, sebbene si abbia an-
che qui la patrimonializzazione di un costo, non si può preventivamente sta-
bilire il momento di uscita di cassa, dato che non è conosciuto anticipatamente il 
momento di cessazione (volontaria o involontaria che sia) del rapporto lavorativo. 
  
Alcune considerazioni conclusive 
  
Come detto, questa breve analisi si è posta come obiettivo quello di analizzare come 
il costo del lavoro si ripercuota a livello della cassa aziendale. Infatti, il costo del lavoro 
è ovviamente una delle voci di spesa da analizzare in modo particolarmente minuzioso 
e la variazione dello stesso può essere osservata da molteplici angolature. 
  
Tale costo infatti può essere analizzato sia per il suo “impiego industriale”, sia per 
il suo “impiego finanziario”. Il primo tipo di utilizzo riesce a giustificare come l’al-
locazione del personale (e dunque, il relativo costo) riesca o meno a coprire le esigenze 
di produttività, potendosi per l’appunto palesare casi di sotto-produttività o sovra-
produttività a seconda dell’incidenza percentuale e delle variazioni rispetto ai ricavi 
che tale costo va a rappresentare. 
 
Il secondo tipo di impiego invece (quello che interessa in tale sede) analizza, come 
detto, le ripercussioni finanziarie del fenomeno analizzato. 
  
In ultima battuta, comprendere quali siano le voci “economicizzate” e quali 
quelle “patrimonializzate”, permette anche di conquistare un buon punto di par-
tenza per l’elaborazione finale della PFN (Posizione Finanziaria Netta), data dal 
valore netto fra attività aziendali e passività. 
  
Ed ancora, comprendere le uscite di cassa permetterà di valutare quale sia il 
momento opportuno per la calendarizzazione di determinate spese, che magari 
non hanno nulla a che fare con il costo del lavoro, ma che sarebbero inevitabilmente 
influenzate dallo stesso in periodi dell’anno ben determinati. A titolo esemplificativo, 
se nel mese di dicembre ci sono uscite di cassa (per il costo del lavoro) ovviamente 
superiori a quelle degli altri mesi, magari la valutazione finanziaria farà sì che saranno 
limitate al minimo le uscite per altre voci. 
  
Così come è possibile comunque valutare che, a livello del mese di dicembre, andando 
il debito verso i dipendenti ad un livello più basso rispetto a quello annuale storico 
(stante infatti la più cospicua uscita di cassa), si potrà avere verosimilmente un incre-
mento medio della PFN, il cui valore è oggi particolarmente analizzato ed apprezzato 
specie in un’ottica di indebitamento bancario e di verifica del merito creditizio. 
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Un green pass senza pace* 
 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Nella travagliata storia del Green Pass si segnala un’ultima novità normativa. L’art. 3 
del decreto-legge 8 ottobre 2021 n. 139 ha introdotto alcune «disposizioni urgenti in 
materia di verifica del possesso delle certificazioni verdi COVID-19 nei settori pub-
blico e privato». 
  
Si tratta in realtà di un decreto omnibus, all’interno del quale si trova un po’ di tutto, 
compresa la revisione dell’organico necessario all’efficientamento della struttura del 
Ministero della Salute. 
  
La definizione giornalistica di «decreto capienze», che allo stesso è stata attribuita, fa 
dunque torto al suo contenuto, in quanto non si limita a rivedere le quote percentuali 
di accesso alle attività ancora sospese o parzialmente fruibili a causa della perdurante 
emergenza sanitaria. 
  
L’attenzione degli operatori, tuttavia, si concentra ancora una volta sull’introduzione 
di una norma di “alleggerimento” sulla faticosa gestazione del Green Pass. L’art. 3, 
infatti, introduce un art. 9-septies alla legge 17 giugno 2021, n. 87, prevedendo che «nei 
settori pubblico e privato […] in caso di richiesta da parte del datore di lavoro, deri-
vante da specifiche esigenze organizzative volte a garantire l’efficace programmazione 
del lavoro, i lavoratori sono tenuti a rendere le comunicazioni di cui al comma 6 
dell’articolo 9-quinquies e al comma 6 dell’articolo 9-septies con un preavviso necessa-
rio a soddisfare le predette esigenze organizzative». 
  
Va chiarito che la norma non affronta le altre problematiche evidenziate dai commen-
tatori, prima tra tutte l’esigenza, da tanti evocata, di poter raccogliere provvisoria-
mente (se del caso previo consenso individuale) le date di scadenza del certificato 
verde dei lavoratori vaccinati. Che risolverebbe buona parte dei problemi organizza-
tivi dei datori di lavoro, considerando la percentuale di vaccinati già raggiunta. 
  
Ma va anche detto che la conoscenza preventiva di chi sarà presente o meno al lavoro 
in un determinato giorno/turno di lavoro è certamente utile per la programmazione 
del lavoro. Qualche osservazione va comunque fatta, almeno per prepararsi ad affron-
tare e gestire la novità del giorno. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 ottobre 2021, n. 36. 

http://www.bollettinoadapt.it/18-ottobre-2021-n-36/
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La norma introduce una disposizione a valenza disciplinare, che riconduce all’art. 
2106 c.c., normalmente declinata nei regolamenti disciplinari dei vari contratti collet-
tivi, che consente al datore di lavoro di sanzionare il lavoratore che non adempie 
all’obbligo di comunicare l’assenza al lavoro ovvero, si presume, di sanzionare il lavo-
ratore che, pur avendo precedentemente comunicato la sua presenza, resta assente dal 
lavoro. 
 
Coordinare la nuova disposizione con l’art.1 del d.l. 127/2021, che ha introdotto l’ob-
bligo del Green Pass negli ambienti di lavoro, non è comunque facile né agevole. 
  
Occorre anzitutto chiedersi se l’infrazione alla norma comporti le stesse «conseguenze 
disciplinari secondo i rispettivi ordinamenti di settore» previste al comma 7 dell’art.1 
del citato d.l. 127 del 21 settembre 2021, ed in particolare se tra queste conseguenze 
sia compresa anche l’applicazione di sanzioni disciplinari, non esclusa la sospensione 
dal lavoro. Se così fosse, sarebbe difficile dar torto a chi sostiene che il Legislatore 
avrebbe raggiunto, non si sa quanto consapevolmente – e comunque in modo surret-
tizio – l’obiettivo di collegare all’assenza dal lavoro non solo la mancata retribuzione 
ma anche la sanzione disciplinare, con le inevitabili ricadute sul lavoratore che questa 
misura comporta, soprattutto in relazione al potenziale, successivo, licenziamento per 
giusta causa. 
  
Quanto al «necessario preavviso» che il lavoratore è tenuto a dare al datore di lavoro, 
si naviga ancora una volta a vista. Verosimilmente il legislatore ha ritenuto opportuno 
non commisurare il tempo del preavviso «necessario» tenendo conto delle «specifiche 
esigenze» che possono diversificarsi nei diversi settori e nelle singole aziende. Ma con 
l’effetto di consentire in tal modo, al datore di lavoro, di ampliare il termine di preav-
viso anche oltre il periodo effettivamente «necessario», essendo la valutazione della 
necessità affidata unicamente al suo comportamento di correttezza e buona fede. 
  
Nell’ipotesi, ad esempio, di un commessa la cui esecuzione è prevista a distanza di 2 
o 3 settimane, il datore di lavoro potrebbe chiedere al lavoratore di comunicare con 
lo stesso anticipo la sua presenza al lavoro, e presumibilmente non solo in un certo 
giorno, ma anche per più giornate lavorative, corrispondenti al tempo necessario a far 
fronte alla commessa. Se questa però è la ratio legis, sembra evidente che ci sia qualcosa 
che non va. E soprattutto che la norma sia destinata ad alimentare altre polemiche. 
  
A monte della questione, tuttavia, dovremmo cominciare ad interrogarci anche sui 
danni alla certezza del diritto che questa schizofrenica rincorsa ad utilizzare lo stru-
mento normativo per dar risposta ad ogni richiesta, anche alla più marginale, sta 
creando anche in coloro che, pur non ostili allo strumento del Green Pass, ne chie-
dono solo una semplice applicazione. 
  
Ma ci si dovrà anche interrogare sugli effetti distorsivi che si accumulano nelle rela-
zioni sindacali e nei rapporti interpersonali in azienda, che si inaspriscono anche a 
causa dei continui cambiamenti di programma e da un’ingerenza massiva del legisla-
tore nazionale in materie che da sempre sono affidate alla contrattazione collettiva. 
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In un mondo (giuridicamente) perfetto, che non è il nostro, il Legislatore, nel caso 
specifico, avrebbe dovuto semplicemente disporre che l’accesso ai luoghi di lavoro è 
ammesso con la presentazione del Green Pass, affidando alle Autorità Amministrative 
e alle Forze di Polizia l’onere della vigilanza. 
  
Cosi come avveniva per gli alimentaristi, fino a qualche anno fa obbligati al possesso 
ed al rinnovo periodico del libretto sanitario. Come ancora oggi avviene nei molti 
settori in cui vige l’obbligo di presentare un certificato di rientro al lavoro in caso di 
malattia superiore ai 5 giorni. Così come nell’ambito scolastico vige l’obbligo di vac-
cinazione dei bambini per l’ammissione a scuola. 
  
Tirare per la giacca il Legislatore, costringendolo a continui (ed a volte paradossali) 
interventi interpretativi e modificativi, ed a surrogarsi agli accordi ed alle intese sinda-
cali o aziendali per le quali, nella materia specifica esiste già da un anno il “comitato 
aziendale covid”, non giova alla chiarezza ma ancor di più alimenta la rabbia dei faci-
norosi ed aumenta la difficoltà dei tanti lavoratori e imprenditori che a fronte di norme 
di semplice “indirizzo” troverebbero le soluzioni più adeguate, a misura della loro 
specifica azienda, essendo evidente che la salute non è un interesse dell’impresa, ma 
un bene comune a tutti. 
  
In estrema sintesi, se è vero che non è possibile dare risposte semplici a problemi 
complessi, è altrettanto vero che è sbagliato dare risposte complesse a problemi sem-
plici, per la cui soluzione, spesso, basta affidarsi al buon senso di chi è chiamato ad 
applicarle. 
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Turnover aziendale ed organici medi:  
riflessioni tecniche e spunti d’azione manageriale* 

 

di Gabriele Ansani 
 
 
 
L’analisi dell’organico aziendale è una pratica che può essere osservata ed im-
plementata da molteplici angolature, ciascuna con una propria rilevanza e ben cir-
coscritta utilità. In particolare, è tramite lo strumento della mappatura della popo-
lazione aziendale che un HR management può determinare le proprie riflessioni 
ed orientare gli spunti di analisi, sia da un punto di vista qualitativo che quantitativo. 
In particolare, il capitale umano può essere diversamente classificato in base alla tipo-
logia contrattuale impiegata, parlando a tal riguardo di assunti a tempo indeterminato 
e a termine. 
  
Accanto a questa classificazione, si può sviluppare un focus sulla modalità di esercizio 
della prestazione lavorativa, distinguendo in tali casi i rapporti full-time da quelli di tipo 
part-time; è inoltre possibile differenziare il personale attraverso ulteriori criteri quali: 
la mansione, il livello di inquadramento contrattuale, l’appartenere a categorie speciali 
etc. Attraverso la mappatura è possibile quindi volgere l’attenzione della porre in ri-
lievo la funzione HR e gli strumenti in suo possesso per inquadrare le risorse umane 
impiegate in azienda. 
  
Tuttavia, al di fuori di queste classiche differenziazioni, la mappatura della popola-
zione aziendale può avere un impiego più dinamico e quindi cogliere di conse-
guenza tutte le varie “movimentazioni” di personale all’interno di un dato periodo 
storico. Infatti, ragionare per qualifiche contrattuali, tipologie di assunzione, o man-
sioni (giusto per citare gli esempi sopra riportati) ci pone a livello di una visione piut-
tosto statica del personale aziendale, “fotografando” semplicemente una realtà cristal-
lizzata e fissa. 
  
Molto diverso è invece utilizzare la mappatura per comprendere come (ed eventual-
mente perché) il personale è aumentato o diminuito dal punto di vista quantitativo, e 
quanto quella variazione ha inciso sulla determinazione dell’organico in forza. A que-
ste due domande rispondono rispettivamente l’analisi del turnover interno e la deter-
minazione dell’organico medio. 
  
Analisi del turnover aziendale 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 ottobre 2021, n. 37. 

http://www.bollettinoadapt.it/25-ottobre-2021-n-37/
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Con il termine employee turnover si vuole intendere il flusso di personale che transita, in 
ingresso e in uscita e quale che sia la ragione, all’interno di un’azienda. Le ragioni che 
possono determinare una spinta a questo fenomeno possono essere molteplici, ma è 
importante innanzitutto comprendere come si calcola l’indice di turnover. 
  
Sebbene non ci siano né regole né prassi assolute al riguardo, tale valore può essere 
determinato sia partendo da dati assoluti, sia (e più frequentemente) in forma percen-
tuale. Utilizzando valori assoluti, altro non si fa che partire dal personale in forza ad 
un dato periodo storico di riferimento, sommando o sottraendo date unità quante 
sono le risorse in entrata ovvero in uscita. 
  
Utilizzando invece un termine di paragone percentuale, si va a dividere il numero di 
dipendenti subentrati (ovvero cessati) per il numero di personale in forza all’inizio del 
periodo di riferimento: il tutto rapportato poi in percentuale. Inoltre, a prescindere 
dal metodo utilizzato, è molto utile per le strategie aziendali di gestione del capitale 
umano comprendere se il turnover abbia origine volontaria o involontaria: ovviamente 
tale analisi è utile solamente per ciò che riguarda il turnover “passivo”, ovvero i casi di 
cessione del rapporto lavorativo. 
  
Si intende volontaria l’uscita aziendale per libera volontà del lavoratore, a prescindere 
dalle motivazioni che hanno spinto verso quella decisione, portandolo dunque a dare 
le dimissioni. Si parla invece di involontarietà quanto l’atto di recesso del rapporto 
lavorativo proviene unilateralmente dal datore di lavoro, parlandosi a tal riguardo di 
licenziamento. 
  
Comprendere dunque il dato numerico riguardante le uscite dei lavoratori è fonda-
mentale per spingere la direzione HR ad analizzare se tale valore rientri in realtà nella 
media del settore di riferimento, o se invece nasconda un fenomeno “patologico” 
all’interno dell’organizzazione aziendale. Di conseguenza, è fondamentale innanzi-
tutto saper interpretare correttamente i numeri e dar loro il giusto peso, contestualiz-
zando non solo all’interno del settore merceologico di riferimento (dove è ovvio che 
accanto a settori più “impegnanti”, ce ne siano altri più “sopportabili”), ma anche 
all’interno dei reparti aziendali analizzati. 
  
E nel far ciò, l’analisi del turnover può (e deve) stimolare la funzione HR ad una sorta 
di “esame di coscienza” sul livello di efficienza e di gestione del capitale umano in 
azienda. A titolo esemplificativo, se dal report risulta che c’è una percentuale molto alta 
di turnover involontario, la funzione HR potrà ad esempio mettere in dubbio il livello 
qualitativo delle fasi di selezione e recruitment, stimolando magari a tal riguardo una 
formazione maggiormente specifica. 
  
I problemi tuttavia sono ben più gravi se è il turnover volontario ad avere un’incidenza 
abnorme: è qui infatti che possono celarsi quei casi di mala gestio che spingono in massa 
il personale a ricercarsi una nuova occupazione. Ed è qui, per riprendere il discorso 
poc’anzi iniziato, che è fondamentale saper contestualizzare. Un conto è se l’uscita 
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volontaria è generalizzata, interessando dunque la totalità delle funzioni aziendali (am-
ministrative o produttive che siano); altro è se quell’indice interessa esclusivamente 
una specifica e ben delimitata porzione dell’organico aziendale. 
  
Nel primo caso infatti si è di fronte ad un vero e proprio caso patologico di gestione 
delle risorse umane, che può riguardare molteplici aspetti nei quali la direzione HR 
può (e deve) intervenire. Più diffusamente, questo fenomeno è da ricondurre ad un 
livello retributivo medio particolarmente basso e “fuori mercato”, così come (e sem-
pre di più) da ritmi produttivi particolarmente impegnativi ed incessanti, il cui campa-
nello d’allarme è spesso rappresentato da un utilizzo dello straordinario fuori con-
trollo. 
  
Specialmente quest’ultimo ambito, quello dei ritmi di produzione, è ciò che spinge il 
lavoratore medio ad abbandonare il posto di lavoro, in un contesto socio-economico 
di riferimento sempre più attento alle pratiche di work-life balance. 
  
Di conseguenza, se il turnover volontario è generalizzato all’interno dell’intera organiz-
zazione aziendale, è in concomitanza del ciclo produttivo tout court che l’HR manage-
ment deve intervenire: prevedendo ad esempio un piano di assunzioni che livelli e 
snellisca la produttività interna (nel caso di straordinario eccessivo), ovvero preve-
dendo benefits e piani welfare (nel caso di livello retributivo particolarmente basso). Sono 
entrambe due soluzioni che, con lo scopo di ridurre il tasso di turnover volontario, 
hanno anche il pregio di far sì che l’aumento del costo del lavoro determinato sia 
ampiamente “coperto” sia da strategie industriali, sia prettamente normativo-fiscali. 
  
Se infatti, negli esempi prima riportati, è l’elevato utilizzo di straordinario a giustificare 
l’esodo aziendale, un corretto e bilanciato piano assunzioni determinerà sì un incre-
mento del personale “a libro paga”, ma quest’aumento sarà ben coperto dal costo 
dello straordinario (più elevato anche fiscalmente della paga ordinaria) che viene di 
conseguenza “neutralizzato”. Per non parlare poi dei vari incentivi fiscal-contributivi 
che il legislatore offre in materia di welfare aziendale, strumento percorribile se il turno-
ver deriva (nel secondo esempio prima visto) da trattamenti retributivi ritenuti insuffi-
cienti. 
  
Se invece l’elevata incidenza del turnover volontario è circoscrivibile a singole aree o 
funzioni d’azienda, è entro tale limite che deve volgersi lo sguardo della direzione HR. 
In linea di massima, è ovvio e banale dire che accanto a professioni o mansioni più 
impegnative ne esistono di altre più blande. 
 
In ogni caso, l’essere qui l’analisi ben delimitata, porterà a valutazioni di maggiore 
dettaglio riguardanti ad esempio l’orario di lavoro di quel reparto, il tipo di lavorazione 
a cui il personale è sottoposto, il livello di coinvolgimento e stress psico-fisico, l’essere 
eventualmente quella funzione particolarmente sotto-depotenziata. 
  
È molto semplice quindi comprendere quanto sia decisiva la corretta lettura di una 
mappatura aziendale che guardi al flusso entrate/uscite, al fine sia di intercettare casi 
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patologici che di prevenire “esodi di massa” dall’organizzazione. Anche perché è sul 
livello di retention e di talent acquisition che si gioca la reputazione aziendale ed il livello 
di pubblicità del proprio brand. 
  
Per non parlare poi dei costi (ingenti) che si manifestano ogni qual volta l’azienda 
deve provvedere a sostituire personale in uscita: si pensi, accanto ai costi reali, a quelli 
di natura accessoria, riguardanti ad esempio la formazione, il tutoring e la momentanea 
e parziale perdita di tempistiche e produttività. Se dunque l’analisi del turnover (in par-
ticolar modo, quello in uscita) è gravida di conseguenze e valutazioni dal punto di 
vista strategico-manageriale, è interessante anche notare un utilizzo del tutto diverso 
e maggiormente tecnico, ovvero il calcolo dell’organico medio e dell’indice FTE. 
  
Analisi dell’organico medio 
  
L’analisi dell’organico medio ha invece, come sopra accennato, un impiego più tecnico 
e slegato da valutazioni strategiche riguardanti una corretta ed equilibrata gestione del 
capitale umano. La sua utilità consiste comunque nel fotografare, tramite il ricorso a 
valori numerici assoluti, il grado di incidenza che le uscite e le entrate (in breve, il 
turnover) possono determinare sull’intero personale in forza. 
  
La sua rappresentazione matematico-algoritmica è dato dall’indice FTE, ovvero Full 
Time Equivalent, che in realtà è un valore la cui analisi non riguarda solamente l’indice 
di turnover, allargandosi dunque al di là di quest’ultimo. Infatti, l’FTE è influenzato da 
due fattori centrali: il primo riguarda il già ricordato indice di turnover, il secondo ri-
guarda sia il periodo di riferimento annuo di ingresso (o uscita) del lavoratore, sia la 
modalità di esecuzione della prestazione lavorativa spalmata sull’orario di lavoro (dun-
que full-time o part-time). 
  
Tentando dunque di dare una semplice definizione di indice dell’organico medio, si 
può dire che quest’ultimo è dato dalla somma delle singole medie di incidenza (di 
orario e/o periodo di ingresso o uscita) del lavoratore che impattano sull’intera forza 
lavoro, rapportato al numero del personale in forza e ai giorni medi lavorabili (e dun-
que alle ore) nel corso dell’anno solare. 
  
È sicuramente più semplice fare un esempio concreto. Un’azienda che ha alle proprie 
dipendenze 10 lavoratori, ha un organico totale in forza per un valore pari a 10. Tut-
tavia, se uno dei 10 lavoratori è entrato in forza a metà anno, la sua media rapportata 
all’intero personale sarà di 0,5: l’FTE infatti, come prima ricordato, è influenzato dalla 
media di giorni lavorativi svolti. 
  
Se un altro dei 10 lavoratori è assunto da inizio anno, ma con un contratto di tipo part-
time che prevede 25 ore settimanali, non deve illudere che il fatto che sia in forza da 
inizio anno determini un valore pari ad 1, poiché l’FTE, essendo influenzato dai giorni 
annui lavorabili (e dunque dalle ore di lavoro), sarà influenzato anche da questo valore. 
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Ipotizzando per gli altri 8 lavoratori un rapporto full-time e da inizio anno, il calcolo di 
organico medio sarà così composto: 8 (gli ultimi) + 0,5 (primo esempio) + 0,6 (part-
time). Per un totale di valore FTE pari a 9,1, sebbene il personale in forza sia composto 
da 10 lavoratori. 
  
È chiaro dunque come in situazioni disomogeneità occupazionale, il valore di orga-
nico medio sia sempre inferiore del valore dell’organico in forza, e come invece in 
aziende in totale omogeneità i due valori coincidano sempre perfettamente. Gli spunti 
riflessivi anche in questo caso possono riguardare le modalità di allocazione del per-
sonale, il grado di incidenza di un singolo lavoratore sul totale complessivo, ed il suo 
ammontare di costo in proporzione al full cost. 
  
Inoltre, l’organico medio può avere un utilizzo (tuttavia parziale) anche nei confronti 
di alcune discipline giuslavoristiche. Si pensi, a titolo esemplificativo, ai criteri di com-
puto interno su cui si basa il prospetto informativo valido per l’inserimento o meno 
di categorie protette in azienda. In questo caso infatti il titolare di rapporto di lavoro 
part-time “fa quota” esclusivamente in riferimento alle sue ore lavorate, rappresen-
tando dunque sempre un valore decimale rispetto ad un collega che svolga un rap-
porto full-time. 
  
In questo caso tuttavia è solamente questo il raccordo che si ha con l’indice FTE, non 
essendo rilevante infatti il periodo annuo di ingresso o uscita dall’organizzazione 
aziendale, ma solo il rapporto proporzionato all’orario di lavoro effettivamente svolto. 
  
Alcune considerazioni finali 
  
L’analisi del turnover aziendale e dell’organico medio basato sull’indice FTE si basano 
dunque entrambe su un tipo di interpretazione dinamica del personale impiegato, ri-
spetto alla staticità e linearità che le classiche mappature categoriali offrono in materia 
HR. 
  
Tuttavia è importante sottolineare come sia soprattutto dall’analisi del turnover interno 
che è agevole stimolare quelle riflessioni strategico-manageriali che determinano piani 
welfare, ristrutturazioni del personale, ottimizzazione e snellimento dei cicli di produ-
zione industriale, ed equilibrata gestione delle risorse umane. 
  
Viceversa, l’analisi riguardante l’organico medio ha invece un impiego maggiormente 
tecnico, che probabilmente più si addice agli studi di consulenza o a società di revi-
sione e certificazione aziendale, sebbene possa anche impattare (in modo parziale) su 
alcune discipline giuslavoristiche di riferimento. 
  
In ogni caso, i due strumenti di analisi possono offrire uno studio diverso del livello 
occupazionale, prestandosi inoltre a quelle indagini comparate (da periodo a periodo, 
da anno ad anno) che possono meglio rappresentare i flussi occupazionali che inte-
ressano l’azienda in questione. 
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Il trattamento economico delle festività in busta paga:  
legge e contrattazione nella gestione del 4 novembre* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
La disciplina normativa che regola diritti e doveri del lavoratore durante le ri-
correnze festive è stata, nel corso del tempo, più volte modificata, sia per quanto 
attiene all’individuazione dei giorni di festività, sia in merito al loro trattamento eco-
nomico: la legge 27 maggio 1949, n. 260, in materia di ricorrenze festive, infatti è stata 
modificata dalla legge 5 marzo 1977, n. 54 che abroga le festività di S. Giuseppe, 
Ascensione, Corpus Domini e SS. Apostoli Pietro e Paolo e sposta alla prima dome-
nica di novembre la celebrazione della festa dell’Unità nazionale. Per offrire un’ana-
lisi che consenta di comprendere come gestire l’organizzazione del lavoro nel 
giorno della festa dell’Unità Nazionale, prevista per il 4 novembre, è utile com-
piere un’analisi su due livelli: quello normativo e quello contrattuale. 
  
Il livello normativo 
  
Per quanto attiene al trattamento economico delle festività, la L. 31 marzo 1954, n. 
90 ci impone di fare un distinguo tra lavoratori salariati retribuiti in misura fissa e 
lavoratori retribuiti non in misura fissa, ma in relazione alle ore di lavoro compiute. 
Ai primi, qualora prestino la loro opera nelle festività indicate dalla legge, è dovuta, 
oltre la normale retribuzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento ac-
cessorio, la retribuzione per le ore di lavoro effettivamente prestate, con la maggiora-
zione per il lavoro festivo. Di contro, la retribuzione mensile dell’operaio o impiegato 
retribuito in misura fissa che fruisce della festività è comprensiva della festività fruita. 
  
Ai lavoratori retribuiti non in quota fissa, invece, sarà corrisposta la normale retri-
buzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio; essa sarà 
determinata ragguagliando a quella corrispondente ad un sesto dell’orario settimanale 
contrattuale o, in mancanza, a quello di legge. A questa va aggiunta, nel caso di pre-
stazione dell’opera, la retribuzione per le ore di lavoro effettivamente prestate, con la 
maggiorazione per il lavoro festivo, in caso di prestazione dell’opera nel giorno della 
festività. 
  
La ratio insita nella previsione legale consiste nel consentire la celebrazione 
della ricorrenza, con diritto all’assenza retribuita a favore del lavoratore dipen-
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dente; in questo senso, un orientamento giurisprudenziale consolidato prevede il di-
ritto del lavoratore di astenersi dal lavoro e di rifiutare la richiesta della prestazione 
durante le ricorrenze festive infrasettimanali (Cass., n. 9176/1997; Cass., n. 
4435/2004; Cass., n. 16634/2005; Cass., n. 16592/2015; Cass., n. 22482/2016; Cass., 
n. 18887/2019; Min. Lav., nota n. 60/2009). Il diritto soggettivo e disponibile del 
lavoratore, non disponibile a livello collettivo, può essere derogato solo con l’accordo 
individuale tra le parti, ovvero accordo sindacale stipulato dalle organizzazioni sinda-
cali a cui il lavoratore abbia conferito esplicito mandato. Recentemente la Corte di 
Cassazione si è nuovamente espressa sul punto (Cass., n. 8958/2021), enunciando il 
principio di diritto per cui il contratto individuale di lavoro può prevedere, tra le pro-
prie clausole, la rinuncia al diritto di astensione dalla prestazione lavorativa durante le 
giornate festive infrasettimanali. In mancanza, invece, di accordi individuali tra le 
parti, non vi può essere una scelta unilaterale del datore di lavoro, neppure se motivata 
da ragioni ed esigenze di carattere produttivo o organizzativo – eccezione necessità e 
urgenze imprevedibili. Nel caso sussista tra le parti un accordo contenente clausole di 
disponibilità alla prestazione di lavoro nei giorni festivi e domenicali, redatto nel ri-
spetto dei principi di buona fede e correttezza, l’astensione del lavoratore assume ri-
lievo sul piano disciplinare, purché il contenuto dell’accordo risulti determinato, spe-
cifico, dettagliato, sia previsto un corrispettivo e quindi non sia il frutto dell’unilaterale 
discrezionalità del datore di lavoro. 
  
Qualora la festività ricorra nel giorno di domenica oltre la normale retribuzione 
globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio, è riconosciuta anche 
una ulteriore retribuzione. Ai lavoratori che percepiscono una retribuzione con ca-
denza mensile è corrisposta un’ulteriore aliquota giornaliera di retribuzione (Cass., n. 
14643/2006), generalmente pari ad 1/26 della paga mensile; diversamente 1/25, come 
prevede il CCNL Chimica gomma vetro piccole e medie industrie settore gomma e 
plastica (peraltro, per il settore chimica il trattamento riferito al 4 novembre è assor-
bito dai permessi); ai lavoratori a paga oraria spetta invece il trattamento retributivo 
corrispondente ad 1/6 dell’orario settimanale (Cass., n. 10309/2002). Dette disposi-
zioni non pregiudicano le condizioni favorevoli eventualmente previste dalla contrat-
tazione collettiva, ex art. 4, L. 90/1954. 
  
Per quanto attiene specificatamente al 4 novembre, esso non è considerato 
giorno festivo; tuttavia, trattandosi di diritto consolidato, spetta ai lavoratori dipen-
denti la prestazione economica prevista per le festività cadenti di domenica, come 
previsto dalla legge, ovvero il diverso trattamento individuato dalla contrattazione col-
lettiva, nazionale o di secondo livello. 
  
Il livello contrattuale 
  
La contrattazione collettiva di settore, per la maggior parte, riprende il dettato 
normativo: all’interno di un campione d’analisi composto da 108 CCNL appartenenti 
a diversi settori merceologici del comparto artigiano, industriale e terziario, sottoscritti 
da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, 
67 sono i CCNL che applicano il dettato normativo per la gestione del 4 novembre, 
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spostandolo alla prima domenica di novembre e pertanto prevedendo una retribu-
zione pari alla festività cadente di domenica. Una tale disciplina è applicabile sia ai 
lavoratori di aziende il cui CCNL di settore riprenda esplicitamente, all’interno della 
disciplina delle festività, la norma, sia da quei contratti collettivi che, non prevedendo 
alcun trattamento economico e normativo a fronte dell’abolizione della festività, la-
sciano un vuoto di disciplina. 
  
Analogo trattamento è riservato dai CCNL che, parificandone la retribuzione a quella 
della festività cadente in domenica, spostano la celebrazione dell’Unità Nazionale alla 
domenica precedente o successiva al 4 novembre stesso. Interessante menzionare che, 
all’interno del campione d’analisi considerato solamente alcuni settori realizzano la 
prima delle ipotesi (celebrazione la domenica precedente): essendo quest’anno la 
prima domenica di novembre successiva al giorno 4, i lavoratori, impiegati e operai, 
del settore metalmeccanica e installazione di impianti e del settore orafi, argentieri e 
affini e gli impiegati del settore odontotecnica del CCNL metalmeccanica oreficeria e 
odontotecnica artigiani, troveranno la retribuzione relativa al 4 novembre nella busta 
paga del mese di ottobre. Diversamente, gli operai odontotecnici che applicano il me-
desimo CCNL vedranno gestito nella busta paga del mese di novembre il trattamento 
economico relativo alla festività, che per previsione contrattuale è spostata alla dome-
nica successiva. 
  
Sia che il godimento della festività dell’Unità Nazionale avvenga la domenica prece-
dente, successiva, ovvero la prima domenica del mese di novembre, al lavoratore che 
presta la propria opera nella giornata del 4 novembre, qualora sia previsto lo 
svolgimento della prestazione lavorativa, sarà corrisposta la normale retribuzione 
di fatto; allo stesso modo, se la prestazione di lavoro fosse collocata nella domenica 
in cui è spostata la festività del 4 novembre, al prestatore sarebbe, come di prassi, 
dovuta la maggiorazione per il lavoro domenicale. 
  
Complessivamente si può affermare che, preso un campione d’analisi eterogeneo 
dal punto di vista dei settori e dei comparti, il 77% dei CCNL gestisce il 4 novem-
bre come festività cadente di domenica. La restante parte, invece, presenta una 
regolazione diversa e variegata: molteplici CCNL non retribuiscono il 4 novembre 
nella busta paga del mese di novembre, ma prevedono che il lavoratore ne usufruisca 
in corrispondenza del godimento della riduzione d’orario di lavoro (ROL); fungono 
da esempio i CCNL del legno e arredamento aziende industriali e piccole e medie 
industrie. In merito alla gestione del 4 novembre nell’ambito della ROL occorre citare 
il fatto che vi sono diversi contratti territoriali che prevedono tale disciplina: a titolo 
esemplificativo e non esaustivo il CCPL per gli operai edili della provincia di Modena, 
artigianato, industria e cooperative, il CCRL Chimica aziende artigiane della regione 
del Veneto, il CCPL Cooperative sociali per la provincia di Modena, il CCRL Forma-
zione professionale della regione Emilia Romagna e il CCPL Lapidei settore escava-
zione piccole e medie industrie della provincia di Modena. 
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In altri casi, i contratti collettivi aboliscono il pagamento del 4 novembre (cfr. CCNL 
Cinematografi esercizi e CCNL Gomma plastica aziende industriali), altri ne aboli-
scono il pagamento e riconoscono ai lavoratori in servizio ad una determinata data un 
elemento distinto della retribuzione, non riassorbibile (CCNL Autoscuole e CCNL 
Autotrasporto merci e logistica); altri ancora prevedono la corresponsione di 8/173 o 
4/175 della retribuzione mensile, con la busta paga del mese di agosto (rispettiva-
mente CCNL Ceramica aziende industriali e CCNL Vetro lampade e display aziende 
industriali). Specifica disciplina e specifico trattamento economico, infine, per i settori 
dei pubblici esercizi, ristorazione, turismo e imprese di viaggio: se il lavoratore non è 
chiamato a prestare servizio il giorno 4 novembre non gli sarà effettuata nessuna de-
trazione sulla normale retribuzione mensile; se, invece, il servizio è prestato, al lavo-
ratore spetterà, oltre al trattamento economico mensile, la retribuzione per le ore di 
servizio effettivamente prestate, senza alcuna maggiorazione o alternativamente il go-
dimento del corrispondente riposo compensativo. Nel diverso caso in cui il lavoratore 
sia assente, i CCNL dei settori richiamati prevedono, inoltre, per differenti giustifica-
zioni, differenti discipline: al lavoratore assente il 4 novembre per riposo settimanale 
sarà corrisposta una giornata di retribuzione contrattuale, senza alcuna maggiorazione; 
se l’assenza è invece determinata da malattia, infortunio, gravidanza o puerperio, do-
vrà essere fornita l’integrazione delle indennità corrisposte dai medesimi istituti fino 
al raggiungimento del 100% della retribuzione giornaliera, secondo le norme e con i 
criteri previsti dai CCNL stessi. 
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Dimissioni e rinuncia al preavviso del datore di lavoro: 
un’equivoca ricostruzione?  

Brevi riflessioni sull’ordinanza n. 27934 del 2021* 
 

di Federico Avanzi 
 
 
 
Nell’ordinamento attuale, «l’interpretazione della legge fornita dalla Corte di Cassa-
zione va tendenzialmente intesa come una sorta di oggettivazione convenzionale di 
significato», tale da farla presumere «se non quella “esatta”, almeno la più esatta pos-
sibile» (Cass., sez. un., 3 maggio 2019, n. 11747, Ragioni della decisione, sub. 13.5). Il 
valore esegetico è fondato, dunque, sull’autorevolezza e sulla persuasività del collegio 
giudicante; tuttavia, questo non rientra fra le fonti del diritto, rimanendo perciò su-
scettibile – eccezion fatta per il giudice del rinvio – ad alternative rappresentazioni. 
  
Alla luce di tale premessa, appare lecita – forse necessaria prima del consolidamento 
– una qualche riflessione (critica) alla recente e tutt’altro che persuasiva ordinanza 
della Corte di Cassazione, la n. 27934 del 13 ottobre 2021. Il “cuore” della vicenda 
sottoposta al vaglio di legittimità sta tutto, in sintesi estrema, negli effetti giuridici che 
scaturiscono dalla “rinuncia” al preavviso lavorato (art. 2118, comma 1, c.c.) da parte 
del soggetto non recedente (che, in relazione al caso di specie, è il datore di lavoro). 
  
In particolare, la controversia riguarda un dirigente dimissionario, al quale veniva co-
municata la volontà datoriale di «esonerarlo dal preavviso», ma che, a convinzione dei 
giudici del merito, non avendo egli reciprocamente espresso «alcuna volontà di rinun-
zia alla relativa indennità sostituiva» e nonostante la sua «immediata rioccupazione 
[…], non pregiudicava il diritto dello stesso alla somma oggetto di ingiunzione» (Rile-
vato che, sub 1.1) ossia l’indennità sostitutiva. Ed è da questo momento, accogliendo 
il ricorso di parte datoriale, che inizia, a parere di chi scrive, l’equivoco iter motivazio-
nale perorato dalla Suprema Corte. 
  
Per vero, posto che il preavviso ha la «funzione economica di attenuare per la parte 
che subisce il recesso […] le conseguenze pregiudizievoli della cessazione del con-
tratto», con prospettive differenti a seconda che si tratti del lavoratore – nel cui caso 
vi è l’obiettivo di «garantire continuità della percezione della retribuzione in un certo 
lasso di tempo al fine di consentirgli il reperimento di una nuova occupazione» – o 
del datore di lavoro del contratto – rispetto al quale vi è la necessità di «assicurare […] 
il tempo necessario ad operare la sostituzione del lavoratore recedente» – i giudici di 
legittimità virano in direzione di un sentiero esegetico controverso, affermando che 
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«il tema della rinunziabilità del periodo di preavviso da parte del soggetto non rece-
dente e delle conseguenze giuridiche di tale rinunzia è strettamente connesso e con-
dizionato dalla soluzione che si intende dare alla questione circa la efficacia reale o 
obbligatoria del preavviso» (Considerato che, sub 8.2). 
 
Con la conseguenza che, muovendo da risalente e immutata giurisprudenza (Cass. 21 
maggio 2007, n. 11740 e ss.), esclusa l’efficacia c.d. “reale” del preavviso, implicante 
il diritto alla prosecuzione del rapporto e di tutte le connesse obbligazioni fino alla 
scadenza del termine, in favore di quella c.d. “obbligatoria”, concernente, in luogo del 
periodo definito dall’autonomia privata collettiva, una equivalente indennità sostituiva 
(art. 2118, comma 2 c.c.), «la parte non recedente, che abbia – come nel caso di specie 
– rinunziato al preavviso, nulla deve alla controparte, la quale non può vantare alcun 
diritto alla prosecuzione del rapporto di lavoro fino a termine del preavviso; alcun 
interesse giuridicamente qualificato è, infatti, configurabile in favore della parte rece-
dente; la libera rinunziabilità del preavviso esclude che ad essa possano connettersi a 
carico della parte rinunziante effetti obbligatori in contrasto con le fonti dell’obbliga-
zioni indicate nell’articolo 1173 c.c.» (Considerato che, sub 8.5). 
  
Posto che non si conoscono alcuni aspetti della vicenda in esame (ad esempio, il con-
tenuto della comunicazione datoriale sottoscritta dal prestatore per ricevuta e accet-
tazione), dagli elementi che emergono invece con certezza, alcune riflessioni critiche 
alla pronuncia appaiono quantomeno consentite. 
 
A cominciare dalle perplessità, in radice, sulla chiamata in causa della indennità sosti-
tutiva del preavviso che, come detto, rappresenta fattispecie che si costituisce, even-
tualmente, in capo al soggetto non recedente, mentre nel caso di specie viene astrusa-
mente invocata, proprio dal lavoratore dimissionario. 
  
All’opposto, se, come pare (sulla ricostruzione della vicenda concreta, P. Dui, Il preav-
viso, la sua natura giuridica e l’efficacia obbligatoria, Il diario del lavoro, 3 novembre 2021; 
M. Tesoro, Nessuna indennità al dimissionario se il datore rinuncia al preavviso, in GLav, 2021, 
n. 44), si discute di un diritto al ristoro originato dall’interruzione ante tempus del con-
tratto, avvenuta per il tramite della comunicazione della rinunzia al preavviso di parte 
datoriale, si sarebbe dovuto semmai regolare la contesa ai sensi dell’art. 1223 c.c., di-
scutendo quindi «del danno che il prestatore d’opera eventualmente subisce per ef-
fetto dell’arbitrario recesso» (per analogia, sulle conseguenze del recesso anticipato dal 
contratto a tempo determinato, Cass. 13 settembre 1997, n. 9122). Di conseguenza, 
più d’una perplessità suscita anche l’utilizzo, nel testo dell’ordinanza, del termine “ri-
nuncia” che, se inteso “tecnicamente”, si identifica in un negozio giuridico “non re-
cettizio”, in quanto esaurisce i propri effetti nella sfera stessa del rinunciante (Cass. 18 
agosto 2004, n. 16168). 
  
Come poteva, dunque, un “atto” di quel genere incidere su un contratto – un accordo 
bilaterale – teoricamente e sostanzialmente ancora in essere? Infatti, è bene rammen-
tare come il lavoratore, nel pieno esercizio di suo diritto potestativo (Cass. 26 ottobre 
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2018, n. 27294), avesse già perfezionato un precedente negozio unilaterale “recetti-
zio”, cioè le dimissioni, con efficacia – vale a dire la produzione dell’effetto tipico, 
consistente nella risoluzione del rapporto – differita a un momento successivo (per 
analogia, sull’effetto “disgiunto” del licenziamento, Cass. 3 aprile 2019, n. 9268, Con-
siderato che, sub 12) ovvero, presumibilmente, decorso il termine del preavviso con-
trattualmente previsto. 
  
La Corte, quindi, sembra che confonda l’istituto del preavviso con l’atto di recesso (si 
veda il lapsus al punto 8.1: «costituisce comune affermazione che in tema di rapporto 
di lavoro a tempo indeterminato l’istituto del recesso – disciplinato dall’articolo 2118 
c.c.» […]), mentre nota e ontologica ne è la differenza giuridica, essendo il preavviso 
esclusivamente «un istituto volto a trasformare il contratto di lavoro a tempo indeter-
minato, assegnandogli un termine finale» (Cass. 21 maggio 2007 cit., Motivi della de-
cisione, sub 3). 
 
Peraltro, si evidenza che è la medesima giurisprudenza della Corte citata a evidenziare 
l’ininfluenza di eventuali avvenimenti sopravvenuti successivamente alla ricezione 
dell’atto di recesso (sempre, Cass. 21 maggio 2007 cit., Motivi della decisione, sub 3) 
fatti salvi, nel principio generale di libertà negoziale, accordi – e non atti unilaterali – 
differenti, eventualmente intervenuti fra le parti (per analogia, sugli effetti della revoca 
delle dimissioni, Cass. 28 maggio 2021, n. 14993, Motivi della decisione, sub 3.3.). 
  
In conclusione, da quanto sopra, anche nei riguardi della pronuncia in commento, 
sembrano potersi efficacemente contrapporre e riaffermare risalenti obbiezioni pro-
poste, sul punto, dalla giurisprudenza di merito ovvero che «le aspettative e i diritti 
facenti capo al lavoratore dimissionario diligente nel periodo di preavviso, non pos-
sono essere frustrate dall’interesse e volontà datoriale a non utilizzare le prestazioni 
lavorative offerte, onde [l’eventuale] esonero pone il datore stesso in condizione di 
mora senza liberazione dalle obbligazioni per legge incombentegli» (cfr. Trib. Padova 
7 marzo 2019, n. 181, in RIDL, 2019, n. 2, p. 388 e ss., con nota di V. Del Gasio, Del 
Gaiso, Dimissioni del lavoratore: il datore può rinunciare al preavviso senza corrispondere l’inden-
nità sostitutiva). 
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Tornando sul recesso anticipato dal contratto a termine:  
cosa rischiano datore e lavoratore?* 

 

di Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
Alcuni istituti che presidiano la regolazione dei rapporti contrattuali di durata, quale è 
il contratto di lavoro a tempo indeterminato (G. Oppo, I contratti di durata, in 
RDC, 1943, I, p. 143 e ss.; dello stesso autore, I contratti di durata, in RDC, 1944, I, p. 
17 e ss.), non sono compatibili con quei rapporti contrattuali che sono sottoposti ad 
un termine per espressa volontà delle parti, come nel caso dei contratti a tempo 
determinato. La giurisprudenza ha, infatti, chiarito che a questi non può trovare ap-
plicazione, ad esempio, il licenziamento per giustificato motivo oggettivo o il recesso 
anticipato per ragioni diverse dalla giusta causa; sarebbe invece compatibile la riso-
luzione consensuale anticipata. 
  
Le ragioni dell’incompatibilità tracciate dai giudici poggiano su delle argomentazioni 
logico-sistematiche ampiamente condivisibili. Per un verso, il licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo risulta inconciliabile con i contratti a termine perché 
esso risponde alla necessità per il datore di lavoro di “reagire” alle sopravvenienze “che 
rendano oggettivamente non più conveniente mantenere in vita il rapporto”. Necessità che si ma-
nifesta solo nell’ambito del contratto di lavoro a tempo indeterminato – quale “forma 
comune di rapporto di lavoro” (cfr. art. 1 del d.lgs. n. 81 del 2015) – dove non è preven-
tivamente fissata una durata e il rapporto è esposto ontologicamente ad una serie in-
definita di sopravvenienze che si possono manifestare nel tempo e possono compor-
tare anche il crollo dello schema contrattuale (in tema, cfr. P. Pizzuti, Le sopravve-
nienze dell’impresa nel contratto di lavoro, 2020, Giappichelli). Tuttavia, questa 
necessità svanisce “quando la durata [del contratto] sia limitata nel tempo, soprattutto se è il 
datore di lavoro che, in considerazione di particolari sue esigenze, si avvalga dello strumento del 
contratto a termine” (cfr. Cass. 10 febbraio 2009, n. 3276; Cass. 25 febbraio 2013, n. 
4648; in tema, cfr. L. Fiorillo, Il recesso ante tempus del datore di lavoro dal 
contratto a tempo determinato, in GI, 2014, n. 2, p. 462 e ss.). 
  
Per quanto concerne il recesso anticipato, questo è ammesso solo in presenza di 
una giusta causa, ossia di un fatto di gravità tale da non consentire la prosecuzione, 
neppure provvisoria, del rapporto di lavoro (cfr. art. 2119 cod. civ.). Pertanto, il da-
tore di lavoro potrà recedere dal contratto a tempo determinato solo allorquando il 
lavoratore si renda inadempiente adottando una condotta da compromettere irrime-
diabilmente il vincolo fiduciario. Allo stesso tempo, il lavoratore potrà recedere dal 
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contratto a termine solo in presenza di una situazione che renda giustificabile le di-
missioni (ricorrenti sono le dimissioni c.d. “per giusta causa” indotte da situazioni 
di mobbing o per mancato pagamento della retribuzione). Diversamente, in assenza di 
una giusta causa, la giurisprudenza ritiene che il recesso anticipato (ante tempus) non 
possa essere esercitato se non con la consapevolezza che da esso ne potrebbe derivare 
un danno – che va risarcito – in quanto la parte che recede dal contratto a tempo 
determinato senza una ragione giustificatrice, lede l’interesse dell’altra parte del rap-
porto, che faceva affidamento su una certa durata della relazione contrattuale (cfr. 
Trib. Roma, 28 settembre 2020, n. 4817, laddove si ribadisce che il recesso antici-
pato è consentito solo nelle ipotesi di cui all’art. 2119 cod. civ., dovendo escludersi, 
oltre alle ipotesi prive di giusta causa, anche “la riorganizzazione dell’assetto pro-
duttivo dell’impresa” che è circostanza non idonea “a risolvere in anticipo un contratto 
di lavoro a tempo determinato”). 
  
A questo punto, un quesito sorge spontaneo: se a recedere ante tempus senza una 
giusta causa è il datore di lavoro, come si quantifica il danno che questo dovrà risar-
cire al lavoratore? E se, invece, è il lavoratore a recedere anticipatamente senza 
una motivazione valida, questi può essere condannato a risarcire il datore di lavoro? 
La giurisprudenza ha cercato di fornire delle risposte al riguardo. 
  
Per quanto concerne la posizione dell’impresa, un orientamento costante ritiene che 
“se a recedere è il datore di lavoro, il lavoratore ha diritto a ricevere le retribuzioni che avrebbe 
percepito ove il contratto si fosse concluso alla scadenza prefissata” (v. sempre Trib. Roma, 28 
settembre 2020, n. 4817, che sul punto richiama diversi precedenti giurisprudenziali). 
In questo caso, i giudici, ricorrendo agli artt. 1218 e 1223 cod. civ., vedono nelle 
retribuzioni che il lavoratore avrebbe percepito un parametro utile a risarcire tanto il 
danno emergente (ciò che il lavoratore perde nel momento in cui il datore recede 
anticipatamente senza una giusta causa) che il lucro cessante (il mancato guadagno 
provocato da un recesso illegittimo; in tema, da ultimo, cfr. Trib. Chieti 14 luglio 
2020, n. 132). Non manca, invero, qualche orientamento di segno contrario, che ri-
corre invece alla liquidazione del danno in via equitativa ex art. 1226 cod. civ.; tut-
tavia, trattasi di una posizione minoritaria. 
  
Quando invece a recedere anticipatamente senza una giustificazione è il lavoratore, 
l’atteggiamento della giurisprudenza è più rigido difronte alla richiesta – abba-
stanza diffusa – del datore di lavoro di farsi corrispondere una somma a titolo di 
risarcimento del danno pari al valore delle retribuzioni che il dipendente avrebbe per-
cepito se non si fosse dimesso (si pensi al caso, ad esempio, del lavoratore assunto a 
termine da un’azienda che, in vista di una migliore offerta di lavoro, si dimette per 
andare a lavorare altrove). In questi casi, perché la richiesta di risarcimento venga 
accolta – anche se non nella misura appena indicata – la giurisprudenza chiede al da-
tore di lavoro di dimostrare che l’abbandono improvviso della relazione contrattuale 
ha ingenerato un danno all’organizzazione produttiva. In caso contrario, il lavo-
ratore nulla dovrebbe al datore di lavoro, sebbene, come detto, il recesso ante tempus 
da un contratto a tempo determinato non sia consentito se non a fronte di una giusta 
causa. 
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Ammesso che, però, il datore di lavoro riesca a provare la sussistenza di un danno, 
residua l’ulteriore problema di come quantificare quest’ultimo. Se, come detto, in 
caso di recesso ante tempus da parte del datore di lavoro sono le retribuzioni che 
avrebbe percepito il lavoratore fino alla scadenza del contratto a fungere da parametro 
di riferimento, nel caso in cui a recedere sia il lavoratore, la giurisprudenza, anziché 
ricorrere al medesimo criterio, sembrerebbe avvalersi di una valutazione equitativa 
dell’importo del risarcimento del danno, condannando di frequente il lavoratore a 
corrispondere una somma pari all’importo dell’indennità di preavviso, che ha la fun-
zione economica di attenuare per la parte che subisce il recesso le conseguenze pre-
giudizievoli della cessazione del contratto di lavoro a tempo indeterminato (sul punto, 
si rinvia a Trib. Perugia 27 gennaio 2016, n. 28). In linea di massima, quindi, seb-
bene nel rapporto a tempo determinato l’indennità di preavviso non sia dovuta, se il 
lavoratore recede senza giustificazione, il datore può chiedere i danni, chiedendo la 
determinazione degli stessi in via equitativa, che il giudice, tendenzialmente, liquida 
per un importo pari all’indennità di preavviso (peraltro, in Trib. Perugia 27 gennaio 
2016, n. 28 si sottolinea come questa scelta eviti anche “che il lavoratore [assunto a 
tempo determinato] possa subire un incomprensibile trattamento di mancato favore rispetto ai 
lavoratori con contratto a tempo indeterminato”). 
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Le dimissioni dal lavoro* 
 

di Marina Brollo 
 
 
 
Ancora una volta, la realtà ci svela che esiste il “cigno nero”. L’evento non 
previsto è dato da un’impennata di dimissioni di quei lavoratori che scelgono 
di lasciare il proprio posto di lavoro. Il cui possesso, nel sistema italiano, è 
considerato alla stregua di un bene molto prezioso. 
 
Durante l’emergenza da Covid-19, il dibattito pubblico si è concentrato soltanto sui 
licenziamenti per motivi economici, cioè sui recessi dei datori per ragioni oggettive 
dell’impresa. Ma, con la fine del blocco dei licenziamenti e la ripresa delle attività pro-
duttive, il problema numero uno del mercato del lavoro è un altro: le assunzioni. Da 
un lato, c’è il fenomeno del disallineamento tra domanda e offerta di lavoro, di cui ho 
già scritto su questo quotidiano. 
  
Dall’altro lato, c’è l’aumento della rinuncia volontaria del lavoratore al proprio 
posto di lavoro, che voglio indagare. E farlo con la consapevolezza che le di-
missioni (senza un’alternativa di un nuovo posto di lavoro) sono un salto nel 
vuoto dato che il dimissionario non ha diritto al sostegno dell’indennità di di-
soccupazione. 
 
Il fenomeno, imprevisto, ha assunto dimensioni mondiali: dalla “Great Resignation” 
degli Stati Uniti alle “Grandi dimissioni” del nostro Paese (rilevate dal secondo trime-
stre 2021). Seppur con una significativa diversità di contesto data dalle dinamiche del 
mercato del lavoro e delle transizioni occupazionali. Anche nel Friuli Venezia Giulia 
sono aumentate le dimissioni volontarie. 
  
Per ora si conoscono i dati grezzi. Non sappiamo se l’impennata di dimissioni 
proseguirà. E soprattutto non conosciamo i motivi, il genere, l’età, i settori e 
le professionalità coinvolte. Tuttavia, sulla scorta di uno studio della Banca 
d’Italia (2020), possiamo anticipare che non c’è un’unica lettura. 
 
Il fenomeno potrebbe essere pro-ciclico (come indicano i dati di Veneto Lavoro): le 
dimissioni aumentano con la ripartenza della domanda di lavoro e quindi sono tran-
sizioni positive. Inoltre queste riallocazioni potrebbero determinare un aumento dei 
salari. Quindi le dimissioni potrebbero indicare un mercato del lavoro in salute. Ma 
non dobbiamo dimenticare che, in Italia, il tasso di disoccupazione (e di inattività) è 
molto elevato, specie per giovani e donne, e il nostro mercato del lavoro non è molto 
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dinamico. Oppure le dimissioni potrebbero confermare un mercato del lavoro in crisi, 
popolato da aziende con una cattiva gestione delle risorse umane, con un livello retri-
butivo medio basso e “fuori mercato”, così come (e sempre di più) con ritmi produt-
tivi impegnativi e stressanti che spingono il personale a ricercarsi una nuova occupa-
zione. 
 
Ed ancora il mercato del lavoro – a causa dell’esperienza della pandemia – potrebbe 
cambiare pelle, con una sorta di sommovimento motivazionale, con un cambiamento 
del valore del lavoro, sull’onda del “si vive una sola volta”. 
  
Se così è, è importante che le dimissioni siano una scelta consapevole della 
persona che lavora. E non nascondano pressioni, indebite e abusive, da parte 
del datore per liberarsi dei dipendenti. Di più. È fondamentale che il consenso del 
lavoratore, spesso della lavoratrice, sia effettivamente genuino. Non di rado, infatti, la 
volontà di rinunciare al bene del posto di lavoro (e addirittura alla propria vita profes-
sionale) derivi da esigenze personali – in primo luogo di carattere familiare – a causa 
degli ostacoli incontrati nel tentativo di conciliare l’attività lavorativa con le vita fami-
liare, in primis per le esigenze di cura. 
  
Il legislatore, per decenni, si è disinteressato del recesso del lavoratore, ad ec-
cezione delle dimissioni della lavoratrice, madre o sposa, a rischio di discrimi-
nazioni. Soltanto dal 2007, consapevole dell’odiosa pratica delle dimissioni “in 
bianco” (cioè senza data), ha tamponato il vuoto, ma muovendosi a tentoni e 
con una regolamentazione farraginosa. Finalmente il Jobs Act (decreto legislativo 
n. 151/2015), imparando dagli errori, ha previsto un vincolo (non perfetto, ma) equi-
librato per bloccare le pratiche abusive. 
 
Si confida, pertanto, che le regole vigenti garantiscano un’effettiva tutela della volontà 
del lavoratore e della lavoratrice di dimettersi. Ma non basta. Bisogna garantire anche 
il dopo-dimissioni: cioè le transizioni lavorative. Il che rende ancor più necessaria vuoi 
l’attivazione di politiche attive del lavoro, che mancano o che sono fragili, vuoi la 

creazione di un contesto socio-economico sempre più̀  attento alle pratiche che garan-

tiscono un equilibrio tra attività̀  professionale e vita familiare, in sintonia con la Di-
rettiva UE 2019/1158 (in attesa di attuazione). 
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La giurisprudenza torna sul Codice dei Contratti: dichiarata 
l’illegittimità costituzionale dell’art. 177 d.lgs. n. 50/2016* 

 

di Irene Tagliabue 
 
 
 
Con sentenza 23 novembre 2021, n. 218 la Corte Costituzionale ha (ri)acceso il 
dibattito intorno al Codice dei Contratti pubblici, recentemente finito sotto i 
riflettori anche in ragione delle modifiche apportate allo stesso dal legislatore 
(per un approfondimento delle novità legislative in materia si veda, in particolare G. 
Piglialarmi, R. Schiavo, La nuova disciplina del subappalto nei contratti pubblici, in Bollettino 
ADAPT 2 novembre 2021, n. 38). 
  
La questione di legittimità costituzionale di cui la Corte Costituzionale è stata investita, 
sollevata dal Consiglio di Stato, ha riguardato tanto l’art. 1, comma 1, lettera iii), della 
l. n. 11/2016 relativa all’attuazione delle direttive 2014/23/UE, 2014/24/UE e 
2014/25/UE del Parlamento europeo e del Consiglio dell’Unione Europea, che con-
giuntamente, l’art. 177, comma 1, del d.lgs. n. 50/2016, secondo cui «[…] i soggetti 
pubblici o privati, titolari di concessioni di lavori, di servizi pubblici o di forniture già in essere 
alla data di entrata in vigore del presente codice, non affidate con la formula della finanza di progetto, 
ovvero con procedure di gara ad evidenza pubblica secondo il diritto dell’Unione europea, sono 
obbligati ad affidare, una quota pari all’ottanta per cento dei contratti di lavori, 
servizi e forniture relativi alle concessioni di importo di importo pari o supe-
riore a 150.000 euro e relativi alle concessioni mediante procedura ad evidenza 
pubblica, introducendo clausole sociali e per la stabilità del personale impie-
gato e per la salvaguardia delle professionalità. La restante parte può essere 
realizzata da società in house di cui all’articolo 5 per i soggetti pubblici, ovvero 
da società direttamente o indirettamente controllate o collegate per i soggetti 
privati, ovvero tramite operatori individuati mediante procedura ad evidenza 
pubblica, anche di tipo semplificato. Per i titolari di concessioni autostradali, ferme re-
stando le altre disposizioni del presente comma, la quota di cui al primo periodo è pari al sessanta 
per cento». 
  
La Corte Costituzionale, con specifico riferimento a quanto previsto dall’art. 177 in 
analisi, ha dichiarato l’illegittimità costituzionale della norma, sancendone la 
contrarietà agli artt. 3, primo comma e 41, primo comma, della Costituzione, 
inerenti rispettivamente il principio di uguaglianza e a quello di libertà di ini-
ziativa economica. Alla base di tale decisione l’assunto secondo cui il legisla-
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tore, pur disponendo di una generale facoltà di limitazione della libertà di im-
presa ai fini di tutelare la libera concorrenza sul mercato, non può arrogarsi il 
potere di svuotare totalmente la stessa del proprio contenuto. 
  
La sentenza in esame, sicuramente di primaria importanza per le argomenta-
zioni giuridiche proposte, si pone in linea con gli interventi giurisprudenziali 
che, nel corso degli anni, si sono susseguiti, non solo a livello nazionale, ma 
anche comunitario, rispetto a quanto previsto dal Codice dei Contratti in ma-
teria di subappalto pubblico. A tal specifico riguardo, la Corte di Giustizia 
dell’Unione Europea, con sentenza 26 settembre 2019, causa C-63/18, era giunta 
a dichiarare la contrarietà alla normativa comunitaria di quanto previsto dall’art. 105 
d.lgs. n. 50/2016, nella parte in cui sanciva un limite inderogabile alla quota di attività 
subappaltabili (il 30% del complessivo importo del contratto di appalto principale). 
Nell’argomentare la propria posizione, la CGUE aveva utilizzato, nel 2019, argomen-
tazioni analoghe a quelle oggi riproposte dalla Corte Costituzionale, affermando in 
particolar modo che, nonostante l’evidente intento del legislatore di limitare opera-
zioni illecite nell’ambito delle esternalizzazioni, il vincolo imposto dalla normativa 
presentasse il rischio di compromissione proprio della libertà di iniziativa economica 
delle imprese. Una posizione, quella tratteggiata, avvalorata poi anche dalla giurispru-
denza nazionale. Dapprima il Tar delle Marche era giunto ad affermare che, a seguito 
della pronuncia della CGUE, non dovesse più esistere un limite invalicabile alla quota 
subappaltabile, garantendo specularmente l’autorizzazione al subappalto anche per 
quote superiori al 30% (ad operatore qualificato), salvo motivata valutazione caso per 
caso della stazione appaltante (Tar Marche 23 aprile 2020, n. 59). Successivamente, 
il Consiglio di Stato, confermando l’orientamento, aveva precisato che i limiti del 30% 
relativi al subappalto secondo la formulazione del comma 2 dell’articolo 105 del d.lgs. 
50/2016 dovessero ritenersi superati per effetto delle posizioni espresse dalla Corte 
di Giustizia Europea (Cons. Stato 17 dicembre 2020, n. 8101). Un orientamento a 
tal punto consolidato che il legislatore, con d.l. n. 77/2021, successivamente con-
vertito dalla l. n. 108/2021, ha abolito, a far data dal 1° novembre 2021, il sud-
detto limite del 30%, recependo le indicazioni fornite dapprima dalla CGUE e, 
in secondo luogo, dalle Corti nazionali. 
  
Alla luce dei precedenti giurisprudenziali citati, appare quindi chiaro come la 
recente sentenza della Corte Costituzionale consenta di avviare una riflessione 
a più ampio respiro rispetto al Codice dei Contratti e alla ratio che ha guidato 
il legislatore nella sua stesura. Sebbene, infatti, sia evidente che l’impianto del de-
creto legislativo sia stato pensato principalmente con la finalità di eliminare o, in ogni 
caso, ridurre al minimo gli abusi nell’ambito delle esternalizzazioni nel caso in cui la 
commessa provenga da un committente pubblico, sembrerebbe potersi oggi affer-
mare che il risultato auspicato non sia stato, almeno in parte, perseguito. Secondo la 
giurisprudenza, infatti, l’intento indubbiamente condivisibile del legislatore ha finito 
con il tradursi, de facto, in una insostenibile limitazione della libertà di iniziativa econo-
mica degli attori coinvolti, finendo con l’andare a ledere, a più riprese, diritti costitu-
zionalmente garantiti. 
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Perciò, anche in ragione delle descritte argomentazioni della Corte Costituzio-
nale, diviene ad oggi indispensabile provare quantomeno ad avviare una rifles-
sione rispetto all’attuale impianto del d.lgs. n. 50/2016, interrogandosi da ul-
timo anche sulla possibilità di operare una complessiva revisione della vigente 
disciplina, progettando strumenti che, idonei alla limitazione delle irregolarità 
nelle procedure pubbliche, contestualmente non si pongano in aperto contra-
sto con i dettami della Carta Costituzionale. 
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Dalla Commissione Europea  
una proposta di direttiva sul lavoro  

tramite piattaforma digitale:  
il punto sulle previsioni in materia  

di qualificazione del rapporto di lavoro* 
 

di Federica Capponi 
 
 
 
Il 9 dicembre 2021 la Commissione Europea ha pubblicato la propria proposta 
di direttiva in materia di lavoro tramite piattaforma digitale. La proposta si arti-
cola in 6 capi per un totale di 24 articoli e individua le seguenti 3 direttrici per il mi-
glioramento delle condizioni di lavoro del lavoro tramite piattaforma: la corretta qua-
lificazione del rapporto di lavoro, con il conseguente accesso alle tutele tipiche del 
lavoro subordinato (cui è dedicato il secondo capo della direttiva); la previsione di 
oneri informativi che garantiscano la trasparenza dell’algoritmo impiegato dalle piat-
taforme digitali (cui è dedicato il terzo capo); il monitoraggio del lavoro tramite piat-
taforma digitale, in termini di acquisizione di maggiori informazioni sul fenomeno 
anche da parte delle autorità che vigilano sulla applicazione della normativa lavoristica 
(cui è dedicato il quarto capo). Il quinto capo della direttiva è dedicato ai rimedi espe-
ribili e alle tutele del lavoro tramite piattaforma digitale, mentre il primo e il sesto capo 
sono rispettivamente dedicati alle previsioni generali circa l’ambito di applicazione e 
le definizioni utili ai fini della interpretazione delle singole disposizioni della direttiva 
e alle previsioni finali relative al recepimento della direttiva da parte degli Stati Mem-
bri. In questa sede, ci si soffermerà unicamente sul secondo capo, relativo alla corretta 
qualificazione del rapporto di lavoro tramite piattaforma digitale. 
  
Come è stato già ricordato dai primissimi commenti sul punto (in particolare 
A. Aloisi, V. De Stefano, European Commission takes the lead in regulating 
platform work, pubblicato su SocialEurope.eu, il 9 dicembre 2021), l’ambito di 
applicazione della direttiva risulta essere più esteso rispetto a quello indivi-
duato dalle prime leggi nazionali di regolazione del fenomeno, destinate unica-
mente ai c.d. rider (è il caso della legge spagnola, la c.d. Ley Rider, ne ha scritto qui L. 
Serrani per il Bollettino Adapt, ma anche di quella italiana, cfr. capo V-bis del D. Lgs. 
n. 81/2015, introdotto dalla l. 128/2019 di conversione del d.l. 101/2019). Infatti, 
come si riporta all’art. 1 (Subject matter and scope) e all’art. 2 (Definitions), la direttiva 
individua diritti minimi applicabili ad ogni persona che, nell’Unione Europea, instaura 
un rapporto di lavoro (per come definito dalla normativa nazionale ed europea e dalla 
interpretazione che ne ha dato la Corte di Giustizia dell’Unione Europea), anche se 
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dissimulato, con una piattaforma digitale, a prescindere dal settore merceologico in 
cui opera e dalla natura online (es. traduzioni, ecc.) o “on location” (es. delivery, lavoro 
domestico, ecc.) dell’attività. 
  
Con riguardo alla corretta qualificazione del rapporto di lavoro, cui è dedicato 
il secondo capo della proposta di direttiva e su cui ci si soffermerà nel presente 
contributo, all’art. 4, par. 2, sono elencati i criteri per determinare in via pre-
suntiva la natura subordinata del rapporto di lavoro in ragione del controllo 
operato dalla piattaforma digitale sulla attività lavorativa del “platform wor-
ker”. Nello specifico, l’obiettivo delle disposizioni in commento è quello di fornire 
tutele a tutti quei lavoratori che, pur avendo sottoscritto un contratto di lavoro auto-
nomo, nello svolgimento della propria attività lavorativa, ricevono un controllo tale 
da parte delle piattaforme digitali da poter essere considerati lavoratori subordinati. 
La presunzione opera alla contemporanea presenza di almeno due delle seguenti cin-
que condizioni: 1) la piattaforma digitale determina unilateralmente il compenso; 2) la 
piattaforma digitale richiede al lavoratore l’adozione di specifici comportamenti (circa, 
ad es., l’abbigliamento, il rapporto con il cliente, la modalità di svolgimento dell’attività 
lavorativa); 3) la piattaforma digitale supervisione l’attività lavorativa o verifica la qua-
lità del lavoro svolto, anche tramite mezzi elettronici; 4) la piattaforma digitale inter-
ferisce con la organizzazione del lavoratore, limitando, anche tramite sanzioni, l’auto-
nomia organizzativa dello stesso per quanto riguarda, ad esempio, la libertà di indivi-
duare i tempi di lavoro o i periodi di assenza dal lavoro e la libertà di accettare o 
rifiutare gli incarichi o di “subappaltare” l’attività; 5) la piattaforma digitale limita la 
possibilità, per il lavoratore, di acquisire clientela o di lavorare per più committenti. 
Come specificato all’art. 5, si tratta di una presunzione che ammette la prova contraria, 
il cui onere grava sulla piattaforma digitale, che dovrà dimostrare la natura autonoma 
del rapporto di lavoro riqualificato; mentre, nel caso in cui a contestare la qualifica-
zione del rapporto, rivendicandone la natura autonoma, dovesse essere il lavoratore, 
la piattaforma digitale dovrà comunque fornire elementi utili a sostegno della tesi. 
  
Come si ricorda nella parte introduttiva del documento in commento (exple-
natory memorandum), la Commissione ritiene che simili previsioni non ab-
biano unicamente un fine repressivo, favorendo, le stesse, la certezza del diritto 
nel mercato del lavoro di riferimento ed espungendo dallo stesso le realtà digitali che 
intendono accrescere la propria competitività e i propri profitti “sulla pelle” dei lavo-
ratori coinvolti e a scapito delle condizioni di lavoro di quest’ultimi. 
  
La direttiva e, nello specifico, le disposizioni in commento sono state accolte 
dal mondo delle associazioni di rappresentanza e accademico con entusiasmo, 
ma non sono mancate voci che, pur condividendo il fine della direttiva, hanno 
espresso perplessità sul metodo per il suo conseguimento. Ad esempio, secondo 
Fairwork (progetto dell’Oxford Internet Institute che si occupa del monitoraggio delle 
condizioni del lavoro tramite piattaforma digitale), la semplice previsione di una pre-
sunzione di subordinazione al ricorrere di determinate circostanze può rivelarsi scar-
samente efficace rispetto al miglioramento delle condizioni lavorative dei “platform 

https://fair.work/en/fw/blog/fairwork-response-to-the-european-commissions-proposal-for-a-directive-on-platform-work/
https://fair.work/en/fw/blog/fairwork-response-to-the-european-commissions-proposal-for-a-directive-on-platform-work/
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workers”, data la capacità delle piattaforme digitali di modificare ed adattare molto ve-
locemente i propri modelli organizzativi proprio al fine di evitare la riqualificazione 
del rapporto di lavoro in forza delle legislazioni dei Paesi in cui operano (in questo 
senso, in dottrina, si veda anche E. Dagnino, Ancora ostacoli sulla “via giurisprudenziale” 
alla protezione dei lavoratori della gig economy in Italia, in ADL, 2019, n. 1, 165). Inoltre, 
Fairwork fa notare come la direttiva non preveda forme di tutela per tutti quei lavo-
ratori delle piattaforme digitali che non verranno riqualificati o che possono essere 
considerati genuinamente autonomi, sebbene versino in condizioni di lavoro precarie 
e prive di diritti (si pensi, ad esempio, al caso dei servizi alla persona). 
  
Una volta approvata la direttiva, dunque, la palla passerà ai singoli Paesi Mem-
bri, che, nel rispetto delle indicazioni generali tracciate dalla legislazione euro-unitaria, 
dovranno individuare le misure più efficaci per garantire tutele minime alla crescente 
schiera di lavoratori delle piattaforme digitali. 



395 

 
 
 
 

Spagna: Just Eat firma con i sindacati  
un accordo apripista sulle condizioni di lavoro dei fattorini* 

 

di Lavinia Serrani 
 
 
 
Ad una settimana soltanto dall’annuncio da parte della Commissione Europea della 
proposta di direttiva sul lavoro tramite piattaforma digitale (su cui vedi F. Capponi, 
Dalla Commissione Europea una proposta di direttiva sul lavoro tramite piattaforma digitale: il 
punto sulle previsioni in materia di qualificazione del rapporto di lavoro, in Bollettino ADAPT, 
13 dicembre 2021, n. 44), viene firmato in Spagna, dopo un anno e mezzo di nego-
ziazione, il primo importante accordo collettivo tra Just Eat e i due principali 
sindacati spagnoli, la Unión General de Trabajadores (UGT) e la Confederación Sindical de 
Comisiones Obreras (CC.OO.). 
 
L’accordo, destinato a regolare le condizioni di lavoro dei fattorini dell’im-
presa, opererà sull’intero territorio nazionale ed entrerà in vigore a partire dal 
prossimo gennaio 2022. Come ha affermato il direttore generale di Just Eat, Patrick 
Bergareche, si tratta di un accordo pionieristico, che ambisce a diventare il punto di 
partenza per garantire omogeneità alla futura contrattazione del settore. 
 
Stabilitosi in Spagna nel 2010, Just Eat opera oggi in 2.700 comuni e copre il 
95% della popolazione spagnola, con una presenza anche nei comuni con 
meno di 20.000 abitanti. Conta 2,5 milioni di utenti e 20.000 ristoranti convenzio-
nati, che offrono una scelta che supera le 100 tipologie di cibo, comprensiva di oltre 
90 grandi marche di ristorazione. 
 
Sebbene non siano state fornite le cifre esatte, sono tra i 1.000 e i 1.700 i desti-
natari dell’accordo, vale a dire, i fattorini che sono alle dirette dipendenze della 
società o in somministrazione. Questo vuol dire che non potranno, invece, bene-
ficiarne i fattorini che lavorano per società di logistica specializzate nelle consegne 
cosiddette dell’ultimo miglio, che Just Eat utilizza per coprire i picchi di domanda. 
 
Tra i principali contenuti dell’accordo, viene fissato ad 8,5 euro orari il salario 
base, il che equivale a far arrivare il compenso medio a 15.200 euro lordi annui 
per un fattorino a tempo pieno e senza contare i bonus. Come sottolineano i sin-
dacati, inoltre, i salari dei lavoratori seguiranno l’andamento dell’indice dei prezzi al 
consumo, collocandosi, dunque, al di sopra del Salario Minimo Interprofessionale. 
 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 dicembre 2021, n. 45. 

http://www.bollettinoadapt.it/dalla-commissione-europea-una-proposta-di-direttiva-sul-lavoro-tramite-piattaforma-digitale-il-punto-sulle-previsioni-in-materia-di-qualificazione-del-rapporto-di-lavoro/
http://www.bollettinoadapt.it/dalla-commissione-europea-una-proposta-di-direttiva-sul-lavoro-tramite-piattaforma-digitale-il-punto-sulle-previsioni-in-materia-di-qualificazione-del-rapporto-di-lavoro/
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L’accordo garantisce altresì un monte ore settimanale effettivo minimo pari 
all’80% di quello contrattualmente stabilito, assicurando comunque un orario di 
lavoro giornaliero minimo e riposi settimanali di due giorni. Vengono altresì garan-
titi 30 giorni di ferie, di cui 15 da godere tra i mesi di giugno e agosto e viene fissato 
un massimo di 9 ore di lavoro al giorno. 
 
Quanto agli strumenti necessari allo svolgimento della prestazione, si afferma 
anche che il telefono cellulare utilizzato dai dipendenti in occasione delle con-
segne debba essere fornito dall’azienda. Lo stesso vale per la biciletta e la 
moto, che di regola è l’azienda a dover fornire, tanto che il testo prevede degli extra 
per il caso dell’utilizzo di mezzi propri. È prevista, inoltre, una copertura assicu-
rativa da 40.000 a 60.000 euro in caso di morte o invalidità permanente assoluta. 
Anche la raccolta delle mance è regolamentata mensilmente. 
 
Trattasi anche di una delle prime occasioni in cui le disposizioni della Ley 
Rider (su cui vedi L. Serrani, La legge è approvata: in Spagna i rider sono lavoratori dipendenti, 
in Bollettino ADAPT 17 maggio 2021, n. 19), trovano applicazione concreta per 
quanto riguarda i diritti di informazione dei lavoratori quanto all’utilizzo degli 
algoritmi e dei sistemi di intelligenza artificiale, e su come il loro funzionamento 
incida e abbia effetti sul loro lavoro. 
 
Secondo le organizzazioni firmatarie, l’accordo mira a sradicare l’immagine 
della precarietà nel settore del food delivery, che genera oltre 1.000 milioni di 
euro di fatturato in Spagna e con ancora un grande potenziale di crescita, oltre ad 
aver rappresentato, durante la pandemia, un vero e proprio salvagente per migliaia di 
ristoranti che non avrebbero potuto altrimenti svolgere la propria attività commer-
ciale. 
 
La speranza è che anche le altre piattaforme, come Deliveroo, Glovo o Ubereats, 
da sempre critiche nei confronti della citata normativa promossa dal Ministero del 
Lavoro e ormai in vigore dallo scorso 15 agosto, si adeguino agli standard tracciati 
con questo accordo. 
 

http://www.bollettinoadapt.it/la-legge-e-approvata-in-spagna-i-rider-sono-lavoratori-dipendenti/
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Misure restrittive anti Covid-19 e diritto antidiscriminatorio* 
 

di Antonio Tarzia 
 
 
Un tema divisivo che attraversa oggi le diverse sensibilità dei cittadini e dei Gruppi 
Sociali è quello della (asserita) discriminazione che deriverebbe dall’obbligo di dotarsi 
di un “green pass” per accedere ai luoghi di lavoro, di svago e sui mezzi di trasporto. 
 
Il tema si è ufficialmente posto all’attenzione pubblica con del green pass “base”, 
generalizzato per tutta la popolazione, residente e non, avvenuto con d.l.23 luglio 
2021 n.105 che, a scadenze differite, ne ha imposto l’obbligo per l’accesso ai luoghi di 
lavoro e di svago (dal 22 luglio) e per la ripresa della scuola in presenza (dal 6 agosto). 
 
Le manifestazioni più ostili a questa misura si registrano tuttavia solo dopo gli ultimi 
provvedimenti adottati dal Governo con il d.l. 26 novembre 2021 (“super green pass”) 
e con il dm 14 dicembre 2021 (“green pass rafforzato”). 
 
Con il primo provvedimento si introduce l’obbligo del personale delle strutture sani-
tarie e delle RSA di sottoporsi (anche) alla terza dose del vaccino e l’estensione dell’ob-
bligo vaccinale ad altre categorie di lavoratori (personale scuola, militari, forze di po-
lizia, personale amministrativo della sanità e addetti al soccorso pubblico). Con il se-
condo, disposto dal Ministro della Salute, si prevede l’obbligo del “test negativo in 
partenza” per i viaggiatori che entrano in Italia da tutti i Paesi (anche europei). Che si 
aggiunge, per i non vaccinati, all’obbligo di quarantena per i successivi 5 giorni dall’in-
gresso stesso. 
 
Allo studio del Governo si ipotizzano poi altre misure, tra cui una sorta di coprifuoco 
selettivo in alcuni giorni e ore di fine anno, per i non vaccinati o guariti dal Covid, e 
la riduzione della durata del “super green pass”, che passerebbe a 5 o 6 mesi dalla data 
di ultima vaccinazione. 
 
Le misure sono dichiaratamente finalizzate a proteggere la salute dei cittadini e l’eco-
nomia – in lenta ma progressiva ripresa – ma si propongono anche di allontanare per 
qualche settimana l’arrivo della nuova variante “omicron” attraverso l’ampliamento 
della platea dei vaccinati nuovi e dei “tri-vaccinati”, salvaguardando al contempo le 
attività economiche che in questo periodo dell’anno registrano i maggiori incassi. 
 
Le iniziative adottate con i provvedimenti citati, oltre al malumore interno di una parte 
dei cittadini, hanno suscitato una velata disapprovazione dei vertici dell’Unione Eu-
ropea, che – più che per le misure in sé – lamentano l’introduzione di vincoli alla libera 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 dicembre 2021, n. 45. 
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circolazione nell’area Schengen senza il preventivo coordinamento europeo, e comun-
que senza un congruo “preavviso”. Oltre al fatto che, per alcuni Paesi, dette misure 
non sarebbero “proporzionali né giustificate”. 
 
Compito del giurista (particolarmente difficile in questi tempi di superproduzione 
normativa) non è solo quello di interpretare le leggi e la loro corrispondenza all’Ordi-
namento interno e internazionale, ma – con buona pace di chi ritiene questo compito 
solo un esercizio retorico, se non addirittura uno sterile “garbuglio” di manzoniana 
memoria – è anche quello di indagare, indipendentemente da posizioni politiche e 
ideologiche, ogni “fatto umano” che assume rilevanza giuridica. Soprattutto quando 
il “fatto” diventa oggetto di interpretazione giuridica anche da parte di “non addetti 
ai lavori” che obbiettivamente rischiano di fraintenderne il significato e, soprattutto 
la “ratio” della loro collocazione nel sistema normativo, che si fonda su un complicato 
sistema di pesi e contrappesi. 
 
Per questo appare utile aggiungere (e in buona parte ribadire) alcune riflessioni che ne 
agevoli la comprensione, lasciando aperta la discussione sul merito della questione, 
che appartiene evidentemente a tutti. 
 
Le prime critiche riguardano la (presunta) violazione dei principi di uguaglianza (art. 
3 Cost.) e di libera circolazione (art. 16 Cost; art. 3, par. 2 TUE; art. 21 TFUE; art. 45 
della Carta dei diritti fondamentali dell’Unione Europea). Ad esse si aggiungono le 
critiche di chi lamenta la violazione del diritto al lavoro (art. 1 Cost.) e della libertà di 
impresa (art. 42 Cost.) peraltro in contrapposizione con chi, invocando gli stessi arti-
coli, ritengono, al contrario, che le misure adottate proteggano sia il lavoro che l’im-
presa. 
 
Ma la critica più accesa, che agita le discussioni sui “social” e porta in piazza molti 
cittadini, riguarda l’obbligo del “green pass”, ritenuto illegittimo ed anticostituzio-
nale in quanto tenderebbe ad introdurre in modo surrettizio un obbligo vacci-
nale generalizzato senza la necessaria copertura di una legge, per evitare rischi 
di tenuta “politica” ma anche conseguenze di natura civile e penale per le reazioni 
indesiderate che gli stessi vaccini, in alcuni casi, potrebbero produrre. 
 
Il “fatto” è di per sé nuovo, e comunque mai registrato con tanta virulenza nel nostro 
recente passato, nonostante sia noto che qualsiasi prodotto medicinale, preventivo o 
curativo, non è esente da potenziali conseguenze sulla salute, anche se percentual-
mente limitate. La ragione di questo interesse sembra tuttavia verosimilmente adde-
bitabile alla massiccia campagna di informazione (e controinformazione) mediatica 
che ha accompagnato la produzione e la somministrazione dei vaccini e le altalenanti 
(e spesso discordanti) prese di posizione del mondo scientifico. 
 
Se questa frenesia di partecipare al dibattito sia un fenomeno solo italiano, non è facile 
dirlo. Anche se la “vulgata” indulge spesso ad accentuare la nostra propensione alla 
“tuttologia”, che di volta in volta si manifesta sul tema del giorno tamburellato dai 
mass media. Che nel presente sembra coinvolgere anche la corretta (?) interpretazione 
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delle norme costituzionali. Compito apparentemente molto facile, se ci si limita solo 
a leggere tre o quattro articoli della legge, senza conoscere gli antefatti e le successive 
pronunce. 
 
Sarebbe lungo fare qui l’esegesi delle norme, spiegare la distinzione tra costituzione 
formale, materiale e sostanziale, citare i numerosi studi dottrinali e la lunghissima giu-
risprudenza che ha accompagnata la legge costituzionale negli ultimi 70 anni di vita. 
Altrettanto complicato sarebbe spiegare in poche righe la valenza giuridica di quei 
principi costituzionali “non scritti”, che derivano anch’essi dalla rielaborazione delle 
norme costituzionali e costituiscono il riferimento per le sentenze dei giudici. Anche 
perché nella società del “mordi e fuggi”, in cui tutto è provvisorio e relativo, ciò che 
sembra maggiormente interessare è il “qui e ora”, senza indulgere a noiosi approfon-
dimenti. 
 
Si può tuttavia osservare, in breve sintesi, che ogni legge comprime in certa misura 
un diritto di libertà, ponendo talvolta limiti, talora obblighi, altre volte ancora 
confini all’esercizio dei diritti individuali, nell’obbiettivo di evitare che l’interesse del 
singolo, o di un gruppo, invada – oltre un certo limite – il pari diritto alle libertà degli 
altri. 
 
Non esiste cioè un diritto incomprimibile, mentre è possibile che misure poten-
zialmente “discriminatorie” siano adottate per garantire un equilibrio tra inte-
resse individuale e collettivo, alla luce dei principi costituzionali non scritti, già so-
pra citati, dell’equità, della proporzionalità, della ragionevolezza e della non invasività. 
Basti pensare alle leggi fiscali, al diritto alla vita che subisce limitazioni dalla 
normativa sull’aborto, ed al diritto di proprietà che può essere limitato da mo-
tivi di “pubblica utilità” ed essere anche oggetto di esproprio. Sta ovviamente 
al Legislatore, di volta in volta, introdurre solo i limiti strettamente necessari, bilan-
ciando con saggezza le limitazioni da imporre ai cittadini ed a i Gruppi Sociali. 
 
Esempi di limitazione ai diritti di libertà se ne trovano anche all’interno delle stesse 
norme costituzionali. La libertà di circolazione, ad esempio, trova limiti nello stesso 
art. 16 Cost. che stabilisce che «ogni cittadino può circolare e soggiornare liberamente 
in qualsiasi parte del territorio nazionale, salvo le limitazioni che la legge stabilisce 
in via generale per motivi di sanità o di sicurezza. Concetto ribadito anche nel 
secondo comma, dove si precisa che «nessuna restrizione può essere determinata da 
ragioni politiche» e che «ogni cittadino è libero di uscire dal territorio della Re-
pubblica e di rientrarvi, salvo gli obblighi di legge». 
 
Ma restando in tema, l’oggetto principale dello scontro odierno resta, come anzidetto, 
l’introduzione del “green pass”. Le limitazioni erano inizialmente meno restrittive, 
potendo lo stesso essere ottenuto attraverso un tampone rapido. I malumori, se non 
le aperte sollevazioni, si sono verificate solo successivamente con le (già citate) misure 
di novembre e dicembre e l’introduzione del “super green pass” e del “green pass 
rafforzato”. 
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Va qui precisato che non è certo in discussione il diritto di ogni categoria di far valere 
e proteggere il proprio specifico interesse di parte. Ed è certo che sia un preciso com-
pito del legislatore, attraverso la politica, adottare le norme all’interno del perimetro 
costituzionale. Ed è proprio qui che nasce la discussione sul green pass, per alcuni 
contrario all’art. 32 Cost., che tutela il diritto alla salute come «fondamentale diritto 
dell’individuo e interesse della collettività» stabilendo che «nessuno può essere obbli-
gato a un determinato trattamento sanitario se non per disposizione di legge» e che 
«la legge non può in nessun caso violare i limiti imposti dal rispetto della persona 
umana». 
 
Occorre tuttavia procedere per passi, partendo anzitutto dalla ricerca della effettiva 
volontà del legislatore costituzionale che scrisse la norma, poi cristallizzata nell’art. 32, 
nel lontano 1947. Che ci porta a concludere che il Costituente abbia voluto bilanciare 
i diritti individuali e collettivi sia consentendo alla persona di scegliere come e se cu-
rarsi, sia introducendo l’obbligo del trattamento sanitario nei casi in cui la scelta indi-
viduale metta a rischio la salute pubblica. 
 
Quanto al rispetto della dignità umana, l’obiettivo che si legge nei lavori preparatori 
dell’Assemblea Costituente, era solo quello di «evitare l’intervento del medico per il 
miglioramento dell’organismo e della razza». Obiettivo quanto mai condivisibile dopo 
le scellerate sperimentazioni del periodo nazista sui corpi di prigionieri e a seguito 
della introduzione, nel medesimo periodo, «di pratiche di sterilizzazione obbligatoria, 
che la Germania aveva imposto particolarmente agli ebrei e che noi abbiamo inteso 
proibire per sempre nel nostro Paese come una mostruosità» (v. sempre lavori prepa-
ratori). 
 
Né appare paragonabile, anche alla luce di una lettura “attualizzata” della norma co-
stituzionale, assimilare la manipolazione genetica o la sterilizzazione delle persone 
all’obbligo del vaccino, nella considerazione che, statisticamente, sono stati proprio i 
vaccini a salvare l’umanità ed a consentire l’allungamento della vita, praticamente rad-
doppiata negli ultimi 100 anni. 
 
Alla domanda “perché allora non si introduce un obbligo vaccinale genealiz-
zato?” non sembra tuttavia sia stata data, fino ad oggi, una risposta convin-
cente, non potendosi obbiettivamente considerare sufficiente la motivazione 
della difficoltà di dargli pratica attuazione. Soprattutto se si considera che tutti i 
precedenti vaccini obbligatori, non hanno posto al Legislatore questo problema. Un 
esempio per tutti è quello dei vaccini dell’infanzia, che impediscono l’accesso scola-
stico se non somministrati, nei tempi, quantità e con le cadenze indicate dalla legge. 
Con la differenza sostanziale, tuttavia, che il metodo “surrettizio” adottato per 
indurre i genitori a vaccinare i figli (impedirne l’accesso scolastico) trae titolo 
da una norma di legge che li ha resi obbligatori. 
 
Più verosimile appare forse che la scelta di non introdurre (ancora?) un’obbligatorietà 
generalizzata del vaccino trovi piuttosto argomento nella stessa incertezza del mondo 
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scientifico sul fatto che eventuali nuove varianti al virus Covid 19 possano renderlo 
inefficace o comunque scarsamente efficace. 
 
Quale che sia la ragione, andrebbe onestamente ammesso e riconosciuto che 
l’obbligo del green pass, il cui mancato possesso impedisce l’esercizio di diritti 
costituzionali senza che ciò sia sostenuto da una legge che obblighi alla vac-
cinazione, è una lacuna giuridica da correggere, che non trova giustificazione nel 
mero rinvio alle disposizioni dell’art. 16 Cost., che sembrano riguardare gli sposta-
menti sul territorio e non tanto l’accesso ai servizi. 
 
L’incerta situazione qui enunciata non comporta tuttavia un concomitante (e sovrap-
posto) problema di discriminazione tra cittadini. Occorre infatti ricordare che per so-
stenerne l’esistenza occorre individuare non solo il “fattore vietato” (che nel caso spe-
cifico sarebbe costituito dalle limitazioni all’accesso ad alcuni servizi), ma anche lo 
“svantaggio”, concreto e reale, cui il cittadino sarebbe soggetto per non essersi vacci-
nato. Che può ritenersi escluso dall’obbligo del green pass, avendo lo stesso la mede-
sima natura giuridica di un’autorizzazione amministrativa, che presuppone la preesi-
stenza di un diritto già posseduto dal cittadino e che, per essere esercitato, necessita 
solo di essere provato (nel caso specifico, attraverso il certificato vaccinale o il tam-
pone). 
 
Una legge che imponesse l’obbligo vaccinale generalizzato non sarebbe neppure con-
traria al principio di uguaglianza che la Costituzione declina all’art. 3 nell’obbligo di 
solidarietà di tutti i cittadini verso gli altri, in particolare malati e vulnerabili, la cui 
salute viene obbiettivamente messa a rischio da contatto con i non vaccinati. 
 
Servirebbe a spegnere gli incendi? Ne provocherebbe di peggiori? Difficile far previ-
sioni su una questione così incerta e delicata. Ma toglierebbe comunque un elemento 
di incertezza alla discussione, che si concentrerebbe a questo punto sul solo aspetto 
(scientifico) dell’efficacia della misura. E non su quello (giuridico) della validità della 
misura stessa. 
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“Bonus mamme”:  
(poche) luci e (molte) ombre  

della previsione inserita nella nuova Legge di Bilancio* 
 

di Irene Tagliabue 
 
 
 
Con la Legge di Bilancio 2021 (legge n. 178/2020), il legislatore, all’art. 1 comma 
365, ha introdotto per le madri disoccupate o monoreddito facenti parte di nu-
clei familiari monoparentali con figli a carico, con una disabilità riconosciuta 
non inferiore al 60 per cento, un contributo mensile della misura massima di 
500 euro netti per ognuno degli anni 2021, 2022 e 2023. Per tale scopo è stata au-
torizzata una spesa di 5 milioni di euro per ciascuno degli anni dell’indicato triennio 
e, al comma 366, viene delegato al Ministero del Lavoro, di concerto con il 
Ministero dell’Economia, l’onere di individuare puntualmente i criteri neces-
sari ai fini della fruizione di tale bonus. 
  
Affiancata al comma 334, che ha confermato il fondo per il riconoscimento e soste-
gno del caregiver familiare per il triennio 2021-2023, tale previsione ha dato adito a 
numerose perplessità, con specifico riferimento alla sua concreta modalità attuativa. 
Innanzitutto, il bonus è destinato unicamente alle madri di figli con disabili-
tà, con conseguente esclusione, pertanto, di qualsiasi altro soggetto deman-
dato alla cura di un minore non autosufficiente. A padri e parenti più in genera-
le, quindi, potrebbe al massimo essere riconosciuto lo status di caregiver familiari, se 
rispondenti alla definizione fornita dall’art. 1, comma 255 della legge di Bilancio 
2018; tuttavia non avrebbero accesso al contributo introdotto dal nuovo comma 
365. 
 
In secondo luogo, poco chiaro risulta essere anche il riferimento alla disabilità 
del minore “non inferiore al 60 per cento”. In particolare, prendendo le mosse 
dalla legge n. 68/1999, sul sostegno dell’inserimento dei disabili nel mondo del lavo-
ro, l’art. 1, lett. a) individua quali destinatari della legge, tra gli altri, “le persone in età 
lavorativa affette da minorazioni  fisiche, psichiche o sensoriali e ai portatori di han-
dicap  intellettivo,  che comportino una riduzione della capacità lavorativa superiore  
al  45 per  cento,   accertata   dalle   competenti commissioni per il riconoscimento 
dell’invalidità civile (…)”. Come emerge candidamente dal dato normativo riportato, 
questa legge è stata concepita per l’inserimento lavorativo del disabile; tant’è che la 
percentualizzazione di cui all’art. 1 sembra essere legata non tanto alle menomazioni 
in sé e per sé, quanto più alla riduzione della capacità lavorativa dei singoli soggetti 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 
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(in questa prospettiva, infatti, M. MARAZZA, Il regime sanzionatorio dei licenziamenti nel 
Jobs Act, in Arg. Dir. Lav., 2, 2015, 333, ritiene che dall’art. 1 della L. n. 68/1999 si 
deve ricavare la nozione giuslavoristica di disabilità). Appare chiaro come, di conse-
guenza, la normativa in oggetto e i parametri di percentualizzazione così come trat-
teggiati, siano difficilmente adattabili ad un minore e alla relativa valutazione della 
sua disabilità. Conseguentemente, è inevitabile interrogarsi su come, dato 
l’attuale quadro normativo vigente, potranno essere individuate le madri 
aventi diritto al contributo economico in esame. 
  
Deve comunque essere ribadito, come del resto segnalato anche in apertura, che è 
stato demandato ad un successivo decreto, che dovrà essere emanato entro sessanta 
giorni dalla data di entrata in vigore della Legge di Bilancio, l’onere di stabilire con 
maggiore chiarezza i criteri di fruizione del bonus. È pertanto doveroso attendere 
le disposizioni del Ministero del Lavoro e del Ministero dell’Economia sulla 
materia, che dovrebbero chiarire chi ed in che modo potrà godere del contri-
buto economico introdotto con la Legge di Bilancio 2021 (in questo senso si è 
espressa la Fondazione Studi dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro secondo cui 
spetterà al decreto ministeriale individuare concretamente i destinatari e quindi fissa-
re anche i relativi criteri per determinare la percentualizzazione; cfr. Le circolari della 
Fondazione Studi, Le principali misure della Legge di Bilancio 2021, 7 gennaio 2021, pp. 20-
21). 
  
Se, tuttavia, il decreto ministeriale dovesse essere silente sul punto, si apri-
rebbero diverse opzioni interpretative. Si potrebbe, infatti, concludere che il ter-
mine “disabilità” sia stato utilizzato dal legislatore o (I ipotesi) per fare riferimen-
to alle persone affette da handicap intellettivo oppure (II ipotesi) in modo del 
tutto “a-tecnico” e quindi per ricomprendendo anche le persone affette da 
minorazioni fisiche, psichiche o sensoriali (cioè tutti i soggetti indicati all’art. 1, 
comma 1, lett. a) della legge n. 68/1999). Peraltro, l’interprete dovrebbe tenere con-
to anche del fatto che la normativa comunitaria e la giurisprudenza della Corte di 
Giustizia sono orientate ad interpretare il concetto giuridico di disabilità in modo 
tendenzialmente non tassativo e quindi molto ampio, tanto da farvi rientrare anche 
la malattia di lungo periodo. Se quindi il termine “disabilità” è stato impiegato dal le-
gislatore avendo come retrospettiva l’art. 1, comma 1, lett. a) della legge n. 68/1999, 
i criteri di percentualizzazione non possono che essere quelli adottati dalle commis-
sioni mediche che valutano la riduzione della capacità lavorativa perché – salvo che 
il decreto attuativo intervenga in merito – l’unica norma di riferimento resta la legi-
slazione in materia di collocamento obbligatorio e disabili. 
 
A tal riguardo, si evidenzia inoltre che, sposando la prima delle ipotesi interpretative 
si andrebbe incontro, con ogni probabilità, ad una lettura del concetto di disabilità 
contraria alla ratio della norma. Se, infatti, l’intento del legislatore è quello di sostene-
re le madri con figli non autosufficienti e, pertanto, bisognosi di cure continuative, 
scegliendo di far coincidere il concetto previsto dal comma 365 con quello di handi-
cap intellettivo, si rischierebbe di vedere irrazionalmente escluse dal novero dei be-



8. Gender and work 

405 

neficiari tutte quelle donne il cui figlio abbia una tipologia differente di disabilità, ma 
egualmente grave. 
  
Sarebbe quindi forse preferibile, se il Ministero del Lavoro e quello dell’Economia 
non dovessero risolvere il dubbio interpretativo, propendere per la seconda delle 
ipotesi prospettate, che eliminerebbe il rischio di discriminazione sopra descritto. 
Tuttavia, non può essere trascurato che, anche in questo caso, non verrebbero risol-
te in toto le problematiche legate al tema. Le commissioni mediche sarebbero infatti 
chiamate a valutare la percentuale di disabilità del minore secondo i parametri previ-
sti dalla legge n. 68/1999 che, come ricordato, ambisce ad individuare la riduzione 
della capacità lavorativa, utilizzando, con ogni probabilità, strumenti e criteri diffi-
cilmente adattabili ai minori. 
  
Proseguendo oltre e allargando lo spettro di analisi sul tema,  sembra ancora una 
volta emergere l’intento del legislatore finalizzato all’esclusivo sostegno del 
caregiving familiare. Come infatti non si è mancato di sottolineare in più occasioni 
(si veda, da ultimo, il Bollettino Speciale ADAPT n. 1/2020 dal titolo Non solo i fami-
liari. Per un mercato del lavoro di cura), con le previsioni contenute nelle ultime Leggi di 
Bilancio e con le successive proposte di legge avanzate, si è sempre andati nella dire-
zione del sostegno del modello familista alla cura. 
 
Anche la Legge di Bilancio 2021 non si discosta da questo orientamento, preveden-
do non solo l’ormai tradizionale fondo per i caregiver familiari, ma addirittura uno 
specifico bonus unicamente destinato alle madri, considerando assodato il principio 
secondo cui la cura sia gestita dalle donne, all’interno delle mura domestiche. Donne 
che sono, nella maggior parte dei casi, effettivamente costrette a fuoriuscire dal mer-
cato del lavoro a causa dell’impossibilità di conciliazione vita-lavoro e nei confronti 
delle quali, pertanto, vengono elargiti sussidi economici di svariata natura. 
  
Ma ciò che è inevitabile chiedersi è se non sarebbe possibile ottenere risultati 
migliori grazie ad una progettualità differente, in grado di evitare l’esclusione 
dal mondo del lavoro delle madri caregiver, con conseguente beneficio non 
solo per queste ultime in primis, ma anche del mercato del lavoro stesso. 
 
È innegabile, d’altro canto, la maggiore difficoltà di ideazione di un modello che sia 
in grado, da un lato, di sostenere i caregiver familiari, dall’altro, di garantire le migliori 
cure possibili per la disabilità e, da ultimo, capace di risolvere le distorsioni cui il 
mondo del lavoro domestico e di cura sono in balia da anni, nel nostro paese. 
 
Tuttavia, è ormai evidente la crisi del welfare state: la popolazione bisognosa di assi-
stenza – e non si parla in questo caso solo di minori – aumenta e continuerà ad au-
mentare. A tal proposito basti ricordare che secondo gli ultimi dati Eurostat, se at-
tualmente la popolazione italiana over 65 è pari al 22,6%, nel 2050 arriverà ad essere 
pari al 33,7%, con tutte le conseguenze che comporterà in termini di esigenze di cu-
ra e di assistenza. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/02/Non-solo-familiari.-Per-un-mercato-del-lavoro-di-cura-%E2%80%93-Bollettino-speciale-ADAPT-n.-1_2020.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/02/Non-solo-familiari.-Per-un-mercato-del-lavoro-di-cura-%E2%80%93-Bollettino-speciale-ADAPT-n.-1_2020.pdf
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Stanziare fondi a pioggia nei confronti dei malati e di chi li assiste non solo 
non poterà alla soluzione di tutte le criticità legate alla cura e all’assistenza 
ad oggi esistenti in Italia, ma rischia di non essere, già nel breve periodo, più 
sostenibile economicamente. 
  
A tal proposito, varrebbe forse la pena allora iniziare ad ipotizzare gli stru-
menti con cui favorire una graduale transizione dai cosiddetti “regimi di wel-
fare”, attualmente esistenti in diversi paesi tra i quali anche l’Italia, a più ef-
ficaci “regimi di cura”. L’obiettivo finale a cui ambire dovrebbe, infatti, esse-
re una maggiore valorizzazione non tanto e non solo della cura all’interno del 
nucleo familiare, svolta dalle donne, quanto più di un vero e proprio lavoro di 
cura professionale fornito, dietro remunerazione, da attori pubblici, privati e 
non – profit, nonché di quello svolto a cavallo tra formalità e informalità, le 
cui sfumature e differenze spesso sono poco chiare1. 
 
Si approderebbe, così, a una sinergia e a una interazione tra le cure offerte dai fami-
liari e quelle prestate professionalmente, grazie a nuovi sistemi di fornitura, ideal-
mente più ancorati al territorio e maggiormente capaci di individuare le concrete esi-
genze del singolo, con conseguenti risvolti positivi sotto diversi profili. Innanzitutto, 
sarebbe possibile evitare l’abbandono lavorativo dei caregiver familiari, che spesso si 
trovano nella condizione di dover scegliere tra il lavoro e le proprie responsabilità di 
cura. Pur riconoscendo la loro essenzialità all’interno della relazione di cura, infatti, 
questi ultimi avrebbero la possibilità di continuare a percepire un reddito, peraltro 
senza esigenza di usufruire in modo massiccio di congedi, permessi e contributi 
economici. In secondo luogo, anche gli assistiti trarrebbero indubbi vantaggi dal ri-
cevere assistenza professionalmente, da parte di soggetti formati, in grado di dare ri-
sposte ben diverse alle loro esigenze, rispetto a quelle che potrebbe fornire un caregi-
ver, con ogni probabilità impreparato a farsi carico di oneri spesso complessi. 
  
Da ultimo, anche il mercato ne trarrebbe chiari benefici. Costruendo un mercato del 
lavoro di cura professionale ed elaborando un modello di incontro tra domanda e 
offerta di lavoro più efficace di quello attuale e più sostenibile economicamente per 
le famiglie, si otterrebbe in prima battuta la contrazione del lavoro nero, ma si os-
serverebbero anche vantaggi trasversali, quali ad esempio la valorizzazione della 
formazione dei lavoratori e la loro conseguente e progressiva professionalizzazione. 



407 

 
 
 
 

Il lavoro delle donne nella crisi pandemica  
e la sfida della conciliazione* 

 

di Lilli Casano 
 
 
 
Se le donne sono state in prima linea nei settori che hanno dovuto assicurare 
la continuità delle attività durante la crisi pandemica, spesso con alti rischi per la sa-
lute, i dati Istat sui posti di lavoro persi a partire dal secondo trimestre 2020 fanno 
emergere chiaramente che sono state anche più duramente colpite, rispetto agli 
uomini, dalla crisi occupazionale che ha interessato diversi settori ad alto tasso di 
femminilizzazione. Altrettanto preoccupante è l’aumento del tasso di inattività, 
cha a dicembre 2020 era di 2 punti percentuali superiore rispetto all’anno precedente 
per le donne, mentre è cresciuto dello 0,9% per gli uomini. 
  
Ad essere colpite sono state le lavoratrici con contratto di lavoro a tempo de-
terminato e le autonome, e mentre si iniziano a temere i possibili effetti del venir 
meno dello “scudo” del blocco dei licenziamenti, studi autorevoli segnalano che i 
posti persi nei settori in crisi non saranno facilmente recuperati per via di dif-
ficoltà legate alla settorialità e al livello delle competenze dei lavoratori coin-
volti, difficilmente trasferibili in altri settori. 
 
Per le donne, in particolare, anche il grande capitolo della transizione ecologica, 
che dovrebbe trainare la ripresa con la creazione di nuovi posti di lavoro 
nell’economia verde, presenta luci ed ombre, trattandosi un settore dove, purtrop-
po, le donne sono sottorappresentate e che difficilmente potrà rappresentare la 
meta professionale anche delle giovani e giovanissime, alla luce delle scelte edu-
cative che ancora confermano il debole orientamento delle ragazze verso le discipli-
ne tecnico-scientifiche. 
  
Anche nei settori in cui non ci sono stati significativi cali occupazionali, d’altra parte, 
le donne che hanno continuato a lavorare hanno affrontato come noto seri 
problemi in particolare sul fronte della conciliazione tra vita e lavoro, ed è 
riemerso alla attenzione di tutti il dato del persistente squilibrio nelle responsabi-
lità familiari tra uomini e donne. 
 
La crisi pandemica (si rimanda all’ampia raccolta di contributi contenuta in: D. 
Garofalo, M. Tiraboschi, V. Filì, F. Seghezzi (a cura di), Welfare e lavoro nella emergenza 
epidemiologica. Contributo sulla nuova questione sociale – Volumi I-II-II-IV-V, ADAPT e-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 
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book series, 2020)  ha in definitiva aggravato tendenze storiche, tanto sul fron-
te della partecipazione delle donne al mercato del lavoro, quanto su quello 
delle difficoltà connesse alla conciliazione tra lavoro e vita familiare. 
 
Lo smart working (si veda il contributo di M. Brollo, in D. Garofalo, M. Tirabo-
schi, V. Filì, F. Seghezzi (a cura di), cit.) è stata la prima misura su cui il governo ha 
puntato per consentire in condizioni di sicurezza la prosecuzione delle attività lavo-
rative da remoto. Come noto, però, nella crisi si è assistito ad una deviazione 
dalle finalità originarie dello strumento verso la tutela della salute e anche la ga-
ranzia della continuità delle attività produttive che ha fatto passare in secondo piano 
la finalità conciliativa attribuitagli dalla l. 81/2017 e confermata dalla contrattazione 
collettiva nel tempo. La normativa emergenziale ha consentito una semplifica-
zione nelle modalità di ricorso all’istituto che si è tradotta nel venir meno dei 
margini di personalizzazione in teoria rimessi all’accordo individuale; la contratta-
zione collettiva è intervenuta a definire le modalità di adozione dello smart wor-
king, anche in realtà in cui non era utilizzato, e dunque spesso in assenza di un ri-
pensamento delle modalità di organizzazione del lavoro, e anzi, in condizioni 
già rese difficili dalla emergenza in atto. Ciò ha senza dubbio determinato uno sna-
turamento dello strumento e si è molto discusso, in particolare, dell’impatto nega-
tivo, se non dei rischi specifici dello smart working emergenziale per le don-
ne. 
  
A ben rifletterci, però, a fare la differenza tra uomini e donne, anche in questo caso, 
non sono stati specifici aspetti riconducibili alle modalità di regolamentazione e im-
plementazione di questo istituto, anche nella versione emergenziale, ma fattori 
esterni e in particolare il rientro tra le pareti domestiche non solo del lavoro retri-
buito, ma anche dei familiari bisognosi di assistenza (si pensi solo al carico ulte-
riore di lavoro imposto dalla didattica a distanza, soprattutto per i genitori con fi-
gli piccoli). Una situazione “straordinaria” cui non sembra però aver fatto 
fronte un riequilibrio delle responsabilità familiari: da ciò il sovraccarico delle 
donne e la (forse troppo semplicistica) condanna delle capacità conciliative del-
lo smart working. Uno strumento che invece, “normalizzato”, può rappresen-
tare una opportunità per le donne e per gli uomini, soprattutto se inserito in un 
contesto complessivamente idoneo a favorire una organizzazione flessibile 
del lavoro, la valorizzazione della professionalità delle lavoratrici, e una con-
ciliazione vita-lavoro paritaria, obiettivi più generali rispetto ai quali la contratta-
zione collettiva a diversi livelli può fare molto e azionando diverse leve. 
  
Sembra opportuno ricordare, d’altra parte, che lo smart working ha riguardato 
solo una parte dei lavoratori e delle lavoratrici, quelli la cui prestazione di la-
voro è remotizzabile. Per gli altri, nella emergenza è stato necessario a ricorrere a 
strumenti quali gestione delle assenze (ferie, permessi retribuiti), della forma-
zione, e congedi. Anche su questi fronti è intervenuta la contrattazione collettiva 
(si rimanda per approfondimenti al contributo di M. Dalla Sega, S. Spattini in D. 
Garofalo, M. Tiraboschi, V. Filì, F. Seghezzi (a cura di), cit.): molti accordi aziendali 
disciplinano in particolare l’utilizzo di banche ore, diversamente declinate, e istituti 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59071/mod_folder/content/0/estratti%20n.%2089%20%28vol.%20I%29/vol_89_2020_garofalo_et_al_vol_I_BROLLO.pdf?forcedownload=1
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59072/mod_folder/content/0/estratti%20n.%2092%20%28vol.%20IV%29/vol_92_2020_garofalo_et_al_vol_IV_CASANO_pag_1.pdf?forcedownload=1
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solidaristici come quello della banca ore solidali/banca ferie solidali, per evi-
tare o limitare il ricorso agli ammortizzatori sociali al fine di garantire il più possibile 
una retribuzione piena ai lavoratori. 
  
I congedi straordinari Covid-19 sono stati oggetto di particolare attenzione: tra le 
criticità già sottolineate anche in dottrina (si veda G. A. Recchia, Il congedo parentale 
straordinario per i lavoratori subordinati pubblici e privati, in D. Garofalo, M. Tiraboschi, V. 
Filì, F. Seghezzi (a cura di), cit.) la misura della indennità, pari al 50% della retri-
buzione e dunque la forte penalizzazione economica dei beneficiari (non a caso è 
stato ampio il ricorso alla misura alternativa del bonus baby sitter) che ha determi-
nato il riprodursi del tradizionale meccanismo di valutazione che conduce al-
la scelta di chi debba esporsi una decurtazione del reddito. Scelta che finisce 
per ricadere sul genitore su cui tale decurtazione impatta di meno, che è nella mag-
gior parte dei casi la donna. Con l’innescarsi di una spirale negativa rispetto al 
fenomeno del differenziale salariale di genere. 
  
Un fenomeno che ha come noto cause complesse, che vanno oltre il principio del-
la parità retributiva e dunque la garanzia di ottenere pari retribuzione a parità di la-
voro: le donne sono più propense ad avere interruzioni di carriera e a prendere 
decisioni professionali basate sulla necessità di cura e le responsabilità fami-
liari. Uno dei fattori maggiormente esplicativi dei differenziali retributivi tra uo-
mini e donne è il numero di ore di lavoro effettivamente prestate, ma incide an-
che la percentuale di retribuzione legata ai risultati che tipicamente va di pari pas-
so con l’accesso a posizioni più alte. Schemi ad orario ridotto, permessi non retribui-
ti, congedi parzialmente retribuiti incidono ovviamente su questo versante. Da un 
lato occorre quindi intervenire sulla propensione di uomini e donne ad accedere 
a strumenti conciliativi e quindi a farsi carico dei compiti di cura dei familiari; 
dall’altro bisogna fare in modo che questi strumenti non siano eccessivamente 
penalizzanti per chi vi fa ricorso. 
  
Con riferimento ai congedi straordinari Covid-19, la contrattazione collettiva in 
alcuni casi ha saputo dimostrare una attenzione apprezzabile, integrando in 
alcuni casi la misura dell’indennità (es. Accordo Allianz del 4 giugno 2020, vedilo in 
farecontrattazione.adapt.it): interventi importanti anche nell’ottica del riequilibrio 
dei rapporti e delle responsabilità in seno alle famiglie, perché venendo meno il 
calcolo di convenienza economica prima richiamato, non ci sarebbero (in linea di 
principio) ragioni per preferire che sia la donna ad optare per il congedo. 
  
Il panorama dei provvedimenti adottati sul piano legislativo e dalla contrattazione 
collettiva nelle diverse fasi della crisi conferma la complessità del ventaglio di mi-
sure e strumenti per la conciliazione vita lavoro che si articolano tra diversi livel-
li e fonti di regolazione, creando sistemi di vincoli e opportunità molto diversi tra 
settori e aziende. 
  
Guardando oltre le misure eccezionali e/o temporanee, una risposta struttu-
rale e generale va certamente ricercata nella combinazione di forme flessibili di or-

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59071/mod_folder/content/0/estratti%20n.%2089%20%28vol.%20I%29/vol_89_2020_garofalo_et_al_vol_I_RECCHIA.pdf?forcedownload=1
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59071/mod_folder/content/0/estratti%20n.%2089%20%28vol.%20I%29/vol_89_2020_garofalo_et_al_vol_I_RECCHIA.pdf?forcedownload=1
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ganizzazione del lavoro, del luogo di lavoro, dell’orario di lavoro (intervenendo an-
che sulla turnistica in chiave di responsabilizzazione e collaborazione tra i lavorato-
ri), ma anche del carico di lavoro, dei compiti e delle responsabilità. Sembra cruciale, 
al contempo, investire sulla valorizzazione della professionalità e sulla forma-
zione continua, anche in direzione della polivalenza dei compiti e dei ruoli, per 
consentire passaggi interni in corrispondenza con transizioni biografiche critiche; 
promuovere misure di welfare e benefit che vadano nella direzione di incentivare 
gli uomini nell’ottica di una redistribuzione dei compiti nella sfera familiare, insieme 
a schemi retributivi incentivanti basati sui risultati, più che sulla presenza e sulle 
ore lavorate. Indispensabile, in ogni processo riorganizzativo che coinvolga temi co-
sì cruciali, è ovviamente il coinvolgimento dei lavoratori e delle lavoratrici. 
  
Resta un problema culturale di fondo, che certamente deve essere affrontato 
nelle sedi educative. Ma anche il lavoro è (o dovrebbe essere per alcuni) una leva 
educativa, che oggi peraltro entra nelle delicate dinamiche dell’orientamento pro-
fessionale dei giovani attraverso specifici dispositivi, si pensi alla alternanza scuo-
la-lavoro: si è riflettuto troppo poco, ancora, sulla importanza che questi strumenti 
possono avere anche per incidere sugli orientamenti professionali delle donne e 
sullo sviluppo di identità lavorative e professionali che devono essere costruite 
intorno al valore della condivisione delle responsabilità (tra uomini e donne) e del 
pari valore del lavoro (di uomini e donne). 
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Donne e lavoro,  
troppo facile parlare di annus horribilis* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Quando si affronta il tema dell’occupazione femminile in Italia e delle con-
seguenze economiche della pandemia spesso la narrazione è quella di un an-
nus horribilis. E i dati che abbiamo oggi a disposizione difficilmente possono 
smentire questa definizione se è vero, come certifica Istat, che tra febbraio e dicem-
bre 2020 il numero di occupate è diminuito di 268 mila unità e il tasso di occupazio-
ne è sceso dal già bassissimo 49,8% al 48,6%. A questo si aggiunge l’enorme aumen-
to del numero di donne inattive (che quindi non lavorano e non cercano lavoro), 
passate da 8,49 milioni a 8,764 milioni, con una crescita di 274 mila unità. Quasi ci 
fosse stato un travaso diretto tra la perdita di occupazione e l’aumento di inattività, 
dinamica comprensibile nei primi mesi della pandemia, quando i decreti sancivano la 
chiusura di quasi tutto il sistema produttivo italiano, ma che, letta a distanza di dieci 
mesi, evidenzia problemi più strutturali. Fin qui i numeri recenti, che di certo dipin-
gono uno scenario cupo, ma che letti in chiave di annus horribilis sembrano sempre 
contrapporsi ad un presunto annus mirabilis ci cui però si fatica a rintracciare la pre-
senza nel passato. Quello che è emerso infatti con la pandemia è stata infatti la pro-
fonda vulnerabilità del lavoro femminile nel nostro Paese, vulnerabilità che si ag-
giunge ai dati che già collocano l’Italia agli ultimi posti per numero di donne occupa-
te. Il paradosso che si è svelato è stato quello di donne che erano allo stesso tempo il 
maggior numero di occupati in settori produttivi considerati essenziali dai vari 
DPCM della primavera scorsa e il maggior numero di occupati che ha invece perso 
il lavoro. Istat stima come la quota delle lavoratrici sospese sia del 26,1% (2 milioni e 
575 mila), inferiore quindi alla media complessiva e alla percentuale degli uomini che 
sale al 35,3 con 4 milioni e 756 mila occupati. Dati in linea con le elaborazioni di 
Banca d’Italia che vedono solo leggermente più alta la percentuale di donne occupa-
te in settori sospesi pari al 27,8%. 
  
La risposta è soprattutto nell’elevata quota di donne occupate nei servizi. 
Servizi che da un lato contengono tutti i lavori essenziali nella sanità, nella 
grande distribuzione, in alcune delle fasce scolastiche rimaste aperte e, 
dall’altro, in tutti quei lavori che richiedono invece una prossimità fisica co-
me il settore del retail, dei servizi domestici ecc. Una polarizzazione quindi tra 
donne che hanno tenuto in piedi il Paese e donne che hanno pagato le conseguenze 
di lavori senza un sistema adeguato di tutele, caratterizzati da strutturali debolezze 
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che vanno dal part time involontario all’ampissima quota di lavoratrici in nero 
nell’ambito dei servizi alla persona. Sappiamo infatti che i servizi hanno una quota 
maggiore di contratti a termine rispetto alla manifattura e proprio i contratti a termi-
ne, non soggetti alla tutela del blocco dei licenziamenti, hanno portato, alla loro sca-
denza, alla perdita del posto di lavoro a causa del mancato rinnovo (complici anche 
le rigidità del Decreto Dignità). Le difficoltà delle donne nel mercato del lavoro ita-
liano sono quindi strutturali e la pandemia non ha fatto altro che svelare quanto in 
fondo già si conosceva. 
  
Uno degli aspetti centrali emerso è quello delle conseguenze in termini di 
conciliazione vita-lavoro dei provvedimenti restrittivi che si sono susseguiti 
mediante i vari DPCM, in particolare quelli relativi alla chiusura delle scuole 
di ogni ordine e grado, ma che si ripropongono anche all’inizio di una terza 
ondata che sta aumentando le chiusure. Le analisi Istat mostrano come siano ol-
tre 3 milioni le occupate con almeno un figlio entro i 14 anni d’età e tra queste 1,3 
milioni ha un figlio minore di 6 anni. All’interno di questo panorama il 27% delle 
occupate con un figlio minore di 14 anni sono occupate in settori considerati da 
Inail a medio o alto rischio (752 mila) e sono 319 mila quelle occupate in un settore 
ad alto rischio e che allo stesso tempo hanno un figlio minore di 6 anni. Se pren-
diamo invece in analisi il numero di occupate nel settore sanitario e di assistenza so-
ciale emerge come su 1,34 milioni di occupate 417 mila abbiano un figlio di età infe-
riore ai 15 anni (il 31%) e 195 mila un figlio minore di 6 anni (14,5%). Queste cifre 
fanno intuire come la quota di donne con figli piccoli occupate in settori ancora at-
tivi sia stata particolarmente elevata nei mesi più duri della pandemia. Intuizione 
confermata da Istat che rileva come «circa un quarto delle donne occupate con al-
meno un figlio in età 0-14 lavora in settori sospesi (796 mila) mentre il 73,7% (2 mi-
lioni 237 mila) risulta occupata in settori rimasti attivi». Rapporto simile se si osser-
vano le donne con figli sotto i 6 anni le quali sono occupate in 951 mila casi in setto-
ri attivi e in 353 mila in settori sospesi. 
  
Questi i numeri della fase più dura della pandemia ma che sono ben indicati-
vi, anche rispetto alla situazione attuale, della situazione complessa 
dell’occupazione femminile e che possono aver generato, insieme a quanto 
già detto sui contratti a termine, un aumento dell’inattività. A tutto questo si è 
cercato di ovviare con l’introduzione di congedi parentali che però presentano non 
pochi limiti, primo tra tutti l’impossibilità di utilizzarlo nel caso in cui il genitore stia 
lavorando da remoto, come se vi fosse piena compatibilità tra la cura di uno o più 
figli in casa e un lavoro a tempo pieno. È chiaro che non è possibile paragonare la 
pandemia, che è propriamente una emergenza e quindi una situazione straordinaria, 
con la normalità, ma il nodo della difficile compatibilità tra lavoro e cura è tra le 
principali criticità di un sistema di welfare che non ha una copertura di servizi per 
l’infanzia accettabile e che si fonda ancora su un mercato sommerso per quanto ri-
guarda altri servizi di cura sia sul fronte infanzia che su quello della non-
autosufficienza. 
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In ultimo però il nodo è di natura culturale e riguarda la visione del lavoro 
che vogliamo proporre. Infatti è difficile negare che, in fondo, molti dei lavori 
svolti da donne non rispecchino quel principio produttivista che oggi guida 
la valorizzazione economica, ma anche sociale, delle diverse professioni. Il 
lavoro di cura soprattutto, che occupa milioni di donne, è considerato un lavoro di 
grado inferiore poiché non produrrebbe un valore aggiunto quantificabile e redistri-
buibile. E ciò giustificherebbe quindi bassi salari, lavoro nero, instabilità delle ore la-
vorate, totale discrezionalità (passiva, ovviamente) nell’organizzazione del lavoro. In 
fondo sembra quasi che si nasconda una idea, impossibile da dire pubblicamente, 
che questi lavori altro non siano che qualcosa in fondo connaturato alla donna, che 
estenderebbe anche sul mercato le sue attitudini alla cura della persona, e in quanto 
semplice estensione può benissimo sfuggire alle normali regole di mercato. Occorre 
ripartire proprio da qui, da una radicale critica a questa visione sottaciuta e da una 
nuova valorizzazione del lavoro inteso non solo come attività economica, ma come 
azione e relazione. 
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Colmare il differenziale retributivo di genere –  
highlights da un progetto europeo* 

 

di Margherita Roiatti e Claudia Carchio 
 
 
 
Le dinamiche del divario retributivo di genere nei servizi pubblici dell’UE 
(ovvero pubblica amministrazione, istruzione, servizi sociali e sanità) nel 
contesto dell’austerità sono state l’oggetto di una ricerca condotta 
nell’ambito di un progetto europeo e guidato dall’ Università di Greenwich 
(UK) in partnership con Fondazione ADAPT (IT), CELSI (SK) e FSESP e 
conclusosi lo scorso gennaio (progetto VS/2018/0074 denominato “Closing the 
GPG in the public sector in the context of austerity”. Il progetto è iniziato a febbraio 2019 e 
la conferenza finale si è svolta il 14 gennaio 2021). La ricerca si è basata su 21 studi 
di caso che hanno analizzato le soluzioni messe in campo dai sindacati per colmare il 
differenziale retributivo di genere (DRG) e su una disamina dei più recenti dati Eu-
rostat, assieme a una rassegna ragionata della letteratura scientifica di riferimento. 
  
Ma di cosa parliamo quando si parla di divario retributivo di genere e parità 
retributiva? È importante sottolineare la distinzione tra questi due concetti. La di-
sparità retribuzione tra i sessi non corretta (unadjusted gender pay gap) rappresenta la 
differenza tra la retribuzione oraria lorda media degli uomini e delle donne, espressa 
in percentuale rispetto alla retribuzione oraria lorda media dei dipendenti maschi 
(esclusi gli straordinari). La parità di retribuzione, invece, è un principio sancito dalle 
normative UE (già dal 1957 nel suo Trattato istitutivo) e nazionali, in virtù delle qua-
li tutti i lavoratori, indipendentemente dal genere, hanno diritto alla stessa retribu-
zione per un lavoro di pari valore. 
  
In termini generali, i risultati esposti nel comparative report realizzato dai 
partner del progetto confermano la preoccupazione per la “stagnazione” del 
divario retributivo di genere in tutta Europa nell’ultimo decennio nel conte-
sto della crisi economica e in particolare nel settore pubblico.  Infatti, nell’UE 
a 28, il DRG medio non corretto nel settore pubblico è aumentato in fase di reces-
sione tra il 2007 e il 2018 e ha appena iniziato a segnare un’inversione di tendenza. 
In particolare, è interessante sottolineare che nel 2019 nei seguenti paesi il DRG nel 
settore pubblico è risultato più alto rispetto a quello del settore privato: Bulgaria, 
Finlandia, Lettonia e Slovenia (elaborazione ADAPT su dati Eurostat. Fonte: Gender 
pay gap in unadjusted form by type of ownership of the economic activity – NACE Rev. 2 activity 
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(B-S except O), structure of earnings survey methodology [EARN_GR_GPGR2CT]. Nel 
2018 anche Portogallo, Norvegia e Serbia facevano parte di questa categoria). 
  
Sebbene le misure di austerità introdotte nell’UE siano state più o meno dra-
stiche a seconda degli Stati membri e abbiano portato a esiti diversi, è possi-
bile formulare alcune considerazioni di carattere generale. Infatti, sia 
l’aumento della disoccupazione, sia i tagli alla spesa per le retribuzioni del pubblico 
impiego hanno contribuito a un innalzamento del DRG, divario che si è accentuato 
nelle fasce retributive più alte e si è ridotto per quanti si collocano all’altro capo della 
forbice retributiva, avvalorando l’idea che l’austerità possa aver causato una conver-
genza tra gli uomini e le donne all’estremità più bassa della scala salariale (questa 
tendenza può essere stata influenzata dai tentativi messi in campo dai sindacati per 
proteggere i salari più bassi dai tagli o dal congelamento delle retribuzioni o da un 
qualche esito delle politiche sui minimi salariali previsti per legge). Il progetto ha an-
che evidenziato come, in alcuni casi, le misure volte a garantire la parità salariale in 
un contesto di tagli al bilancio possano portare a un “livellamento verso il basso” 
della retribuzione degli uomini, piuttosto che a un “livellamento verso l’alto” della 
retribuzione della compagine femminile. Si tratta di un punto debole della legislazio-
ne sulla parità salariale, la quale non richiede di “armonizzare e innalzare” la retribu-
zione delle donne ai livelli salariali degli uomini nel caso di un lavoro di pari valore. 
Inoltre, complessivamente, sebbene tra il 2008 e il 2018 il divario tra il numero di 
ore di lavoro dagli uomini e quelle della componente femminile si sia ridotto (nel 
2019, secondo l’Eurostat il 34.3% delle donne ha lavorato part-time a fronte del 
10% degli uomini), per leggere correttamente i dati relativi alla contrazione del DRG 
è importante sottolineare che in alcuni Paesi dell’Unione europea (tra cui l’Italia) è 
stato registrato anche un calo della percentuale di uomini impiegati a tempo pieno 
nel settore pubblico. 
  
Un aspetto chiave che contraddistingue il periodo di austerità è rappresenta-
to dall’azione sindacale promossa dalle donne in tutta Europa nei settori ca-
ratterizzati da segregazione occupazionale di genere (in particolare sanità, assi-
stenza sociale e istruzione) per difendere il proprio posto di lavoro, il proprio salario 
e le condizioni lavorative (ad esempio, insegnanti e infermiere in Polonia e operatrici 
dei servizi all’infanzia in Germania). In molti casi, tale azione non ha riguardato spe-
cificatamente il DRG, ma si è concentrata sul riconoscimento e il valore sociale del 
lavoro femminile e, ad esempio, nei Paesi Bassi, queste azioni hanno portato a 
un’inversione di tendenza per quanto riguarda i tagli di bilancio nel settore 
dell’assistenza domiciliare. Con riferimento al tema della privatizzazione dei servizi 
pubblici caratterizzati da una forza lavoro prevalentemente femminile (servizi sociali 
e alla persona, sanità e istruzione), essa ha spinto verso un indebolimento dei salari e 
delle condizioni di lavoro delle donne, una frammentazione della contrattazione col-
lettiva e l’esclusione delle lavoratrici di questi settori dalle rendicontazioni sul DRG 
degli enti pubblici che esternalizzano i servizi (mascherando così il reale divario re-
tributivo di genere all’interno dei servizi pubblici). 
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Rispetto al tema della rendicontazione sul differenziale retributivo di genere 
–argomento di grande attualità e interesse a livello europeo– la ricerca ha 
permesso di individuare alcuni paesi che, come la Spagna, hanno già intro-
dotto misure di trasparenza salariale che impongono alle organizzazioni una 
rendicontazione sul proprio differenziale retributivo di genere, sebbene in al-
cuni casi queste siano limitate al settore privato (Austria, Francia). In questo ambito, 
la prima iniziativa collettiva diretta in materia di DRG avutasi in Francia è rappre-
sentata da una class action promossa dalla Confédération Générale du Travail (CGT) 
contro la Cassa di Risparmio dell’Ile-de-France (CEIDF) e finalizzata 
all’introduzione di provvedimenti che ponessero fine a un gap retributivo di genere 
del 18% (a fronte di quello dichiarato dalla banca, cioè l’1%). 
  
Parità retributiva per un lavoro di pari valore? Nonostante alcune importanti 
iniziative sindacali per contrastare i bassi salari nelle occupazioni svolte in 
prevalenza da donne, la conoscenza e l’utilizzo della legislazione UE o delle 
normative nazionali sulla parità retributiva, nonché delle iniziative UE volte a 
promuovere questo principio, sono piuttosto limitati. Questo significa che la 
parità salariale non viene ancora pienamente utilizzata come strumento fondamenta-
le per contribuire a colmare il DRG, né nell’ambito della contrattazione collettiva, 
né attraverso azioni legali o la progettazione di programmi di valutazione professio-
nale in un’ottica di genere. 
  
Nonostante le misure di austerità, e le privatizzazioni a esse correlate, abbia-
no indebolito la contrattazione collettiva in tutta Europa, sino alla sospensio-
ne di questo processo anche con specifico riferimento agli aspetti inerenti le 
disparità di genere, la ricerca ha confermato l’impatto positivo dei contratti 
collettivi sulla riduzione del DRG nel settore della pubblica amministrazione 
e dell’istruzione, dove il DRG medio è risultato inferiore nelle organizzazioni 
oggetto di accordi salariali nazionali o di categoria, rispetto a quelle non co-
perte da alcun contratto collettivo. Tuttavia, nel settore sanitario e sociale, il rap-
porto non è così lineare e il contratto collettivo non si traduce necessariamente in 
una riduzione del DRG (questo potrebbe essere dovuto al fatto che la privatizzazio-
ne abbia escluso questi gruppi dalla contrattazione collettiva). 
  
In conclusione, in continuità con i risultati della ricerca e in un contesto caratterizza-
to da grandi sfide per la società e sul fronte dell’occupazione, quali pandemie, cam-
biamenti climatici, automazione e intelligenza artificiale, è possibile ribadire la neces-
sità di porre fine al DRG. Colmare il differenziale retributivo di genere dovreb-
be essere una priorità politica per i datori di lavoro del pubblico e per i forni-
tori privati in tutta l’UE, soprattutto in tempi di recessione, quando il DRG 
rischia di stagnare o di aumentare, questo il monito dei partner del progetto. 
Come? In primis, attraverso la riorganizzazione del lavoro retribuito e delle 
mansioni domestiche non retribuite e incrementando una partecipazione pa-
ritaria al mercato del lavoro, sulla base di una reale condivisione del lavoro 
domestico e di cura degli anziani e dell’infanzia, un accesso universale ai 
servizi alla persona e all’infanzia, diritti alla maternità e alla genitorialità che 

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/it/ip_21_881
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eliminino la penalizzazione retributiva della “maternità” e consentano anche 
ai padri/partner di condividere la cura dei figli, parità di accesso 
all’istruzione e alla formazione sul lavoro e tempo per la partecipazione sin-
dacale e democratica1. 
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Congedo per violenza:  
il caso virtuoso di Car2go Italia S.r.l.* 

 

di Davide Neri Africano 
 
 
 
L’art. 24 d. lgs. n. 80/2015 ha introdotto nel nostro ordinamento l’istituto del cd. 
congedo per violenza, che consente alle donne vittime di violenza di genere di 
astenersi dal lavoro per un periodo massimo di tre mesi, al fine di poter fruire dei 
servizi di assistenza offerti dai centri antiviolenza. La norma stabilisce una tutela mi-
nima e inderogabile in peius, mentre il suo settimo comma fa salve le disposizioni più 
favorevoli previste dalla contrattazione collettiva di qualsiasi livello. 
  
In data 1° gennaio 2021 è entrato in vigore l’accordo integrativo sottoscritto da 
Car2Go Italia S.r.l. con i rappresentanti di Filcam Cgil, Fisascat Cisl e Uiltucs, il qua-
le ha predisposto una serie di deroghe di maggior favore per i dipendenti 
dell’azienda in materia di congedo per violenza. Nell’art. 14 dell’accordo, le parti 
firmatarie hanno infatti manifestato il loro impegno nell’assicurare il rispetto delle 
tutele di genere e delle pari opportunità all’interno dei luoghi di lavoro. 
  
Per poter ricorrere al congedo in esame è fondamentale che la lavoratrice sia stata 
previamente inserita all’interno dei percorsi di protezione dedicati alle donne vit-
time di violenza di genere, debitamente certificati dai servizi sociali del comune di 
residenza o dai centri antiviolenza o dalle case rifugio. Tali strutture, istituite con 
l’art. 5 bis della l. n. 119/2013, sono disciplinate nei loro requisiti minimi dall’Intesa 
146 tra il Governo e le regioni, le province autonome di Trento e Bolzano e le auto-
nomie locali del 27 novembre 2014. 
  
L’accesso ai percorsi di protezione è garantito esclusivamente alle donne che ab-
biano subìto episodi di “violenza di genere”, da interpretare secondo la definizione 
fornita dalla convenzione di Istanbul, ratificata in Italia con la l. n. 77/2013, in ra-
gione dell’espresso rimando contenuto nell’Intesa 146/2014. Più precisamente, l’art. 
3 della convenzione definisce la “violenza” come «una violazione dei diritti umani e una 
forma di discriminazione contro le donne, comprendente tutti gli atti di violenza fondati sul genere, 
che provocano o sono suscettibili di provocare danni o sofferenze di natura fisica, sessuale, psicologica 
o economica, comprese le minacce di compiere tali atti, la coercizione o la privazione arbitraria della 
libertà, sia nella vita pubblica che nella vita privata». Si tratta, tra l’altro, di una definizione 
affatto dissimile da quella fornita dalla più recente convenzione Ilo 190/2019, ratifi-
cata in Italia con la l. n. 4/2021. Questa definizione esprime quindi un concetto or-
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mai pacifico e pienamente applicabile alle situazioni trattate dall’accordo integrativo 
stipulato da Car2go Italia S.r.l. 
  
Il termine “genere” comprende invece «tutti quei ruoli, comportamenti, attività e attributi 
socialmente costruiti che una determinata società considera appropriati per donne e uomini». 
Quindi, in estrema sintesi, gli episodi di “violenza di genere” che giustificano 
l’inserimento nei percorsi di protezione sono ravvisabili in tutti quei pregiudizi, di 
qualsiasi natura (psicologica, economica, fisica), subiti dalla donna in ragione dei 
ruoli o comportamenti che i biases cognitivi della società di appartenenza le attribui-
scono. 
  
L’obiettivo del congedo è quello di consentire alla lavoratrice di astenersi dal lavoro 
per un determinato periodo di tempo, così da poter beneficiare dei servizi offerti dai 
centri antiviolenza e di partecipare attivamente alle attività e agli incontri da questi 
organizzati. Salvo casi di oggettiva impossibilità, per iniziare a fruire del congedo, la 
lavoratrice vittima di violenza deve dare avviso all’azienda della propria intenzione di 
ricorrervi almeno sette giorni prima dell’inizio dello stesso, comunicando altresì le 
date previste di inizio e fine del periodo e producendo la certificazione idonea ad at-
testare il suo effettivo inserimento nei percorsi di protezione. 
  
Contestualmente, la lavoratrice deve inoltrare la stessa documentazione all’Inps, in 
modo da informare l’istituto della propria volontà di ricorrere al congedo per vio-
lenza. Tale richiesta deve essere formulata esclusivamente in forma telematica, 
compilando l’apposito modulo disponibile sul portale informatico dell’Inps. Infatti, 
in seguito alla circ. Inps 3/2019, a decorrere dal 1° aprile 2019 non è più possibile 
presentare la domanda consegnandola in busta chiusa alla sede territorialmente 
competente dell’istituto. 
  
Come già accennato, l’art. 24, comma 7, d. lgs. n. 80/2015 fa salve le disposizioni 
più favorevoli previste dalla contrattazione collettiva territoriale e aziendale. Da un 
lato, il Ccnl Commercio, applicabile ai dipendenti di Car2go Italia S.r.l., non contie-
ne disposizioni di maggior favore rispetto a quanto già previsto dalla disciplina legi-
slativa, lasciando quindi ampia autonomia alla contrattazione collettiva di livello 
aziendale. Dall’altro, invece, l’accordo integrativo aziendale di Car2go Italia S.r.l. 
prevede una serie di agevolazioni per i dipendenti dell’azienda, che saranno analizza-
te di seguito. Il primo gruppo di deroghe migliorative riguarda i soggetti coinvolti, 
accrescendo il novero dei lavoratori che possono ricorrere al congedo e richiedendo 
alle parti firmatarie di assumere un ruolo attivo per agevolarli nella fruizione dello 
stesso. 
  
In primo luogo, l’art. 14 dell’accordo sembra estendere la facoltà di ricorso al con-
gedo per violenza a tutti i lavoratori e non alle sole lavoratrici, come invece stabili-
to dal d. lgs. n. 80/2015. L’accordo parla infatti di “lavoratori” e “lavoratrici”. Di 
conseguenza, dovrebbero potersi astenere legittimamente dal lavoro tutti i soggetti 
inseriti in percorsi di protezione, a prescindere dal loro genere. L’azienda intende 
quindi rivolgersi a un numero molto ampio di centri antiviolenza, senza distinguere 
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tra quelli dedicati esclusivamente al tema della violenza sulle donne e quelli che ac-
colgono le vittime di violenza di entrambi i generi. Da un lato, questa scelta si pone 
in perfetta continuità con le previsioni della convenzione di Istanbul, la quale tratta 
di violenza “di genere” e non esclusivamente di violenza “sulle donne”. Dall’altro, 
restano non definite le modalità attraverso le quali tale estensione potrà essere ope-
rata. Infatti, come previsto dal d. lgs. n. 80/2015 e come confermato dalla circ. Inps 
65/2016, la richiesta di sospensione del rapporto contrattuale può essere avanzata 
dalle sole lavoratrici e non anche dai lavoratori. Quindi, l’istituto non potrebbe rice-
vere richieste presentate da dipendenti di genere maschile. Il testo dell’accordo inte-
grativo prevede che sia i lavoratori che le lavoratrici siano tenuti ad avvisare 
l’azienda del proprio inserimento nei percorsi di protezione, per accedere alla tute-
la, ma rimane non chiaro se, nel caso dei lavoratori, l’azienda si sostituirà totalmente 
all’INPS nella gestione della misura di tutela. 
  
In secondo luogo, a differenza di quanto previsto dal d. lgs. n. 80/2015, l’accordo 
integrativo di Car2go Italia S.r.l. pone in capo alle parti firmatarie l’onere di indivi-
duare le associazioni a cui le vittime di violenza possono rivolgersi. Quindi, mentre 
la legge tollera un’eventuale condotta inerte degli stessi, l’accordo in esame riconosce 
il ruolo fondamentale svolto dall’informazione e obbliga i soggetti firmatari ad as-
sumere un ruolo attivo e propositivo nell’individuazione delle suddette associazioni. 
Più precisamente, con la firma dell’accordo, le parti si impegnano a individuare en-
tro tre mesi dall’entrata in vigore dello stesso (ossia entro il 1° aprile 2021) “almeno 
una” struttura destinata ad assistere le vittime di violenza. Non vi sono indicazioni 
ulteriori in merito alla scelta della struttura, tuttavia è fondamentale che si tratti di 
uno dei centri che offrono i percorsi di protezione di cui all’art. 5 bis della l. n. 
113/2013. Inoltre, viene richiesto alle parti di verificare preliminarmente che 
l’associazione individuata abbia a disposizione fondi sufficienti per la preparazione 
di adeguati percorsi di protezione per le vittime di violenza. L’azienda, quindi, in-
tende collaborare fattivamente con i propri lavoratori indirizzandoli verso i centri 
antiviolenza meglio attrezzati per assistere i dipendenti vittime di violenza. 
  
L’accordo integrativo in esame introduce inoltre una serie di deroghe migliorative 
per quanto riguarda le modalità di fruizione del congedo per violenza. 
 
In primo luogo, la durata del periodo viene aumentata significativamente. In-
fatti, mentre il d. lgs. n. 80/2015 prevede che l’astensione massima complessiva dal 
lavoro non possa superare i tre mesi, per i dipendenti della nota azienda di car sharing 
tale lasso di tempo viene esteso a cinque mesi. Come specificato nella circ. Inps 
65/2016, un mese equivale a 30 giorni; l’accordo integrativo legittima quindi i di-
pendenti di Car2go Italia S.r.l. ad astenersi dal lavoro per ulteriori 60 giorni, per un 
ammontare di 150 giorni complessivi. Il congedo può essere indifferentemente frui-
to su base oraria o giornaliera, ma necessariamente entro il termine di tre anni dalla 
presentazione della richiesta scritta. 
  
Inoltre, ai sensi del d. lgs. n. 80/2015 la retribuzione relativa ai tre mesi di congedo 
previsti per legge è solamente anticipata dal datore di lavoro, ma la sua correspon-
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sione rimane a carico dell’Inps. Invece, l’accordo integrativo aziendale dispone che 
l’indennità per i due mesi aggiuntivi di congedo sia erogata dalla stessa azienda e 
rimanga a carico di quest’ultima, senza possibilità di rivalsa nei confronti dell’Inps. 
A riguardo, emerge un ulteriore profilo di dubbio: la circ. Inps 65/2016 garantisce 
l’erogazione dell’indennità per i primi tre mesi alle sole “lavoratrici” e non anche ai 
lavoratori. Tra l’altro, anche nello stesso accordo si prevede che «durante il periodo di 
congedo, la lavoratrice ha diritto a percepire l’intera retribuzione di fatto». Solamente in questa 
frase viene menzionata la “lavoratrice” senza alcun richiamo alla locuzione “lavora-
tori e lavoratrici” che invece è adottata in ogni altra parte dell’accordo. Tale clausola 
potrebbe essere interpretata in due modi differenti. La prima interpretazione, più 
estensiva, farebbe presumere che, qualora a essere inseriti nei percorsi di protezio-
ne siano i dipendenti di genere maschile, la società si faccia carico di corrispondere 
in loro favore l’indennità relativa a tutti i cinque mesi di congedo a loro concessi, 
dal momento che l’Inps non estende anche a loro il servizio. La seconda interpreta-
zione, più restrittiva, limiterebbe il diritto all’indennità alle sole lavoratrici. Pertanto, 
sia i lavoratori che le lavoratrici avrebbero diritto ad astenersi dal lavoro per poter 
frequentare i percorsi di protezione, tuttavia solo le seconde percepirebbero 
l’intera retribuzione di fatto qualora decidessero di fruire del congedo. Quindi, il 
congedo per violenza si risolverebbe in un congedo retribuito solamente per le di-
pendenti di genere femminile mentre costituirebbe un’ipotesi di congedo non retri-
buito per i lavoratori di genere maschile. A riguardo, l’accordo integrativo non forni-
sce indicazioni più precise, lasciando quindi irrisolte le questioni appena esposte. 
  
In secondo luogo, importanti deroghe migliorative vengono adottate in riferimento 
al trattamento retributivo percepito dal lavoratore che ricorra al congedo. Da un la-
to, l’accordo integrativo riprende integralmente il dettato dell’art. 24 d. lgs. n. 
80/2015 nella parte in cui prevede che durante i mesi di congedo la lavoratrice ha 
diritto a percepire un’indennità pari al 100% dell’ultima retribuzione di fatto, calco-
lata secondo le regole di cui all’art. 208 Ccnl Commercio, con riguardo solamente 
alle voci fisse e continuative del trattamento economico. Secondo il raccordo con 
quanto disposto dalla circ. Inps 65/2016, la retribuzione di riferimento corrisponde 
a quella percepita nel periodo di paga quadrisettimanale o mensile scaduto e imme-
diatamente precedente a quello nel corso del quale ha inizio il periodo di congedo, 
da individuare ai sensi dell’art. 23 TU maternità/paternità. Risultano escluse da que-
sto ammontare tutte le indennità variabili, ad esempio quelle percepite in ragione 
del lavoro straordinario, notturno, i rimborsi spese, le gratificazioni straordinarie o 
una tantum nonché ogni elemento espressamente escluso dalle parti firmatarie del 
Ccnl dal calcolo di singoli istituti contrattuali o escluso dall’imponibile contributivo a 
norma di legge. Sulla base di tali parametri verrà calcolata la contribuzione figurativa 
relativa al periodo di congedo, la quale è accreditata dall’Inps per i primi tre mesi di 
congedo e dall’azienda per i restanti due. Inoltre, come già previsto dalla legge, il pe-
riodo di congedo viene computato ai fini dell’anzianità di servizio a tutti gli effetti, 
della maturazione della tredicesima, del TFR e delle ferie. Dall’altro lato, alle previ-
sioni appena richiamate, l’accordo integrativo aggiunge la computabilità dei mesi di 
congedo ai fini della maturazione della quattordicesima mensilità (e non della sola 
tredicesima) e del premio di risultato, di cui addirittura non si fa menzione nella di-
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sciplina legislativa. Quindi, le assenze del lavoratore dovute alla fruizione del con-
gedo per violenza non influiranno negativamente sull’importo del premio di risul-
tato, ma verranno invece valutate positivamente come indici della disponibilità del 
dipendente. 
  
Infine, ulteriori deroghe migliorative sono previste in relazione alle misure aggiunti-
ve e ulteriori al congedo, anch’esse finalizzate a salvaguardare il benessere del lavora-
tore. Come già previsto nel d. lgs. n. 80/2015, il dipendente vittima di violenza può 
richiedere la trasformazione del proprio rapporto di lavoro da tempo pieno in part 
time, verticale o orizzontale. Inoltre, sempre su richiesta del lavoratore, è possibile 
trasformare il rapporto di lavoro a tempo parziale nuovamente in rapporto di lavoro 
a tempo pieno. Nell’accordo integrativo di Car2go Italia S.r.l., a questa possibilità si 
aggiunge quella, per il dipendente vittima di violenza, di richiedere il trasferimento, 
anche temporaneo, ad altra unità produttiva. L’azienda, tra l’altro, assume l’impegno 
di valutare tali richieste in via prioritaria rispetto alle altre domande di trasferimento. 
È infine opportuno evidenziare che, nell’accordo integrativo, la richiesta di trasferi-
mento può essere avanzata per tutelare non solo la sicurezza del lavoratore vittima 
di violenza ma anche quella dei suoi figli. Circostanze, queste, non menzionate nel d. 
lgs. n. 80/2015, ma che delineano una disciplina contrattuale decisamente più favo-
revole rispetto a quella legislativa. 
 



 
 
 
 
 
 
 

9. 
GIOVANI E LAVORO 

 



424 

 
 
 
 

Servizio civile e PNRR:  
tra inclusione sociale e competenze digitali* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) dedica ampio spazio al 
servizio civile universale. Le ragioni di questa attenzione sono da ricercare ne-
gli attuali limiti e potenzialità che caratterizzano questo strumento. Attraverso 
di esso sono coinvolti in attività di volontariato giovani tra i 18 e 28 anni che grazie a 
questi percorsi svolgono un servizio che porta benefici alla collettività, mentre acqui-
siscono competenze – soprattutto trasversali – per il loro futuro professionale. Viene 
inoltre favorita la loro inclusione sociale, realizzata mediante il coinvolgimento diretto 
in contesti nei quali possono costruire relazioni significative, utili alla loro “attiva-
zione” nella vita della comunità in cui operano: elementi che a fronte del sempre ele-
vato tasso italiano di NEET e delle complesse transizioni tra scuola e lavoro fanno 
del servizio civile un percorso capace di migliorare sia l’occupabilità dei giovani che la 
coesione sociale. Nonostante un recente incremento delle risorse, i soggetti coinvolti 
sono ancora (relativamente) pochi: secondo alcuni dati forniti da INAPP, si parla di 
circa 52mila giovani nel 2018, pari a circa lo 0,77% della popolazione inclusa nella 
stessa fascia di età. 
  
Numeri limitati la cui ragione non è da individuare nello scarso interesse per 
il servizio civile, dato che solitamente le domande di ammissione sono più del 
doppio dei posti disponibili, ma nelle risorse messe a disposizione. Il PNRR 
interviene su questo fronte stanziando 650 milioni per il triennio 2021-2023 per am-
pliare la platea di partecipanti e migliorare l’efficacia formativa dei progetti. Questo 
intervento si è reso particolarmente urgente anche e soprattutto per potenziare la pre-
senza, a livello locale, di servizi di natura sociale: l’emergenza pandemica ha riportato 
in primo piano l’importanza strategica rappresentata dalla disponibilità di istituzioni 
vocate alla costruzione di reti di accompagnamento, inclusione e sostegno, efficaci 
nello smorzare i “costi sociali” della crisi e aumentare la resilienza dei territori. 
  
Particolarmente interessante è anche il “servizio civile digitale”, annunciato lo 
scorso anno e il cui primo bando è già stato emanato lo scorso 12 maggio. Si 
tratta di un progetto sperimentale che ha l’obiettivo di fornire ai giovani competenze 
digitali che potranno poi mettere a disposizione delle istituzioni in cui saranno ospi-
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tati. L’idea è quella di fornire alle comunità dei veri e propri “facilitatori digitali” chia-
mati ad assistere soprattutto i cittadini con meno dimestichezza nell’utilizzo dei servizi 
online, costruendo così anche legami tra diverse generazioni. 
  
Il PNRR sembra quindi andare nella direzione giusta, investendo su una mi-
sura dall’evidente valore formativo, occupazionale e sociale, utile ai giovani e 
alle comunità. Manca ancora – e nel Piano è solo accennato – un adeguato ricono-
scimento delle competenze ottenute all’interno di questi percorsi, che rappresentano 
una delle poche – se non l’unica – esperienza di apprendimento non formale offerta 
ai giovani. La disponibilità di un’efficace certificazione delle competenze potrebbe 
ulteriormente potenziare le capacità occupazionali del servizio civile e aumentarne 
l’attrattività, oltre che favorire una rinnovata consapevolezza sul valore formativo di 
queste esperienze di volontariato svolte al servizio della comunità. 
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Le priorità per l’occupazione giovanile* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Tra i vari capitoli della legge di bilancio, per come la conosciamo ora, è difficile 
scorgere provvedimenti dedicati al tema dell’occupazione giovanile. E la cosa 
stupisce non poco data l’attenzione più volte dedicata, spesso in solitudine 
rispetto alle dichiarazioni della politica italiana, da Mario Draghi. Ma se ven-
gono confermate misure come gli aiuti all’acquisto della prima casa o il sostegno agli 
affitti, sul fronte del lavoro si vede ben poco. Sarebbe invece un momento propizio 
per approfittare del positivo andamento dei numeri sul lavoro degli under 35 affron-
tando il nodo che resta scoperto, quello della qualità del lavoro. Perché se è vero che 
le norme non creano lavoro è vero anche che per quanto riguarda la fascia giovanile 
esistono alcune particolarità che riguardano il mercato del lavoro. Ma prima è bene 
guardare ai numeri, che paiono al momento positivi. Da un lato abbiamo il tasso di 
occupazione della fascia 15-24 anni che, pur particolarmente basso (18,5%) è tornato 
al livello pre-pandemia, dall’altro quello della fascia successiva, quella tra i 25 e i 34 
anni il cui tasso di occupazione a ottobre 2021 era più alto di quasi un punto rispetto 
al febbraio 2020. Fin qui le buone notizie, che per farci gioire con più certezza richie-
derebbero una maggior analisi di dettaglio che al momento non è possibile fare. 
  
Ci sono però segnali che non rassicurano. In generale sappiamo infatti che la 
totalità dei nuovi occupati è di tipo temporaneo e per quanto riguarda i giovani 
non è possibile sapere oggi quanti di questi siano tirocini (Istat non li distin-
gue). I dati degli ultimi anni hanno mostrato un vero e proprio boom di questa forma 
di lavoro, e solo grazie al programma Garanzia Giovani sono stati finanziati ben 560 
mila tirocini, consentendo alle imprese di avere a disposizione forza lavoro per cifre 
spesso inferiori ai 200 euro al mese a loro carico. Abbiamo poi i contratti a termine 
più tradizionali che incidono in misura maggiore nella fascia giovanile rispetto alla 
media nazionale. Senza contare la selva di forme contrattuali tipiche del lavoro su 
piattaforma e del lavoro freelance fino alla forte incidenza, soprattutto in alcune re-
gioni italiane, del lavoro nero tra i giovani. Il tema della qualità del lavoro è quindi 
strategico oggi per provare a garantire non tanto un posto stabile, categoria difficile 
da identificare oggi, quanto una possibilità di carriera in cui le transizioni occupazio-
nali non siano una condanna da vivere in solitudine, senza supporti e senza strumenti 
di accompagnamento. Su questi fronti occorrerebbe intervenire già nella Legge di Bi-
lancio con azioni strutturali sia sul lato del sostegno a forme contrattuali come l’ap-
prendistato, in tutte e tre le sue forme, che garantiscono tutele sia rispetto al rapporto 
di lavoro sia rispetto alla contribuzione. 
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L’allocazione delle poche risorse disponibili andrebbe quindi inserita all’in-
terno di un più ampio disegno di riforma delle politiche del lavoro per i giovani 
e non concentrata, come pur qualcuno ha chiesto, in forme di decontribuzione 
messe in campo negli ultimi anni e che hanno dato risultati non propriamente 
brillanti. Sappiamo infatti che rispetto alle risorse stanziate il numero di giovani under 
36 che è stato assunto con un contratto a tempo indeterminato che beneficia della 
decontribuzione è stato inferiore al 6% del totale delle assunzioni. E questo proprio 
perché l’esistenza di forme di lavoro molto più convenienti sia in termini economici 
sia in termini di costi di gestione del rapporto di lavoro sembra disincentivare la pos-
sibilità di beneficiare della decontribuzione stessa. 
  
Occorrerebbe quindi cambiare rotta e, oltre a potenziare l’apprendistato azze-
rando i contributi per tutte le imprese che lo utilizzano, costruire un sistema 
di tutele per i giovani nell’ambito del più ampio disegno, ad oggi assente, di 
costruzione di un sistema di politiche attive. Ma non possiamo immaginare che 
tutto questo possa spettare unicamente alla Legge di Bilancio o al ruolo dell’attore 
pubblico. Occorre che del supporto ai giovani nella costruzione di profili professionali 
solidi, del contrasto a forme ambigue o irregolari di lavoro, della formazione e delle 
garanzie si facciano carico anche e soprattutto i principali attori del mercato del la-
voro. Il riferimento è ai sistemi di relazioni industriali settoriali e territoriali, che avreb-
bero la rete di rapporti adatta a supportare l’intervento normativo e finanziario con la 
costruzione di un nuovo modo di concepire il ruolo dei giovani nel mercato del la-
voro. Un nuovo assetto istituzionale quindi entro il quale però gli attori si muovano 
avendo i giovani come faro, oltre allo stanco esercizio retorico sulle loro condizioni. 
Questo a beneficio di tutti, nel medio-lungo termine, anche del loro stesso futuro. 
 



 
 
 
 
 
 
 

10. 
ISTRUZIONE, FORMAZIONE, 

CAPITALE UMANO E EMPLOYABILITY 
 



429 

 
 
 
 

Perché scommettere, insieme a Draghi, sul sistema ITS  
per favorire occupazione giovanile e crescita economica* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Tra i temi toccati dal Presidente Draghi nel suo discorso al Senato e indicati 
come “priorità per ripartire” ci sono gli Istituti Tecnici Superiori (ITS) a cui 
anche la bozza di Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, formulata dal pre-
cedente governo e richiamato nel discorso di Draghi, ha destinato grande at-
tenzione, prevedendo uno stanziamento di 1,5 miliardi di euro alla voce “Svi-
luppo e riforma degli ITS”. Risorse ingenti, anche a fronte del fatto che gli attuali 
fondi su base annuale destinati agli ITS ammontano a circa 48 milioni, che vanno ad 
impattare su un segmento del nostro sistema formativo il cui potenziamento è un 
obiettivo ormai condiviso da tutte le forze politiche. 
  
Ma perché, e come, rafforzare questo sistema? Domande non banali, perché 
senza un’idea chiara del ruolo che gli ITS hanno, e dovranno avere, nella pro-
mozione della ripresa economica e sociale il rischio è quello di perdere la 
straordinaria occasione fornita dai fondi connessi al Piano Next Generation 
EU, frammentando le risorse in una molteplicità di misure dagli effetti limitati. 
Sul perché promuovere questo sistema, spesso la scelta di chi argomenta in questa di-
rezione si orienta – comprensibilmente – verso la presentazione dei principali tra-
guardi raggiunti dagli ITS in termini di placement: secondo l’ultimo rapporto di moni-
toraggio realizzato da INDIRE, l’83% degli studenti diplomati è occupato entro i 12 
mesi dal conseguimento del titolo di studi, percentuali senza eguali nel nostro sistema 
formativo, e di questi il 92% in un’occupazione coerente con quanto hanno studiato. 
Un dato, quest’ultimo, assolutamente non scontato e che rileva la stretta collabora-
zione che si instaura tra enti formativi e imprese nella progettazione e gestione di 
questi percorsi di istruzione terziaria non accademica. 
  
La vera sfida, però, è un’altra: gli ITS superano la logica per la quale, a fronte 
di specifici fabbisogni aziendali, sono di rimando costruiti percorsi formativi 
coerenti, per porsi piuttosto come vere e proprie piattaforme, o hub, territoriali 
per la promozione e la diffusione dell’innovazione, anche nelle aziende meno 
strutturate e che più raramente hanno risorse da destinare ad attività di ricerca 
e sviluppo. Pensarli “solo” come corsi di formazione vuol dire non riconoscere que-
sta loro componente essenziale. Alle Fondazioni ITS partecipano associazioni di ca-
tegoria, imprese di svariate dimensioni, centri di ricerca, università. Entrare in questa 
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rete vuol dire già di per sé facilitare anche forme di collaborazione che vanno oltre la 
sola didattica ITS. Non solo: le imprese di più piccole dimensioni, partecipando a 
queste reti, possono acquisire conoscenze e competenze necessarie per poter poi im-
plementare nuove tecnologie: è il caso ad esempio delle imprese edilizie che grazie 
agli ITS possono implementare tecnologie di Building Information Modeling (BIM), ossia 
la metodologia attraverso la quale è possibile rappresentare digitalmente le costru-
zioni, includendo nel rendering visivo informazioni relative alle caratteristiche fisiche e 
funzionali dei materiali e degli elementi strutturali, tecnologie ancora poco diffuse ma 
cruciali per l’efficientamento energetico delle costruzioni, e quindi anche per la soste-
nibilità ambientale. Questa stessa tecnologia, a disposizione di un’Università o di 
un’azienda più strutturata, può quindi “passare”, seguendo un processo di informale 
“trasferimento tecnologico”, alle aziende che non l’hanno ancora implementata grazie 
ai diplomati ospitati in stage o assunti al termine del percorso. Oppure si può pensare 
al settore del legno-arredo, dove molte aziende competono sui mercati internazionali 
grazie al brand del made in italy e con un’ancora limitata adozione di tecnologie connesse 
ad Industria 4.0: gli ITS forniscono anche a queste aziende profili in grado di proget-
tare, introdurre e gestire tecnologie abilitanti che le aiuteranno nella gestione della 
transizione verso nuovi metodi di produzione e di organizzazione del lavoro, a bene-
ficio della loro stessa competitività. Anche le aziende più piccole ma comunque alta-
mente innovative possono beneficiare di questo canale formativo: sia per il recruiting 
di risorse dotate di competenze adeguate, sia per innescare processi di collaborazione 
utili alla loro crescita. 
  
Grazie al sistema ITS, la geografia dell’innovazione segue le traiettorie degli 
studenti coinvolti in questi percorsi, che portano in azienda nuove competenze 
grazie alle quali è poi possibile anche programmare investimenti in nuove tec-
nologie e quindi aumentare la produttività aziendale. Un’innovazione che quindi 
passa dalle persone, dai giovani diplomati ITS, agenti “ibridi” che sanno mescolare 
conoscenze teoriche e tecniche avanzate con competenze pratiche ed operative gua-
dagnate grazie alla massiccia didattica laboratoriale e alle attività di stage, che assieme 
coprono più della metà delle ore di un corso ITS. Questa possibilità viene ulterior-
mente esaltata dall’attivazione di contratti di apprendistato di alta formazione 
e ricerca, utilizzati sia per conseguire il diploma di tecnico superiore, sia per realizzare 
percorsi di ricerca successivi il titolo di studio e realizzati in partnership con enti di 
eccellenza nazionale, come accade nel caso di alcuni ITS legati al settore chimico e 
farmaceutico, dove il diplomato viene assunto in apprendistato di ricerca dall’azienda 
dove ha svolto lo stage con l’obiettivo di implementare nuove tecnologie, sfruttando 
la trama di relazioni presente attorno alle Fondazioni ITS. A fronte degli evidenti 
benefici generati da questo connubio virtuoso tra ITS e apprendistato di terzo livello, 
stupisce constatare la completa assenza di quest’ultimo strumento nella Legge di Bi-
lancio per il 2021, che ha preferito promuovere il solo contratto a tempo indetermi-
nato a tutele crescenti, minando così ulteriormente la diffusione dell’apprendistato 
duale. 
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Non basta quindi guardare ai tassi di placement e di coerenza occupazionale, 
ma anche a questa capacità di propagazione dell’innovazione a livello territo-
riale, per comprendere perché sostenere il sistema ITS. Le reti che si costrui-
scono tra tutti i soggetti coinvolti realizzano nel concreto quella partecipazione plurale 
che può poi generare ulteriori effetti benefici: si pensi ad esempio ai laboratori degli 
ITS, spesso realizzati anche grazie al supporto delle aziende, le quali poi realizzano 
negli stessi spazi attività di formazione continua per i propri dipendenti o per quelli 
di altre aziende partner della Fondazione: si tratta quindi di pensarli come luoghi di 
ibridazione continua tra ricerca, studio, formazione, attività produttive, un tas-
sello fondamentale di quei moderni ecosistemi dell’innovazione che rappre-
sentano oggi il paradigma adeguato per pensare a logiche di sviluppo sociale 
ed economico diffuse e partecipate. 
  
Per quanto riguarda invece il come, stante le caratteristiche ora ricordate, sem-
brano almeno tre le direzioni sulle quali lavorare: rafforzamento delle infra-
strutture tecnologiche e delle sedi ITS, sviluppo dell’offerta formativa, intrec-
cio con la filiera della formazione professionale a sua volta legata alle filiere 
del valore del mondo produttivo. Da scartare sembra essere invece l’idea di aumen-
tare il numero delle Fondazioni ITS: 104, un numero superiore a quelle delle univer-
sità italiane (96). La logica degli ITS è infatti quelle di luoghi di alta specializzazione, 
che devono possedere strutture adeguate e accentrare competenze e conoscenze: pen-
sare ad un modello diffuso rischia di diminuirne le potenzialità, favorendo la confu-
sione tra questi percorsi e quelli secondari superiori, mentre invece gli ITS rappresen-
tano a pieno titolo il segmento della formazione terziaria non accademica italiano. 
  
Una proposta simile è stata avanzata recentemente da Dario Odifreddi, Presi-
dente di Piazza dei Mestieri e Segretario Generale di FORMA, che sul Foglio 
di lunedì 15 febbraio ha argomentato l’importanza di adeguati investimenti sia 
per il potenziamento delle strutture esistenti, sia dell’offerta formativa. Le sedi 
ITS, soprattutto di quelli che collaborano con settori produttivi dove l’innovazione 
tecnologica è ancora limitata, necessitano di laboratori all’avanguardia per far sì che i 
giovani possano poi portare in azienda nuove conoscenze maturate a diretto contatto 
con l’innovazione, ancora solo accennata nei contesti di stage. Questi stessi laboratori 
potrebbero poi essere costruiti secondo una logica di stretta partnership con il sistema 
delle imprese, ottenendo i benefici già ricordati e trasformandoli in centri di aggrega-
zione di competenze a livello territoriale. Attorno a questi laboratori, andrebbero an-
che pensati adeguati investimenti infrastrutturali per ampliare le sedi ITS, per ospitare 
studenti che arrivano da altre regioni costruendo veri e propri campus, e per poter 
disporre di spazi nei quali pensare anche ulteriori attività di formazione e ricerca, an-
che questi in stretto dialogo con i principali stakeholder locali: università, centri di 
ricerca, associazioni di categoria, imprese. 
  
Lo sviluppo dell’offerta formativa è, necessariamente, un processo più gra-
duale, da consolidare negli anni grazie ad investimenti dedicati che favori-
scano l’intraprendenza delle stesse Fondazioni e il dialogo con il sistema pro-
duttivo: in questo senso, una legge organica, come quella proposta dall’Associazione 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

432 

Rete Fondazioni ITS Italia sembra essere la prima urgenza su cui lavorare, come anche 
ricordato anche dal Presidente Draghi, che ha sottolineato nel suo discorso che: 
“Senza innovare l’attuale organizzazione di queste scuole, rischiamo che quelle risorse 
vengano sprecate”. L’attuale governance del sistema è problematica per almeno due mo-
tivi: la logica dei bandi annuali a cui è ancorata, che minano alla radice la stabilità 
dell’offerta formativa e quindi anche la programmazione didattica ed economica delle 
Fondazioni, nonché le attività di orientamento in entrata, e la sua regolazione fram-
mentata tra competenze centrali e regionali, che non sempre si integrano armoniosa-
mente a beneficio degli stessi ITS. Ulteriore problema è la libertà di spesa e di inve-
stimento a carico delle Fondazioni, spesso vincolate a paletti burocratici che ne limi-
tano le potenzialità. Una legge organica è quindi utile e necessaria per dare una con-
formazione definita al sistema, ormai giunto a maturazione, ed è un’opportunità che 
il nuovo ministro Patrizio Bianchi potrà cogliere per rinsaldare anche l’attività del Mi-
nistro dell’Istruzione nella promozione del sistema ITS. 
  
Ed è infine nell’incentivazione di un crescente sviluppo e consolidamento 
della filiera professionalizzante che risiede un ulteriore tassello utile al poten-
ziamento del sistema: se è pur vero che è un punto di forza il fatto che molti degli 
iscritti agli ITS provengano anche da licei o addirittura dall’università, altrettanto evi-
dente è che una migliore connessione con i percorsi secondari superiori e con l’istru-
zione e formazione professionale, attraverso il canale degli IFTS, potrebbe anche fa-
vorire il proseguo della formazione di molti giovani ad un livello più elevato, anche 
esaltando il legame con specializzazioni settoriali e filiere produttive presenti a livello 
locale. Questo significa sia migliorare le attività di orientamento, ma anche investire 
adeguatamente su tutta la filiera, per costruire effettivamente un canale di istruzione 
e formazione professionale che arrivi fino al livello ITS, alternativo e di pari dignità a 
quello dell’istruzione. L’intreccio con le filiere produttive si realizza nei fatti an-
che grazie alla strategica attività di armonizzazione ed anticipazione dei fab-
bisogni condotta dalle associazioni di categoria e dalle imprese, facendo sì che 
i profili costruiti dagli ITS siano rispondenti a bisogni trasversali i settori interessati e 
non a quelli delle sole singole aziende, con l’obiettivo di gestire ed anticipare il cam-
biamento e l’innovazione, ancora una volta, partendo dalla formazione dei giovani: in 
questo senso, gli ITS devono sempre essere pensati “al plurale”, in base alle 
caratteristiche e alle specifiche esigenze dei diversi settori produttivi. Un’im-
portante apertura, in questa direzione, arriva anche dal recente rinnovo del contratto 
dei metalmeccanici, siglato lo scorso 5 febbraio, che prevede diverse azioni a supporto 
del sistema ITS tra cui il rafforzamento dei legami con quelli di area meccanica e mec-
catronica, anche grazie all’attivazione di contratti di apprendistato di terzo livello. 
  
Hub per la diffusione dell’innovazione e per la formazione anche continua, 
spazi partecipati di apprendimento e di lavoro, luoghi per la ricerca in partner-
ship con le imprese, osservatori per la costruzione di nuovi profili professionali 
e per la rilevazione dei fabbisogni di competenze: queste diverse sfaccettature 
appartengono tutte al sistema ITS, e vanno adeguatamente valorizzate e promosse per 
utilizzare al meglio i fondi messi a disposizione del piano Next Generation EU. Ne-
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cessariamente andrà potenziata anche l’attività di valutazione del sistema ITS, per evi-
tare che queste risorse vadano poi perse nel sostegno a Fondazioni poco efficaci e 
incapaci di migliorare la propria offerta formativa. Non guardare alle differenze qua-
litative, che pur esistono, tra gli stessi ITS vorrebbe dire sprecare parte delle risorse 
europee e quindi fare un danno agli stessi giovani: perché, come ha ricordato il Presi-
dente Draghi, “ogni spreco è un torto fatto alle future generazioni”. 
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Banca Skill. Persone e tecnologie nella banca del futuro* 
 

di Eleonora Paganini e Niccolò Comerio 
 
 
 
Negli ultimi anni il settore bancario ha conosciuto una serie di cambiamenti epo-
cali, dovuti alla combinazione di dinamiche di natura macroeconomica, evolu-
zioni sociali, regolamentari e tecnologiche, che ne stanno determinando una ra-
dicale trasformazione. Non è la prima e non sarà storicamente nemmeno l’ultima, 
dato che la banca, come istituzione, contende all’università il primato della longevità 
sin dal Medioevo. Soprattutto negli ultimi anni, le banche hanno inaugurato nuovi 
processi, capaci di rivoluzionare radicalmente l’ecosistema bancario che conosciamo 
(A. Minelli (a cura di), Banca skill, 2021, ed. Guerini Next, Milano). 
  
Gli scenari macroeconomici mondiali sono caratterizzati da ormai più di un decennio 
di politiche monetarie fortemente espansive garantite dalle principali banche cen-
trali nazionali, con i tassi di interesse di riferimento pressoché pari allo 0%, che hanno 
determinato una costante diminuzione della capacità degli istituti di generare redditi-
vità, erodendone i margini di profitto. 
  
In aggiunta, in termini competitivi, l’entrata nel mercato di nuovi operatori non ban-
cari (Fintech e digital champion quali Google, Amazon, Facebook e Alibaba) rischia di 
sottrarre il ruolo di centralità che gli istituti di credito hanno sempre avuto. Tale ten-
denza è rafforzata da un importante cambiamento dello stile di vita dei consuma-
tori, sempre meno propensi a frequentare le agenzie dislocate sul territorio ma sempre 
più interessati ai servizi internet e mobile banking: solo in Italia la platea di utenti via web 
è pari a circa 17 milioni (ABI, 2019), ben oltre la metà dei clienti totali. 
  
Più operazioni on-line comportano una minore necessità di recarsi fisicamente nelle 
filiali: non a caso il numero di sportelli fisici sul territorio nazionale è sceso da 
oltre 34.000 a poco più di 25.000 (ABI, 2019) tra il 2009 e il 2018. Di conseguenza, le 
filiali necessitano di organici più contenuti: nel medesimo intervallo di tempo il nu-
mero di dipendenti si è contratto di oltre 50 mila unità, spesso accompagnato da vere 
e proprie staffette generazionali. Nel 2018, ad esempio, 13 mila lavoratori over 60 sono 
stati coinvolti da un accordo tra ABI e le principali sigle sindacali, in base al quale 
è stata concessa loro la possibilità di optare per un contratto part time senza penalizza-
zioni salariali o previdenziali, grazie ad integrazioni a carico del Fondo di solidarietà e 
del Fondo per l’occupazione (Foc; Staffetta generazionale in banca. Arriva il part time per 
gli over 60, in Il Sole 24 Ore, 2018). In contropartita, con l’obiettivo di svecchiare la forza 
lavoro e introdurre figure junior con maggiori competenze in ambito digitale, gli istituti 
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di credito devono assumere nuovo personale stabile in misura corrispondente alle ore 
dei senior che hanno scelto la riduzione dell’orario di lavoro. 
  
Infine, la grave emergenza sanitaria da Covid-19, come tutte le grandi crisi, potrà 
rappresentare una grande opportunità nel settore, ma solo per chi saprà effettiva-
mente coglierla. Ad esempio, la pandemia sarà in grado di imprimere un’accelerazione 
ai processi di digitalizzazione dei rapporti e delle attività, anche mediante partnership e 
collaborazioni con le Fintech concorrenti. 
  
All’interno del più ampio progetto SkillMatch-Insubria tra Italia e Svizzera (la ri-
cerca è stata condotta in collaborazione con l’Osservatorio “Banca Impresa 2030”; si 
veda il Bollettino ADAPT n. 37 del 12 ottobre 2020 per maggiori dettagli al riguardo), 
il settore bancario è uno dei cinque selezionati per una più approfondita analisi per 
comprendere e affrontare i mismatch tra domanda e offerta di lavoro, vale a dire 
quella situazione per cui da un lato le imprese riscontrano difficoltà a trovare lavora-
tori con profili adeguati, mentre dall’altro i lavoratori non riescono a trovare un’occu-
pazione adeguata in linea con i propri livelli di istruzione/qualifica/competenza/co-
noscenza. 
  
La ricerca ha coinvolto i responsabili Risorse Umane di otto tra i principali isti-
tuti di credito italiani: Intesa Sanpaolo, UBI Banca (pre-acquisizione), FinecoBank, 
Banca Mediolanum, Banca Generali, Mediobanca, Banco BPM, Banca Sella. Le 
aziende intervistate riflettono le condizioni di almeno la metà del settore banca-
rio, avendo un peso pari a circa il 50% rispetto a una serie di indicatori (con riferi-
mento all’anno 2018; MBRES, 2019), tra cui la raccolta di risparmio sul territorio ita-
liano (50%) e il numero dei dipendenti (55%). Di conseguenza, i risultati emersi rive-
stono un’importanza considerevole per il settore nel suo complesso. 
  
In primo luogo, dalle interviste realizzate è emerso chiaramente come, sulla spinta 
della forte digitalizzazione che sta caratterizzando il settore, vi sia la necessità di figure 
nuove, prevalentemente riconducibili all’area dell’ICT, come specialisti di cyber-
security, data scientist, data analyst, esperti in digital marketing e growth hacking. In aggiunta, 
l’evoluzione dei modelli di servizio si accompagna alla razionalizzazione della pre-
senza nei ruoli di rete commerciale: da un lato è evidente la riduzione del numero 
di sportelli fisici, sostituiti da quelli digitali per le operazioni più semplici e routinarie; 
dall’altro, invece, occorre riconfigurare certe mansioni, come nel caso dei gestori di 
patrimoni. 
  
Anche nel settore bancario, le competenze STEM (Science, Technology, Enginee-
ring and Mathematics) si riconfermano tra le più ricercate sul mercato del lavoro ita-
liano. Tuttavia, ciò che è risultato evidente, è che anche gli istituti di credito non ne-
cessitino di lavoratori che siano solo tecnologicamente competenti, ma di persone 
dotate anche di profonde qualità umane e intellettive che trascendano i confini 
delle discipline e dei settori industriali: ciò che fa la differenza nel contesto “Ban-
catech” sono in particolare le soft skill. 
  

https://www.mbres.it/sites/default/files/resources/download_it/ps_6_8.pdf
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Nessuna delle banche intervistate ha lamentato eccessive difficoltà di reclutamento di 
personale, ma tutte hanno dovuto affrontare un sostanziale ripensamento delle 
attività di selezione del personale, andando a modificare in primo luogo l’employer 
branding, per adeguarsi alle esigenze delle nuove generazioni, che prestano sempre più 
attenzione ai valori aziendali di riferimento e che sono alla ricerca di una carriera 
ugualmente soddisfacente ma in presenza di un maggiore bilanciamento tra esi-
genze di vita e di lavoro. 
  
Le banche intervistate, tutte interessate da una notevole riduzione degli organici na-
zionali, hanno affrontato il problema dell’ageing e dell’obsolescenza delle com-
petenze: vi sono stati, e vi sono tutt’ora, ingenti investimenti per realizzare appositi 
percorsi di upskilling e reskilling della propria forza lavoro con l’obiettivo di valo-
rizzare e sviluppare quel mix di competenze che può far evolvere verso nuove man-
sioni di riferimento. 
  
In linea con i cambiamenti che stanno interessando il settore, le Direzioni del Perso-
nale delle otto banche intervistate hanno già avviato da tempo un proprio percorso 
evolutivo, volto a ridisegnare il ruolo della funzione HR nel proprio settore. Da 
un lato, le Risorse Umane sono alla ricerca di maggiore flessibilità, tramite la sburo-
cratizzazione dei processi interni e il crescente impiego delle tecnologie digitali 
e degli strumenti di data analytic. Dall’altro lato, è ormai chiaro che il ruolo che la 
Direzione del Personale è chiamata a svolgere sia di vero e proprio business partner, 
che sappia condurre l’intera organizzazione attraverso questo processo ineludibile di 
change management, lavorando a fianco del management di linea per favorire il 
costante allineamento tra HR practice e obiettivi strategici. 
  
In conclusione, una serie di fattori esogeni e imprevedibili ha costretto gli istituti di 
credito di tutto il mondo, anche italiani, a ripensare le proprie strategie, accelerando i 
processi di cambiamento. A compiere questa trasformazione sono chiamate soprat-
tutto le persone, risorse preziose che generano valore e che non a caso sono vengono 
chiamate “risorse umane”. Gli istituti di credito italiano, ormai da mesi, hanno ap-
prontato strumenti per affrontare le nuove sfide anche se, per garantire la massima 
efficacia delle azioni di contrasto al mismatch di competenze, sarà essenziale che que-
ste iniziative si inseriscano all’interno di una cultura aziendale fatta di tensione 
verso il cambiamento, predisposizione all’apprendimento e all’Open Innova-
tion. 
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La formazione professionale nell’industria alimentare:  
i casi dell’accordo con Università dell’Insubria e sistema ITS* 

 

di Alessandro Alcaro e Lorenzo Roesel 
 
 
 
La formazione professionale è stato uno dei temi principali oggetto di revi-
sione in occasione del rinnovo del 31 luglio 2020 del Contratto Nazionale 
dell’Industria Alimentare. L’art. 3 del Contratto Nazionale, oltre a disciplinare il 
diritto alla formazione, prevede anche l’ulteriore facoltà delle parti sociali di avviare 
specifici programmi sperimentali e attività al fine di sviluppare programmi sperimen-
tali di collaborazione tra aziende, Organizzazioni Sindacali, Università, ITS e/o altri 
percorsi scolastici. Si tratta di un primo segnale della rilevanza che le parti sociali del 
settore attribuiscono ai percorsi di integrazione tra educazione e lavoro come mezzo 
per rispondere alle esigenze aziendali di nuove professionalità e sindacali di creazione 
di nuove opportunità occupazionali per i giovani. 
  
Dando seguito alla volontà delle Parti espressa in questa clausola contrattuale, 
è di questi giorni la firma di due accordi quadro di collaborazione sottoscritti 
tra alcune associazioni datoriali firmatarie del Contratto Nazionale (Union-
food e Assobirra), e le organizzazioni sindacali del settore (FAI Cisl, FLAI Cgil 
e UILA Uil) e, rispettivamente, Rete Fondazioni ITS Italia e l’Università degli 
Studi dell’Insubria. A quanto consta, si tratta dei primi accordi sul tema dell’integra-
zione educazione – lavoro, nel sistema di relazioni industriali a livello nazionale, di 
carattere “trilaterale”, ovvero con la presenza delle organizzazioni sindacali. 
  
Entrando ulteriormente nel dettaglio contenutistico, il primo di questi accordi 
è siglato con l’Università degli Studi dell’Insubria (Province di Como e Va-
rese), in particolare con il Dipartimento di Diritto, Economia e Culture (Di-
Dec) e intende sviluppare percorsi di integrazione tra l’istruzione universitaria 
e il mondo del lavoro dell’industria alimentare. A questo fine, saranno definiti, tra 
gli altri, programmi di studio funzionali alle esigenze professionali del settore e per-
corsi condivisi per l’attivazione di tirocini curriculari, extra-curriculari e di apprendi-
stato di 3° livello da svolgere presso le aziende. Significativa novità dell’accordo è la 
possibilità che esperti qualificati e individuati dalle associazioni datoriali e dalle orga-
nizzazioni sindacali possano svolgere in questo ambito funzioni di docenza. La con-
venzione ha la durata di 6 anni e può essere rinnovata. 
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Il secondo accordo invece ha durata di due anni rinnovabili ed è stato siglato 
con la Rete Fondazioni ITS Italia, l’ente che riunisce le Fondazioni ITS impe-
gnate a erogare percorsi formativi post diploma di alta specializzazione tec-
nica. La partecipazione di Rete ITS è fondamentale per incrociare l’offerta formativa 
nel settore con l’evoluzione tecnica in corso nelle filiere tecnologiche di riferimento, 
ambito prioritario di formazione dell’ente. In questo caso, l’accordo prevede di svi-
luppare programmi condivisi di studio, formazione e aggiornamento nonché di pro-
muovere buone pratiche nel mondo del lavoro. L’accordo non si limita a concordare 
di sviluppare programmi di formazione e di aggiornamento professionali legati alle 
esigenze del settore agroalimentare e di attivare tirocini all’interno delle aziende asso-
ciate alle associazioni datoriali. Le Parti, infatti, esemplificano cinque figure professio-
nali di tecnici superiori che intendono formare: il responsabile delle produzioni e delle 
trasformazioni agroalimentari, il tecnico superiore per il marketing e l’internazionaliz-
zazione, il tecnico superiore per la sostenibilità dei prodotti, il tecnico superiore per la 
gestione dell’ambiente nel sistema agroalimentare e il tecnico superiore per il con-
trollo, la valorizzazione e il marketing delle produzioni agroalimentari. Per ognuno di 
questi profili professionali, l’accordo identifica compiti, obiettivi e responsabilità, 
come ad esempio la progettazione di interventi e la gestione dei cicli di lavorazione, 
la pianificazione strategica, e la predisposizione di piani marketing e comunicazione, 
l’individuazione dei materiali e tecniche innovative, l’organizzazione e gestione del 
controllo qualitativo dei processi e dei prodotti della filiera. A questo fine, le Parti 
specificheranno di volta in volta i necessari programmi e progetti formativi con ap-
positi accordi all’interno di questa convenzione quadro. 
  
Tali accordi quadro riempiono di contenuti l’impegno essenzialmente politico 
nel Contratto Nazionale in tema di integrazione tra educazione e lavoro. For-
niscono una cornice di attività e un sistema di relazioni – anche con soggetti estranei 
alle parti sociali del settore industriali alimentare – funzionale all’osmosi tra mondo 
dell’istruzione e l’impresa, con la garanzia della presenza di un ruolo del sindacato, a 
ulteriore garanzia dei giovani studenti – lavoratori. Gli accordi quadro richiedono una 
futura implementazione: in questa fase si giocherà la progettazione di percorsi di tran-
sizione tra istruzione e lavoro che rappresentano e driver fondamentali di know how 
per innalzare la qualità del lavoro e la competitività del Made in Italy agroalimentare. 
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Gli ITS 4.0 in Lombardia:  
un modello di integrazione tra formazione, lavoro e ricerca* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
È stata presentata lo scorso 15 aprile la ricerca dal titolo “Gli ITS lombardi e il 
Piano di Sviluppo nazionale Industria 4.0. Un primo bilancio”, realizzata da 
ADAPT con il supporto e per Confindustria Lombardia, all’interno dell’evento 
“Le competenze per la Transizione 4.0”, che ha visto intervenire anche il Presi-
dente di Confindustria Lombardia Marco Bonometti, l’Assessore Formazione e La-
voro di Regione Lombardia Melania Rizzoli, la Referente Confindustria Lombardia 
per la valorizzazione degli ITS Monica Poggio, la Consigliera del Ministro dell’Istru-
zione per i rapporti con le Regioni e le Province Autonome Cristina Grieco, il Vice 
Presidente per il Capitale Umano di Confindustria Giovanni Brugnoli, il Presidente 
del Comitato Paritetico di Controllo e Valutazione del Consiglio Regionale della Lom-
bardia Barbara Mazzali e il Direttore dell’Ufficio Scolastico Regionale per la Lom-
bardia Augusta Celada. 
  
Una ricerca dedicata ad un tema di stretta attualità: quello degli Istituti Tec-
nici Superiori (ITS), destinatari di 1,5 miliardi di euro dal PNRR per il loro 
ulteriore potenziamento. Parlare di questo segmento formativo vuole dire parlare 
anche, più in generale, delle transizioni dei giovani in uscita dai sistemi formativi verso 
la realtà del lavoro, della collaborazione tra questi due mondi – che spesso non dialo-
gano, parlando due “lingue” diverse – e della capacità di fornire alle imprese profes-
sionalità in grado di governare attivamente i processi di innovazione tecnologica e 
organizzativa connessi alle trasformazioni di Industria 4.0. 
  
La ricerca si è concentrata in particolare sull’esperienza di 9 ITS beneficiari di un 
bando promosso da Regione Lombardia tramite il finanziamento del Ministero dello 
Sviluppo Economico, avente come obiettivo quello di incentivare l’attivazione di corsi 
esplicitamente dedicati alle competenze abilitanti i processi legati ad Industria 4.0. 
Dalle interviste condotte con le Fondazioni coinvolte e dal questionario a loro 
somministrato è stato possibile tracciare un profilo di questi corsi, utile a com-
prendere i limiti e soprattutto le potenzialità scaturenti dall’intreccio tra for-
mazione tecnica superiore e Industria 4.0. Gli elementi più interessanti emersi 
dalla ricerca sono presentati qui di seguito e sintetizzati nelle slide utilizzate durante 
l’evento, rimandando alla lettura del documento integrale per ulteriori approfondi-
menti e per la presentazione dei corsi 4.0 di tutte e 9 le Fondazioni coinvolte. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 aprile 2021, n. 15. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/REPORT-Confindustria-Lombardia-e-ADAPT_Gli-ITS-lombardi-e-il-Piano-nazionale-Industria-4.0.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/REPORT-Confindustria-Lombardia-e-ADAPT_Gli-ITS-lombardi-e-il-Piano-nazionale-Industria-4.0.pdf
https://confindustria.lombardia.it/comunicazione/eventi/le-competenze-per-la-transizione-4.0
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/COLOMBO_Presentazione-Ricerca-ADAPT.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/COLOMBO_Presentazione-Ricerca-ADAPT.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/19-aprile-2021-n-15/
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Innovazione didattica 
  
I cambiamenti in atto nel mondo del lavoro richiedono nuove modalità di ap-
prendimento: è quindi necessaria anche una nuova didattica. Questo punto di 
partenza è in realtà un dato non ancora acquisito dal mondo dell’istruzione e 
formazione italiano, mentre sta alla base dell’offerta formativa degli ITS. 
Un’offerta che quindi si concentra prima di tutto sulla realtà delle trasformazioni che 
abitano il tessuto produttivo, per indagare le principali direttrici lungo le quali si svi-
luppa questo cambiamento e costruire, di rimando, un’offerta adeguata non solo nei 
contenuti, ma anche nei metodi. Alcuni esempi possono aiutare a comprendere me-
glio questo punto. Tutte le Fondazioni coinvolte nella ricerca hanno adottato la me-
todologia del design thinking, promosso da uno specifico progetto del Ministero 
dell’Istruzione. Una metodologia incentrata sulla capacità creativa di risolvere pro-
blemi complessi e reali attraverso il lavoro di gruppo, che quindi ribalta completa-
mente l’impostazione della didattica “tradizionale”, frontale e teorica. Una metodolo-
gia che, inoltre, è stata adottata anche durante la fase pandemica, applicandola a casi-
stiche reali e problematiche legate all’emergenza sanitaria, che in alcuni casi hanno 
fatto sì che gli studenti ITS contribuissero direttamente alla loro risoluzione. Non 
solo: elemento caratterizzante questi percorsi 4.0 è stata l’alto numero di ore di stage, 
pari mediamente al 47% del monte ore totale, contro il 43% della media nazionale e 
il 30% richiesto dalla normativa, e di docenti provenienti dal mondo dal lavoro: il 
75,2%, contro il 70% della media nazionale e il 50% indicato come minimo dalla nor-
mativa. Dati utili per comprendere come gli ITS 4.0 si articolano su una continua 
integrazione circolare tra apprendimento, studio, ricerca, e loro applicazione concreta, 
anche grazie al diretto contatto con le trasformazioni che abitano il mondo del lavoro, 
incontrate durante le attività di stage e presentate durante le lezioni svolte dai profes-
sionisti. Il legame con Industria 4.0 ha quindi spinto questi ITS a contaminarsi 
ancora di più con il mondo delle imprese, riconosciute come un alleato forma-
tivo imprescindibile: formare ad una nuova mentalità è possibile solo ibri-
dando luoghi e tempi della formazione, unendo allo studio la sua applicazione 
pratica, alla ricerca la gestione concreta dell’innovazione nei contesti produt-
tivi. 
  
Non stupisce quindi costatare che 4 su 9 delle Fondazioni coinvolte hanno 
attivato percorsi di apprendistato di alta formazione e ricerca, proprio con 
l’obiettivo di rinsaldare maggiormente l’integrazione con il sistema imprendi-
toriale, in due direzioni: permettendo ai giovani di conseguire il titolo di studi es-
sendo già assunti da un’azienda partner, aumentando l’ulteriormente il ruolo forma-
tivo di quest’ultima, e attivando apprendistati di ricerca con gli studenti a seguito del 
diploma, proprio per mantenere un legame con le imprese anche una volta concluso 
il percorso e sviluppare ulteriori progettualità di ricerca e formazione condivise. 
  
Innovazione organizzativa 
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Il bando regionale ha permesso agli ITS lombardi di acquisire una maggiore consape-
volezza degli impatti generati da Industria 4.0. I corsi sono stati ideati e progettati 
a partire da analisi dei fabbisogni approfondite e condivise, al fine di costruire 
profili professionali a banda larga capaci di governare diversi processi innova-
tivi. Questa rinnovata attenzione all’ascolto del sistema imprenditoriale, necessaria 
per tematiche così di frontiera e per individuare quindi le relative competenze abili-
tanti, ha permesso agli ITS sia di migliorare la propria organizzazione interna, ad 
esempio potenziando le capacità di analisi dei fabbisogni e di progettazione formativa, 
sia di poter beneficiari di un effetto spillover: le Fondazioni hanno introdotto moduli 
formativi connessi a Industria 4.0 anche negli altri corsi, con l’intento di ren-
derla sempre di più un tema trasversale la loro offerta formativa. Infine, lavorare 
a stretto contatto con il mondo delle imprese per la progettazione e realizzazione di 
questi corsi ha fatto sì che nascessero ulteriori forme di collaborazione: per la forma-
zione continua dei dipendenti aziendali, per la realizzazione di attività di ricerca affi-
date alla Fondazione e ai suoi partner, per la costruzione di osservatori locali per la 
mappatura delle competenze e la relativa costruzione di offerte formative adeguate. 
L’innovazione organizzativa si propaga quindi al di fuori dei confini dei singoli 
corsi finanziati, per arrivare a riguardare le stesse logiche alla base della colla-
borazione tra istituzioni formative, imprese, mondo della ricerca. 
  
Punti di forza degli ITS 4.0 
  
Il paradigma di Industria 4.0 è stato concretamente declinato nei corsi ITS 
analizzati non tanto e non solo in termini di competenze tecniche legate alla 
gestione di nuove tecnologie abilitanti, ma come un nuovo mindset, una nuova 
modalità di pensare richiesta al lavoratore al tempo della quarta rivoluzione 
industriale. Non basta, in questo senso, saper progettare sistemi di Big Data Analytics, 
se non si acquisisce una capacità di estrazione e lettura intelligente del dato, di sua 
trasformazione in spunti progettuali e operativi. In altre parole, la complessità con-
temporanea richiede un nuovo sguardo, capace di sintesi e non solo di analisi, di im-
maginazione e creatività, così come richiede un lavoro collaborativo e intelligente, 
orientato al risultato. Senza questa integrazione tra formazione altamente specializzata 
e tecnica e nuova mentalità “trasversale” non si potrebbe parlare di competenze au-
tenticamente abilitanti. E quindi non bisogna guardare, in prima battuta, alla 
disponibilità di nuove tecnologie per riconoscere l’adozione di questo para-
digma, ma alla scelta di ripensare il lavoro a partire dalle competenze delle 
persone e dal loro modo di lavorare. 
Per questo motivo, Industria 4.0 non riguarda solo il settore manifatturiero, ma è un 
tema che si allarga e ricomprende anche altri ambiti produttivi, declinandosi diversa-
mente ed esaltando le particolarità di ognuno. Questa declinazione “al plurale”, sem-
pre attenta alle particolarità dei diversi settori, è un elemento che contraddistingue il 
sistema ITS in quanto tale, ulteriormente accentuato dal legame con Industria 4.0. 
  
La progettazione di questi corsi è stata contraddistinta dalla volontà di co-
struire profili formativi a banda larga, capaci di adattarsi a svolgere diversi 
ruoli, pur avendo un set di competenze e di conoscenze caratterizzanti. Questo 
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è un aspetto non scontato perché spesso la formazione professionale rischia di esau-
rire il proprio compito progettuale nella formazione di figure richieste da un numero 
limitato di imprese, con il rischio di piegare troppo sulla dimensione aziendale la co-
struzione dei profili, limitando così l’ampiezza delle conoscenze degli studenti e la 
loro occupabilità sul mercato, determinata piuttosto dal possesso di competenze tra-
sversali il settore di riferimento. Questo non è avvenuto con gli ITS 4.0 perché è la 
stessa trasformazione del lavoro che chiede con forza questo ripensamento, cioè la 
progettazione di profili capaci di adattarsi e saper gestire imprevisti e complessità, 
rimodulando le proprie conoscenze in base ai compiti di volta in volta affrontati, e 
non tarati su un set limitato di mansioni. 
  
Progettare questi profili a banda larga tenendo come riferimento l’idea di In-
dustria 4.0 come innovazione sociotecnica trasversale fa sì che gli ITS 4.0 ri-
sultati uno dei partner più importanti per favorire la propagazione dell’innova-
zione a livello territoriale. Oltre ad un’innovazione disruptive, basata sull’invenzione 
di nuove tecnologie o metodologie organizzative, è infatti oggi centrale investire e 
promuovere un’innovazione incrementale, basata sul progressivo miglioramento dei 
processi e dei prodotti garantito dalla disponibilità di personale intermedio adeguata-
mente formato, che nella concreta gestione dei processi può individuare punti di mi-
glioramento ed elementi critici. Non solo: le tecnologie per essere diffuse richie-
dono competenze adeguate al loro “assorbimento”, competenze ibride che 
permettono alle imprese di mettere a terra e personalizzare le innovazioni che 
abitano il mercato: senza aver a disposizione personale capace di questa opera 
di traduzione e decodifica, di adozione e concreta implementazione, l’innova-
zione rischia di rimanere uno slogan per molte aziende, soprattutto per quelle 
meno strutturate. Gli ITS 4.0, in questo senso, formano “portatori sani di innova-
zione”, tecnici-progettisti o tecnici-ricercatori capaci di introdurre in aziende nuove 
competenze e una nuova mentalità, in grado di permettere l’adozione di nuove tec-
nologie e di favorire un ripensamento dell’organizzazione aziendale. È il caso, ad 
esempio, delle imprese edilizie che grazie alla collaborazione con una delle Fondazioni 
coinvolte nella ricerca possono implementare tecnologie di Building Information Mode-
ling (BIM), ossia la metodologia con cui si rappresenta digitalmente le costruzioni, 
tecnologie ancora poco diffuse ma cruciali per l’efficientamento energetico delle co-
struzioni, e quindi anche per la sostenibilità ambientale. Questa stessa tecnologia, a 
disposizione di un’Università o di un’azienda più strutturata, può quindi “passare”, 
seguendo un processo di informale “trasferimento tecnologico”, alle aziende che non 
l’hanno ancora implementata grazie ai diplomati ospitati in stage o assunti al termine 
del percorso. 
  
Criticità comuni 
  
Permangono, anche negli ITS 4.0, una serie di criticità che riguardano più in 
generale il segmento dell’istruzione terziaria non accademica. Il finanziamento 
tramite bandi complica la gestione amministrativa ed economica degli enti, i loro in-
vestimenti sul personale e soprattutto sulle infrastrutture, nonché le loro attività di 
orientamento e promozione dei corsi. Questa volatilità è ulteriormente complicata 
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dalla governance delle strutture, che meriterebbe, dopo più di dieci anni dalla loro 
introduzione nel sistema formativo italiano, una legge organica in grado di fornire 
indicazioni chiare sulla loro struttura, sui meccanismi di finanziamento, sul loro incar-
dinamento all’interno del sistema di istruzione e formazione, anche attraverso l’indi-
viduazione di un chiaro interlocutore istituzionale. 
  
Allargando lo sguardo, permangono difficoltà anche nell’edificazione di una 
vera e propria filiera professionalizzante, che poggia sulla possibilità di connettere 
i percorsi di istruzione e formazione professionale regionale agli ITS tramite lo svol-
gimento di percorsi IFTS, altrettanto (se non di più) volatili e dipendenti dalla logica 
dei bandi annuali, che genera quindi una filiera debole e spesso parziale, mentre invece 
la possibilità di disporre di filiere professionali complete, capaci di fornire alle relative 
filiere produttive le diverse professionalità di cui hanno bisogno, sarebbe un elemento 
cruciale per favorire la sostenibilità sociale ed economica dei territori. Vale poi la 
pena ricordare due criticità “classiche”: la necessità di investire maggiormente 
sull’orientamento degli studenti verso il sistema ITS, e i pregiudizi che ancora fanno 
sì che tale offerta formativa sia vista come una seconda scelta, rispetto alla formazione 
universitaria. 
  
Quali prospettive per il sistema ITS e il suo legame con Industria 4.0? 
  
In conclusione, dall’analisi è emerso come gli ITS rappresentino, oggi, un al-
leato “naturale” per il sistema delle imprese davanti alle sfide poste da Indu-
stria 4.0. Non solo e non tanto per fornire loro le competenze mancanti, ma 
per ripensare completamente i rapporti tra formazione, ricerca e lavoro, verso 
l’integrazione sempre più stretta tra queste dimensioni. Una ricerca che può par-
tire dalle istituzioni formative e arrivare fino ai contesti lavorativi, dai quali si può 
generare nuova conoscenza che diventa oggetto di ulteriori approfondimenti teorici 
in un’altra sede, sistematizzata poi in corsi di formazione continua realizzati in labo-
ratori all’avanguardia e cogestiti da imprese e Fondazioni a beneficio di dipendenti e 
studenti. In sintesi, gli ITS non sono semplicemente “istituzione formative”, 
ma veri e propri hub territoriali per la conoscenza e l’innovazione. Come tali 
andrebbero pensati, e adeguatamente finanziati e promossi, anche grazie alla struttu-
razione di “patti” locali che sappiano raccordare e organizzare rilevazioni di 
fabbisogni formativi, progettazione di tutta la filiera formativa, percorsi di for-
mazione continua e di ricerca diffusa e applicata, verso la costruzione di veri e 
propri ecosistemi territoriali dell’innovazione e della formazione. 
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Protocollo di Intesa tra ANCE e Provveditorato Regionale 
Amministrazione Penitenziaria: l’inclusione sociale attraverso 

programmi di formazione professionale edile* 
 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Lo scorso 16 marzo l’ANCE (Associazione Nazionale Costruttori Edili) e il 
Provveditorato Regionale Amministrazione Penitenziaria hanno siglato il Pro-
tocollo d’Intesa per la formazione e l’inclusione sociale dei detenuti presenti negli 
istituti penitenziari di Lazio, Abruzzo e Molise. 
 
Le Parti hanno così espresso la volontà di realizzare percorsi ad hoc negli am-
biti della formazione e dell’inserimento lavorativo interno ed esterno, impegnan-
dosi reciprocamente per valorizzare le professionalità già formate e per creare nuove 
figure professionali. 
  
Il Protocollo individua specifici percorsi formativi diretti, oltreché alla forma-
zione di primo ingresso in cantiere, anche alla formazione, in via prioritaria, dei profili 
professionali di operatore strutture edili (ad es. muratori o carpentieri), manutentore 
aree verdi, carpenteria metallica, pittore/decoratore, elettricista e idraulico. I corsi di 
formazione potranno essere realizzati nell’ambito di percorsi condivisi con le Regioni 
competenti o organizzati in moduli formativi concordati con il Provveditorato. 
A tal fine, anche attraverso le sue articolazioni territoriali, spetterà all’ANCE 
individuare i percorsi formativi meglio rispondenti alla domanda del mercato 
del lavoro di settore, tenendo conto delle differenze culturali e del multilingui-
smo. Inoltre, attraverso il sistema di enti bilaterali, l’Associazione datoriale renderà 
disponibili i docenti e fornirà i materiali necessari per la formazione. 
 
Gli istituti penitenziari metteranno, invece, a disposizione le attrezzature utili 
per lo svolgimento dei corsi e provvederanno ad eventuali adempimenti di legge per 
la tutela antinfortunistica dei soggetti coinvolti nei percorsi formativi. 
 
Da ultimo, spetterà al Provveditorato fornire, attraverso la propria banca dati, 
le professionalità formate di interesse per l’ANCE, nella prospettiva di ricollocare 
i detenuti interessati presso ditte esterne. Coloro che avranno terminato il percorso 
formativo, laddove sia permessa l’attività lavorativa all’esterno o sia comunque termi-
nata la misura detentiva, potranno essere inseriti nel circuito di settore del portale 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 26 aprile 2021, n. 16. 
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Borsa Lavoro Edile Nazionale (BLEN.it) e saranno supportati dall’Ente bilaterale ter-
ritoriale ai fini dell’inserimento lavorativo. 
  
Inoltre, allo scopo di illustrare in maniera più dettagliata i contenuti e le mo-
dalità attraverso cui si svolge la formazione di settore, le Parti hanno corredato il 
Protocollo di un’Appendice descrittiva di alcuni progetti coordinati dal Formedil 
(Ente Bilaterale Nazionale per la formazione edile) e realizzati dalle Scuole edili terri-
toriali. 
 
La prima sezione dell’Appendice è dedicata alla formazione di base, sia per i 
nuovi ingressi che per i lavoratori già dipendenti, così come delineata dopo l’Accordo 
assunto in sede di Conferenza Stato Regioni del 21 dicembre 2011. 
 
Pur mantenendo ferma l’impostazione prevista per i precedenti corsi denomi-
nati “16oreprima”, la nuova Agenda formativa mira a: a) produrre per l’allievo al 
primo ingresso nel settore una conoscenza sostanziale finalizzata a sapersi muovere 
in cantiere e a sapere svolgere correttamente le operazioni elementari; b) tener conto 
del vissuto professionale del lavoratore con esperienza che già conosce il cantiere e 
che svolge da tempo determinate mansioni. 
 
Un ulteriore aspetto essenziale, più volte ribadito nei documenti che costitui-
scono l’Appendice, è rappresentato dall’ approccio pratico alla formazione e 
dallo svolgimento di attività laboratoriale attraverso le attrezzature necessarie.  
Viene, inoltre, dato rilievo alla dimensione relazionale non solo tra docente e discente, 
ma anche tra lavoratori giovani e lavoratori con esperienza. 
  
Un modulo specifico è poi dedicato alla formazione dei lavoratori incaricati 
dell’uso delle attrezzature che richiedono conoscenze e responsabilità partico-
lari ex art. 71, comma 7, D.lgs. 81/08. Il percorso formativo, rivolto a operatori di 
macchine e attrezzature da cantiere edile e stradali, intende formare le competenze 
professionali dei partecipanti attraverso l’offerta di un percorso didattico comune dif-
ferenziato, però, sulla base del livello professionale del singolo. L’Agenda Formativa 
di ciascun modulo, indipendentemente dalla tipologia e dai contenuti, si articola in 
cinque fasi che scandiscono il tempo formativo. 
 
La scelta dell’approccio professionalizzante posticipa l’esame della normativa, 
mirando alla comprensione della macchina, delle sue proprietà, dei suoi limiti 
d’uso e del contesto in cui si opera. La fase operativa riguarda, infatti, il lavoro con 
la macchina ed è caratterizzata da una forte contestualità nel trasferimento di proce-
dure professionali e di correlate consapevolezze di prevenzione. La distinzione netta 
“teoria/in aula e pratica/in piazzale-laboratorio” non sembra, quindi, essere partico-
larmente efficace per il settore che punta, invece, a realizzare percorsi in cui tutte le 
dimensioni si intersecano. 
  
Di non minore importanza per la formazione dei lavoratori, nonché per i pro-
cessi di inclusione e integrazione sociale, sono gli aspetti legati al linguaggio 
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e al glossario di termini utilizzati in cantiere. Le specificità del settore edile richie-
dono, infatti, un forte coordinamento tra i lavoratori che, molto spesso, sono chiamati 
ad operare in contesti mutevoli e a svolgere mansioni differenti. A tal fine, il Forme-
dil ha prodotto, insieme alla Scuola Edile di Perugia e all’INAIL locale, un 
software (BABELE) rivolto sia a lavoratori radicalmente non italofoni, sia a coloro 
che possiedono competenze linguistiche minime. 
 
Comprendere e sapersi esprimere sono prerequisiti essenziali per lo sviluppo dell’ap-
prendimento formale e informale che necessitano di essere implementati attraverso i 
dati esperienziali acquisiti “per contatto” in cantiere e attraverso saperi formalizzati. 
  
Progetti formativi, quelli così illustrati, che le Parti firmatarie del Protocollo mirano a 
realizzare cooperando con gli enti bilaterali di settore, attraverso la gestione di moduli 
ben strutturati, basati sulle esigenze delle singole realtà carcerarie e volti a rilasciare un 
attestato di specifica abilitazione. 
 
Il dialogo già avviato dall’ANCE e dal Provveditorato per la Regione Lazio, sulla scia 
di positive esperienze portate a termine in alcuni istituti penitenziari, proseguirà nei 
prossimi mesi anche per Abruzzo e Molise. 
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Istruzione e Ricerca nel PNRR: un’occasione per colmare  
le carenze strutturali nei rapporti con il mondo del lavoro?* 

 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza che sarà illustrato dal Presidente 
del Consiglio Mario Draghi alle Camere nei prossimi giorni rappresenta, da 
una parte, l’esito di vicende politiche che hanno portato ad un nuovo Governo 
con una diversa maggioranza parlamentare, e dall’altra un punto di non ritorno 
per la credibilità del Paese in sede europea e per la direzione intrapresa nelle 
sei missioni che compongono il Piano.  La scadenza del 30 aprile 2021, quale ul-
tima data possibile per presentazione in UE del PNRR, ha imposto alla nuova mag-
gioranza uno sforzo non indifferente nella revisione dell’ultima bozza dello stesso, 
che era stata approvata dal vecchio Consiglio dei Ministri nella notte tra il 12 e il 13 
gennaio 2021. 
  
La Missione 4: Istruzione e Ricerca 
  
Senza dubbio, la missione dedicata a Istruzione e Ricerca è stata oggetto di 
una significativa attenzione nel processo di revisione e rafforzamento, in 
quanto il nuovo Piano da 222 miliardi di euro destinerà circa 31 miliardi di euro 
a tali ambiti, e cioè circa il 17% del totale delle risorse che saranno impiegate 
rispetto al 12,7% del PNRR predisposto dal Governo precedente. Non è casuale 
che già fin dal terzo capoverso della premessa del Presidente Draghi sia citato uno dei 
dati più allarmanti per l’Italia, e cioè il triste primato tra i Paesi dell’Unione Europea 
per tasso di giovani tra i 15 e i 29 anni non impegnati nello studio, nel lavoro o nella 
formazione (NEET). Non solo: le Country Specific Reccomendations (CSR) rivolte dalla 
Commissione Europea ai singoli Stati membri hanno richiesto all’Italia di “migliorare i 
risultati scolastici, anche mediante investimenti mirati, e promuovere il miglioramento delle compe-
tenze, in particolare rafforzando le competenze digitali” e di “rafforzare l’apprendimento a distanza 
e il miglioramento delle competenze, comprese quelle digitali”. 
  
A partire da tali presupposti, la Missione 4 del PNRR, appunto dedicata a 
Istruzione e Ricerca, ha individuato due obiettivi generali per guidare gli in-
vestimenti dei prossimi anni e per capitalizzare al meglio l’opportunità del Re-
covery Fund: “colmare in misura significativa le carenze strutturali, quantita-
tive e qualitative, che oggi caratterizzano l’offerta di servizi di istruzione, edu-
cazione e formazione nel nostro Paese” e “rafforzare i sistemi di ricerca e la 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 26 aprile 2021, n. 16. 
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loro interazione con il mondo delle imprese e delle istituzioni”. All’interno della 
Missione 4 sono state individuate due componenti – “Potenziamento dell’offerta dei servizi 
di istruzione: dagli Asili nido alle Università” e “Dalla ricerca all’impresa” – con le rispettive 
allocazioni di risorse che ammontano a 19,44 e a 11,44 miliardi di euro. Se la prima 
componente “mira a realizzare gli investimenti materiali ed immateriali necessari a colmare o a 
ridurre in misura significativa in tutti i gradi di istruzione le carenze strutturali […]”, la seconda 
si pone l’obiettivo di “innalzare il potenziale di crescita del sistema economico, favorendo la tran-
sizione verso un modello di sviluppo fondato sulla conoscenza” con l’attesa di un significativo 
aumento di spesa in ricerca e sviluppo e una più efficace collaborazione tra la ricerca 
pubblica e il mondo imprenditoriale. 
  
Le criticità del sistema di Istruzione, Formazione e Ricerca 
  
La Missione 4 offre un quadro della situazione attuale con il riconoscimento 
delle maggiori criticità del sistema. In questa sede rilevano, in modo partico-
lare, i temi ricollegabili al mercato del lavoro e al mondo della ricerca. Ad esem-
pio, il riconoscimento di “Gap di competenze di base, alto tasso di abbandono scolastico e divari 
territoriali” esprime una certa consapevolezza legata al fatto che investire sull’istruzione 
significhi anche eliminare alla radice le cause di un tasso così elevato di NEET, rico-
noscendo come il tasso di abbandono scolastico sia spesso correlato alla mancata ac-
quisizione di competenze di base e come il nostro Paese abbia una percentuale di 
giovani tra i 18 e i 24 anni con un livello di istruzione non superiore a quello secon-
dario di primo grado del 14,5%, a fronte di una media europea del 10%. Non solo: il 
paragrafo sulla “Bassa percentuale di adulti con un titolo di studio terziario” riconosce il diva-
rio tra l’Italia e la media nei Paesi dell’OCSE rispetto al conseguimento di un titolo di 
studio di livello terziario nella popolazione tra i 25 e i 44 anni (28% in Italia contro il 
44% della media OCSE) ed evidenzia il basso numero di dottorati conferiti nel nostro 
Paese. Tali dati si ripercuotono inevitabilmente su un’altra criticità evidenziata dal 
Piano, ossia lo “Skills mismatch tra istruzione e domanda di lavoro”: un’impresa su tre la-
menta difficoltà di reclutamento e quasi un giovane su tre fino a 24 anni risulta in 
cerca di occupazione. 
  
Sul fronte della ricerca, invece, si trova, tra le criticità, un “Basso livello di spesa in R&S”, 
segnalando che in Italia – dati 2018 – la spesa in ricerca e sviluppo nel settore pubblico 
ammontava all’1,4% del PIL contro una media OCSE del 2,4% e, nel settore privato, 
allo 0,9% contro l’1,7% della media OCSE. Strettamente correlato a un simile tema si 
registrano due ulteriori problematiche:“Basso numero di ricercatori e perdita di talenti” e 
“limitata integrazione dei risultati della ricerca nel sistema produttivo”. Il numero di ricercatori 
pubblici e privati in Italia per persone attive è pari alla metà della media UE (2,3% 
contro 4,3%) e, al tempo stesso, si sottolinea come ancora permangano numerosi 
problemi strutturali e organizzativi che impediscono il trasferimento della ricerca e la 
sua valorizzazione anche in termini di brevetti, accordi commerciali e nuove imprese. 
  
Potenziamento dell’offerta dei servizi di istruzione 
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Le risposte alle criticità evidenziate emergono in una serie di obiettivi suddi-
visi secondo le due componenti sopracitate. Per quanto riguarda il potenzia-
mento dell’offerta dei servizi di istruzione, in questa sede trovano una certa 
rilevanza gli obiettivi generali e i relativi investimenti che fanno capo all’incre-
mento del numero di iscritti e di diplomati negli ITS (1,5 miliardi di euro), alla 
riforma degli istituti tecnici e professionali, alla semplificazione del passaggio 
dall’Università al mondo del lavoro e alla riforma e al potenziamento dei dot-
torati di ricerca (430 milioni di euro). In particolare, se la riforma degli istituti tec-
nici e professionali avrà l’obiettivo di rispondere al disallineamento tra domanda e 
offerta del lavoro attraverso un orientamento dell’istruzione tecnica e professionale 
verso l’innovazione introdotta da Industria 4.0 e verso la digitalizzazione, lo sviluppo 
degli ITS mira a potenziare significativamente percorsi di formazione terziaria (con 
l’obiettivo di raddoppiare gli iscritti) per consolidare tali realtà nel sistema ordinamen-
tale e sui territori “attraverso la creazione di network  con aziende, università, centri di ricerca 
tecnologica/scientifica, autorità locali e sistemi educativi/formativi”. Il Piano non dimentica i 
significativi esiti occupazionali degli ITS – oltre l’80% dei diplomati risulta occupato 
ad un anno dal diploma – e nemmeno che, ad oggi, soltanto l’1,7% degli studenti 
terziari si iscriva a tali corsi di istruzione. 
  
Sul fronte delle misure per facilitare il passaggio dall’Università al mondo del 
lavoro, il documento ha previsto due riforme: la prima, che riguarderà le classi 
di laurea (con ampliamento di quelle professionalizzanti), avrà l’obiettivo di 
costruire ordinamenti didattici che rafforzino le competenze multidisciplinari, 
sulle tecnologie digitali, in campo ambientale e sulle soft skills. La seconda ri-
forma, invece, avrà ad oggetto la semplificazione delle procedure per l’abilitazione 
all’esercizio delle professioni, “rendendo l’esame di laurea coincidente con l’esame di stato”, con 
lo scopo di velocizzare l’accesso dei laureati al mondo del lavoro. Accanto a tali pre-
visioni, anche le misure volte all’ampliamento di competenze STEM, multilinguisti-
che, digitali e di innovazione in tutti i cicli di istruzione risponderanno alle esigenze 
richieste dalle trasformazioni socioeconomiche in atto. 
  
Per quanto riguarda la riforma e il potenziamento dei dottorati, il Piano pre-
vede un Decreto Ministeriale entro il 2021 che possa semplificare il coinvolgi-
mento di imprese e centri di ricerca per costruire percorsi di dottorato non 
finalizzati alla carriera accademica (con valutazioni periodiche in termini di place-
ment). I dati riportati dal documento sono chiari: a fronte della riduzione dei dottorati 
in Italia negli ultimi 10 anni pari al 40%, e considerato il fatto che nel nostro Paese 
soltanto una persona su mille tra i 25 e i 34 anni completi ogni anno un corso di 
dottorato rispetto a una media UE di 1,5, quasi il 20% di chi consegue ogni anno il 
titolo di dottore di ricerca si trasferisce all’estero, mentre “chi rimane in Italia soffre di un 
profondo disallineamento tra l’alto livello di competenze avanzate che possiede e il basso contenuto 
professionale che trova sul lavoro”. L’obiettivo del PNRR, in questo ambito, si concretiz-
zerebbe nella riduzione dei divari numerici e anagrafici con gli altri Paesi europei, 
nell’aumento numerico delle borse di studio per dottorato, nella capitalizzazione di 
competenze con dottorati innovativi che possano aumentare l’efficacia delle azioni 
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delle Amministrazioni pubbliche e nel finanziamento di cicli di dottorato destinati 
“all’efficientamento della gestione e dello sviluppo dell’enorme patrimonio culturale del Paese”. 
  
Dalla Ricerca all’Impresa 
  
Se si guarda alla seconda componente della Missione 4, e cioè “Dalla Ricerca 
all’Impresa”, a fronte di uno stanziamento complessivo di 11,44 miliardi di 
euro, gli obiettivi generali individuati dal PNRR consistono nel “rafforzare la 
ricerca e favorire la diffusione di modelli innovativi per la ricerca di base e ap-
plicata condotta in sinergia tra Università e imprese” (6,91 miliardi di euro), 
“sostenere i processi per l’innovazione e il trasferimento tecnologico” (2,05 
miliardi di euro) e “potenziare le infrastrutture di ricerca, il capitale e le com-
petenze di supporto all’innovazione” (2,48 miliardi di euro). I target individuati 
dovranno essere raggiunti grazie alla regia di MUR e MiSE che, nell’ambito delle prio-
rità del Piano Nazionale della Ricerca 2021-2027 e di Horizon Europe, favoriranno 
con appositi decreti ministeriali la mobilità tra Università, infrastrutture di ricerca e 
aziende e la semplificazione della gestione dei fondi per la ricerca. In particolare, il 
Piano affronta le criticità legate al basso livello di spesa in R&S e al basso numero dei 
ricercatori con la consapevolezza di dover migliorare la sinergia tra pubblico e privato 
nell’interesse strategico del Paese, attraverso la creazione di partnership di rilievo na-
zionale o con una vocazione territoriale e un investimento maggiore sui giovani ricer-
catori. 
  
Oltre a 1,8 miliardi di euro previsti per il Fondo per il Programma Nazionale Ricerca 
(PNR) e per progetti di Ricerca di Significativo Interesse Nazionale (PRIN), il docu-
mento finanzierebbe con 600 milioni di euro i progetti presentati da giovani ricercatori 
e quasi 3 miliardi di euro per il potenziamento delle strutture di ricerca, per la crea-
zione di campioni nazionali di R&S su alcune Key Enabling Technologies e per l’istituzione 
di “ecosistemi dell’innovazione” con l’obiettivo di implementare la contaminazione e 
collaborazione tra Università, centri di ricerca, società e istituzioni locali. Altri investi-
menti rilevanti (circa 3 miliardi di euro) andranno a sostegno dei processi di innova-
zione e trasferimento tecnologico, quali l’integrazione del fondo IPCEI per favorire 
la collaborazione tra pubblico e privato (1,5 miliardi di euro), il finanziamento di par-
tenariati per sostenere progetti nel quadro di Horizon Europe (200 milioni di euro)  e 
il potenziamento dei centri di trasferimento tecnologico per segmenti di industria (350 
milioni di euro) con il fine di aumentare i servizi tecnologici avanzati a beneficio delle 
aziende. Circa 2,5 miliardi di euro, invece, saranno destinati all’implementazione delle 
condizioni di supporto alla ricerca e all’innovazione per realizzare un sistema integrato 
di infrastrutture di ricerca e innovazione, finanziare start-up e introdurre dottorati 
innovativi che rispondano ai fabbisogni di innovazione delle imprese e promuovano 
l’assunzione dei ricercatori dalle imprese. 
  
Una grande opportunità? 
  
In conclusione, se da una parte non vi sono dubbi sul fatto che oltre 30 miliardi 
di euro per Istruzione e Ricerca siano davvero una grande opportunità per il 
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nostro Paese di colmare le carenze strutturali che lo stesso Piano ha eviden-
ziato con una certa chiarezza, dall’altra sarà importante che l’attuazione del 
PNRR – specialmente in tali settori – possa essere agevolata da una politica 
che recuperi una visione di lungo periodo in grado di gestire la complessità 
del sistema e di riconoscere e valutare gli esiti di investimenti che richiedono 
tempo e perseveranza. Se, per quanto riguarda l’Istruzione, i fattori chiave per mi-
gliorare l’accesso al mondo del lavoro potranno essere il potenziamento degli ITS e 
l’ampliamento delle competenze di base per una riduzione del tasso di abbandono 
scolastico, sul fronte della ricerca, invece, sarà fondamentale che non ci si limiti a 
costruire un sistema e un’organizzazione che stimoli il partenariato per la ricerca e lo 
sviluppo, ma che si affronti anche il tema – ancora senza una risposta all’altezza 
dell’importanza della questione – della dello status giuridico del ricercatore nelle im-
prese e nei centri di ricerca del settore privato per i quali lo stesso piano ha previsto 
un potenziamento. Senza dubbio, la “Introduzione di dottorati innovativi che rispondono ai 
fabbisogni di innovazione delle imprese e promuovono l’assunzione di ricercatori nelle imprese” au-
spicata dal documento potrà essere un’occasione per ripensare ad una piena valoriz-
zazione della professionalità dei ricercatori e ad una tutela della professionalità stessa 
che risponda alle difficoltà – ancora irrisolte – nella mobilità intersettoriale nel settore 
della ricerca. 
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Attività pratiche fuori dal contesto lavorativo nell’IeFP:  
tra emergenza e ordinarietà* 

 

di Gaetano Machì 
 
 
 
I percorsi di Istruzione e Formazione Professionale (IeFP) si caratterizzano 
per una stretta relazione con il mondo del lavoro che trova la sua espressione 
anche attraverso lo svolgimento di attività di formazione in contesto lavorativo. Gli 
strumenti più utilizzati sono quelli dell’alternanza scuola-lavoro e dell’apprendistato 
di primo livello, tuttavia gli ordinamenti regionali possono prevedere l’utilizzo di ul-
teriori modalità di sviluppo delle competenze professionali. 
  
Dato che l’accesso ai percorsi di IeFP avviene dopo l’ottenimento della licenza 
media inferiore, i destinatari delle attività formative possono avere, soprattutto nelle 
prime annualità, un’età inferiore ai 15 anni. Per questo motivo è necessario che si 
sviluppino modalità di formazione che simulino il contesto lavorativo in un ambiente 
diverso dal luogo di lavoro. 
  
Anpal Servizi ha condotto un’indagine pubblicata a marzo 2021 (Anpal Servizi, L’at-
tività pratica presso le istituzioni formative – Report sullo stato dell’arte e sulle prospettive) in cui 
analizza le diverse modalità di svolgimento delle attività pratiche al di fuori del 
contesto lavorativo. In particolare, dai dati raccolti dalle 184 istituzioni formative 
provenienti da 13 regioni emergono tre tipologie di attività: 

▪ i compiti di realtà (o project work) definiti come “attività che rispondono ad 
una commessa, che sono limitate alla produzione di beni o all’erogazione di 
un servizio e quindi circoscritte nel tempo e nei contenuti rispetto alle attività 
che comprendono anche i processi aziendali a monte e a valle della produzione 
di beni o erogazione di servizi”; 

▪ l’impresa formativa simulata, in cui “gli allievi svolgono attività funzionali a 
riprodurre i vari processi aziendali necessari a svolgere una commessa”; 

▪ l’impresa formativa è simile all’impresa formativa simulata ma prevede che 
gli allievi partecipino alla produzione di beni o all’erogazione di servizi che 
saranno poi direttamente immessi sul mercato. 

 
L’85% delle esperienze sono state distribuite lungo tutto il percorso formativo, 
a riprova che tali attività sono intese come caratterizzanti del percorso e ven-
gono dunque solo raramente relegate a specifici momenti del percorso formativo. 
L’obiettivo principale di ognuna delle tre tipologie di attività è quello di acquisire, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 3 maggio 2021, n. 17. 
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sviluppare e valutare competenze tecnico-professionali, tuttavia è data rilevanza anche 
alle competenze trasversali e a quelle di base. 
  
Oltre l’80% del campione si riferisce ad esperienze attivate nell’ambito di per-
corsi di Istruzione e Formazione Professionale per l’ottenimento della Qualifica 
(61%) o del Diploma (21%) di IeFP. Anche in questi casi resta essenziale il rap-
porto tra enti di formazione e tessuto produttivo locale, su cui si basa l’intero 
sistema di Istruzione e Formazione Professionale. Le imprese, infatti, danno il 
proprio apporto sia nella fase di progettazione, proponendo prodotti e servizi da rea-
lizzare, che nella fase di esecuzione mettendo a disposizione strumenti e attrezzature. 
  
A causa dell’emergenza sanitaria, gli enti di formazione hanno avuto la neces-
sità di utilizzare le stesse modalità formative per tutti gli allievi, a prescindere 
dall’età, per garantire lo sviluppo delle competenze professionali. Allo stesso modo, 
le Regioni hanno in parte dovuto adeguare i propri ordinamenti, anche solo in via 
eccezionale, per far fronte alle necessità didattiche degli allievi anche in presenza delle 
restrizioni previste a livello nazionale e locale. 
  
La filiera professionalizzante, infatti, è stata interessata dalle misure di conte-
nimento della diffusione del contagio su due fronti: da una parte la sospensione 
delle attività didattiche in presenza ha limitato le possibilità di utilizzo dei laboratori e 
dall’altra la chiusura di specifiche attività economiche ha ridotto le opportunità di 
svolgere attività di alternanza scuola-lavoro e di attivare contratti di apprendistato. 
  
Regione Lombardia, ad esempio, ha previsto all’interno delle proprie Indicazioni 
regionali per l’ordinato avvio dell’anno scolastico e formativo 2020/2021, approvate 
con deliberazione di Giunta Regionale 20 luglio 2020, n. 3390, la possibilità di svolgere 
la formazione in contesto lavorativo attraverso l’utilizzo del project work e l’attivazione 
dell’alternanza scuola-lavoro protetta in deroga ai limiti di età. 
  
Anche alcune scuole hanno dovuto adattare le proprie attività didattiche al 
contesto pandemico. Data l’impossibilità di svolgere i Percorsi per le Competenze 
Trasversali e per l’Orientamento (PCTO) presso i locali aziendali, alcuni istituti sco-
lastici hanno organizzato delle attività sostitutive di project work grazie ai propri rapporti 
con le imprese locali (si veda sul punto T. Galeotto, L’alternanza scuola-lavoro al tempo 
del Covid-19: il caso del lavoro su “commessa” all’Istituto Gadda di Fornovo di Taro). 
  
Lo sviluppo e la diffusione di questo tipo di attività, anche dal punto di vista 
normativo, sono precedenti al contesto emergenziale. A livello nazionale, l’arti-
colo 1, comma 35 della legge 13 luglio 2015, n. 107 prevede tra le modalità di svolgi-
mento dell’alternanza scuola-lavoro lo strumento della “impresa formativa simulata”. 
  
In ambito scolastico le modalità attuative sono state definite dal Ministero at-
traverso una guida operativa e, più di recente, le Linee guida dei Percorsi per le Com-
petenze Trasversali e per l’Orientamento hanno riconosciuto nell’impresa formativa 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/DGR2020-07-20InizioIeFP2020-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/DGR2020-07-20InizioIeFP2020-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/lalternanza-scuola-lavoro-al-tempo-del-covid-19-il-caso-del-lavoro-su-commessa-allistituto-gadda-di-fornovo-di-taro/
http://www.bollettinoadapt.it/lalternanza-scuola-lavoro-al-tempo-del-covid-19-il-caso-del-lavoro-su-commessa-allistituto-gadda-di-fornovo-di-taro/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/guidaASLinterattiva.pdf
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simulata uno strumento che permette agli studenti l’acquisizione di tutte le compe-
tenze chiave europee. 
  
Nell’ambito dei percorsi di IeFP, l’attuazione di questi strumenti è spesso corre-
lata alla loro regolazione all’interno dell’ordinamento regionale. Alcune regioni, 
infatti, prevedono all’interno dei propri ordinamenti dei metodi formativi alternativi 
all’alternanza scuola-lavoro e all’apprendistato. 
  
La deliberazione della Giunta Regionale 7 novembre 2016, n. 16-4166 di Regione 
Piemonte recante “Legge regionale 63/1995. Indirizzi per la programmazione trien-
nale in materia di offerta di percorsi di istruzione e formazione professionale periodo 
2017 / 2020” prevede che il sistema duale possa essere attuato anche attraverso 
l’impresa formativa simulata, “quale strumento propedeutico all’alternanza 
scuola-lavoro o all’apprendistato, in particolare per gli studenti quattordi-
cenni”. 
  
Allo stesso modo, Regione Lombardia nell’allegato A alla deliberazione di Giunta 
regionale 30 marzo 2020, n. 2997  prevede l’utilizzo dell’impresa formativa simulata 
per i percorsi personalizzati per allievi con disabilità (PPD) nonché la possibilità di 
servirsi dello strumento dell’alternanza scuola-lavoro protetta “per gli allievi che 
non abbiano ancora compiuto il 15° anno di età”. 
  
L’utilizzo di modalità didattiche pratiche che esulino dal contesto lavorativo è 
già previsto in diversi ordinamenti regionali. Questi strumenti possono rappre-
sentare una buona alternativa all’alternanza o all’apprendistato laddove, per motivi di 
necessità anche personali del singolo allievo, non sia possibile servirsi dei metodi più 
comuni di formazione in contesto lavorativo. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/dgr_04166_490_07112016.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/AllegatoDGRIeFP.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/AllegatoDGRIeFP.pdf
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Dagli Its una infastruttura formativa  
che rilancia profili personali e aziende* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Gli Istituti Tecnici Superiori sono stati definiti dal premier Draghi come una 
“priorità per ripartire”. Le ragioni che spiegano questa attenzione sono di-
verse. I (pochi) studi su di essi si concentrano – comprensibilmente – sugli importanti 
risultati raggiunti in termini di placement: gli attuali circa 18.000 iscritti alle 109 Fonda-
zioni sparse per tutta Italia trovano un’occupazione più rapidamente anche dei laureati 
magistrali, con tassi di occupazione a 12 mesi dal titolo mediamente dell’83% e nel 
92% dei casi in lavori coerenti con quanto hanno appresso: dato non scontato, data 
la tradizionale distanza tra sistemi formativi e mondo del lavoro. È quindi facile capire 
perché l’attenzione del premier si è concentrata sugli ITS, destinatari anche di 1,5 
miliardi di risorse europee dal PNRR. Sono note anche le criticità di questo sistema: 
gli iscritti, se guardiamo agli altri Paesi europei e ai corrispettivi percorsi terziari non 
accademici, sono ancora pochi, le risorse sono vincolate ad un meccanismo di bandi 
annuali che limitano la programmazione e la capacità di investimento delle Fonda-
zioni, e manca ancora una legge organica che sappia dare ordine al sistema. Le risorse 
comunitarie andranno sicuramente ad aggredire questi limiti, anche potenziando le 
sedi delle Fondazioni mettendo loro a disposizione laboratori all’avanguardia. 
  
Uno sguardo diverso sul sistema ITS è fornito da una ricerca realizzata da 
ADAPT e Confindustria Lombardia, dedicata alle Fondazioni che hanno pro-
gettato corsi per la formazione di figure dotate di competenze abilitanti i pro-
cessi di Industria 4.0. Là dove l’innovazione è più diffusa si è infatti notato che si 
riducono ulteriormente le distanze tra mondo della formazione e del lavoro: negli ITS 
coinvolti nella ricerca, sono maggiori le ore di stage in azienda (47% del monte ore 
totale, contro il 43% della media nazionale e il 30% richiesto dalla normativa), le ore 
di lezione svolte da professionisti (il 75,2%, contro il 70% della media nazionale e il 
50% indicato come minimo dalla normativa) le attività laboratoriali, e l’utilizzo di 
forme di didattica innovativa come il design thinking. Da uno sguardo d’insieme, sembra 
quindi che la costruzione di profili innovativi, capaci di governare attivamente i pro-
cessi di trasformazione tecnologica e organizzativa, richieda anche una maggior ibri-
dazione tra spazi, tempi e metodi della formazione e del lavoro. Parallelamente, queste 
Fondazioni hanno moltiplicato anche le forme di collaborazione con il sistema delle 
imprese, sviluppando rapporti che vanno oltre la sola progettazione e realizzazione 
dei corsi ITS. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 10 maggio 2021, n. 18. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/REPORT-Confindustria-Lombardia-e-ADAPT_Gli-ITS-lombardi-e-il-Piano-nazionale-Industria-4.0.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/10-maggio-2021-n-18/
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Queste evidenze lanciano una sfida anche al sistema di relazioni industriali 
italiano. Guardare solo ai dati relativi al placement rischia di mettere in se-
condo piano il ruolo degli ITS nella costruzione di reti territoriali e settoriali 
per la costruzione di professionalità dotate di una grande adattabilità, capaci 
di portare anche nelle aziende meno strutturate competenze innovative. Le re-
lazioni industriali hanno allora la possibilità di accompagnare questo processo di co-
struzione, agganciandolo ai sistemi di inquadramento grazie al ricorso all’apprendi-
stato di alta formazione e ricerca, favorendo così ulteriormente le transizioni dei gio-
vani tra formazione e lavoro. Gli ITS, e i loro laboratori in particolare, possono di-
ventare luoghi per la formazione continua dei dipendenti aziendali, il loro upskilling e 
reskilling. Le reti tra imprese, centri di ricerca, università e ITS possono inoltre inne-
scare processi di ricerca condivisi e declinati a livello territoriale, generando processi 
di continuo scambio di informazioni e conoscenze tra realtà differenti. 
  
Tra le diverse proposte che si possono avanzare per raggiungere questi obiet-
tivi tre sembrano le più urgenti. Innanzitutto incentivare il ricorso all’appren-
distato di terzo livello, sia di alta formazione (per conseguire il titolo ITS) sia 
di ricerca (per sviluppare progettualità condivise tra Fondazioni e aziende an-
che dopo la conclusione del percorso formativo). Molti contratti collettivi nazio-
nali di lavoro ancora non lo disciplinano ma potrebbe ulteriormente avvicinare questi 
due mondi. Occorre poi lavorare per la costruzione di intese o patti settoriali o locali 
per permettere ai dipendenti di frequentare corsi ITS più brevi e incentrati su specifi-
che competenze come strumento di formazione continua e di riqualificazione. In que-
sto modo si potrebbe mettere una importante infrastruttura formativa già rodata a 
disposizione di ampie fette di lavoratori con positive conseguenze per loro e per le 
imprese. In ultimo favorire la costruzione di partnership tra imprese e Fondazioni (e 
tutti gli enti che le compongono, quindi anche Università e/o centri di ricerca) per lo 
sviluppo di progetti di ricerca comuni e per la costruzione di osservatori locali per la 
mappatura e l’anticipazione dei fabbisogni formativi, utili per la programmazione di-
dattica ITS ma anche per l’orientamento dei giovani. 
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Aspetti salienti del XVIII Rapporto di monitoraggio  
del sistema di Istruzione e Formazione Professionale  

e dei percorsi in Duale* 
 

di Annamaria Guerra 
 
 
 
Il sistema educativo di fronte alle sfide dell’emergenza sanitaria, il sistema di 
Istruzione e Formazione Professionale (IeFP) e il sistema duale nella IeFP: 
ecco i temi trattati nei dieci capitoli del XVIII Rapporto di monitoraggio del sistema 
di Istruzione e Formazione Professionale e dei percorsi in Duale nella IeFP riferito 
all’anno formativo 2018-2019. 
 
Il testo, pubblicato da INAPP nel mese corrente, è stato presentato in un seminario  
tenutosi  il 5 maggio 2021. 
  
Ogni anno l’INAPP redige questo Rapporto per conto del Ministero del Lavoro e 
delle Politiche Sociali per ricostruire il quadro quali-quantitativo dell’offerta e 
della partecipazione al sistema di Istruzione e Formazione Professionale, com-
presi i percorsi realizzati in modalità duale. 
 
Questi ultimi sono percorsi di formazione che prevedono un’alternanza tra scuola e 
lavoro in cui istituzioni formative e datori di lavoro si affiancano nel processo forma-
tivo. La sperimentazione di questa filiera, introdotta da uno specifico Accordo appro-
vato a settembre 2015 dalla Conferenza Stato-Regioni, ha consentito ai giovani di 
poter conseguire una qualifica professionale o un diploma professionale attraverso 
percorsi formativi organizzati attorno alla circolarità tra teoria e pratica resa possibile 
mediante con un contratto di apprendistato. 
  
Vista la particolare circostanza che si è creata a fronte della situazione pandemica, si 
è scelto, in questa edizione, di non limitare l’analisi dell’evoluzione normativa 
all’annualità oggetto della rilevazione, ma di descrivere anche l’avanzamento 
più recente, nell’ottica di presentare l’impatto della pandemia sul mondo dell’istru-
zione e formazione professionale. Gli interventi normativi, nel 2020, si sono con-
centrati nel ridefinire i requisiti minimi richiesti per la validità dei percorsi for-
mativi, data l’impossibilità di rispettare l’usuale ordinamento a causa della 
pandemia. Si è intervenuti sull’attivazione della modalità di svolgimento delle attività 
formative a distanza (FAD) e sulla sua percentuale di utilizzo, sulla validità dell’anno 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/INAPP_Crispolti_XVIII_Rapporto_monitoraggio_IeFP_Duale_2021-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/INAPP_Crispolti_XVIII_Rapporto_monitoraggio_IeFP_Duale_2021-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/INAPP_Crispolti_XVIII_Rapporto_monitoraggio_IeFP_Duale_2021-1.pdf
https://www.inapp.org/it/inapp-comunica/video/streaming/presentazione-del-rapporto-di-monitoraggio-sull%E2%80%99istruzione-e-formazione-professionale-e-sul-sistema-duale-nella-iefp
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/17-maggio-2021-n-19/
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formativo anche in mancanza del numero di ore minimo previsto dalla vigente nor-
mativa e sulla possibilità di concludere i percorsi IeFP conducendo gli esami anche da 
remoto. 
  
Il report INAPP contiene  inoltre presentazione sintetica delle più recenti strategie 
europee miranti a promuovere la formazione professionale quale uno degli elementi 
centrali per il governo e la gestione della transazione green e digital. 
  
A seguito del doveroso riferimento contestuale legato alla pandemia di Covid-19, il 
cuore dell’elaborato, si compone delle analisi numeriche relative ai percorsi conside-
rati. 
Dal monitoraggio emerge che, nell’annualità formativa 2018-2019, il totale degli 
iscritti ai percorsi di IeFP è stato pari a 288.065 unità, con una diminuzione 
della partecipazione del 6,8% rispetto all’anno formativo precedente. 
  
A seguito del calo della sussidiarietà, sia integrativa (in cui i percorsi di studio degli 
Istituti Professionali – IP sono integrati con l’utilizzo di quote di flessibilità perché le 
scuole possano rilasciare anche il titolo triennale) che complementare (in cui i percorsi 
di studio di IP e IeFP sono distinti, ma erogati dalla stessa istituzione di IP), la foto-
grafia dell’anno formativo 2018-19 evidenzia, la prevalenza, in tutto il triennio, delle 
iscrizioni alle Centri di Formazione Professionale (CFP)/Istituzioni formative (IF). 
  
Particolarmente esigua la partecipazione al primo anno della sussidiarietà complemen-
tare (solo 378 iscritti). Sembrerebbe sia prevalentemente questa tipologia ad essere 
stata sostituita dalla nuova sussidiarietà, la quale integra non i percorsi di studio ma i 
due sistemi. Con i D. Lgs 61/2017, infatti, si è superata la struttura delle sussidiarietà 
precedenti e si è permesso alle scuole che offrono percorsi di istruzione professionale 
di attivare, in via sussidiaria, percorsi di istruzione e formazione professionale per il 
rilascio della qualifica e del diploma professionale quadriennale. 
  
Molto importante ed interessante è, però, constatare che è sempre più rilevante la 
percentuale dei ragazzi che si iscrivono vocazionalmente ai percorsi di IeFP 
(quattordicenni) rispetto a quelli che vi ci approdano dopo esperienze in altri percorsi 
(quindicenni e oltre). Sia in questa edizione del monitoraggio che in quelle delle pre-
cedenti annualità, si è notato come stia progressivamente aumentando il numero di 
giovani che accedono al sistema IeFP come prima scelta rispetto a coloro che vi arri-
vano in seconda opportunità dopo precedenti insuccessi scolastici. 
  
Continuando la lettura dei contenuti del rapporto si evince che i percorsi IeFP rea-
lizzati dagli Istituti professionali registrano una progressiva discesa, dapprima 
lenta e poi assai più evidente, soprattutto nell’ultimo anno (25mila iscritti in meno 
dall’a.f. 2017-18 al 2018-19) mentre i percorsi svolti nelle Istituzioni formative 
continuano una lenta, ma graduale, ascesa. 
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Una seconda fotografia illustra la suddivisione delle utenze nelle diverse tipologie di 
intervento. Da qui risalta come la percentuale maggiore di partecipazione ha ri-
guardato i percorsi svolti dai Centri in modalità ‘tradizionale’ (ovvero senza il 
vincolo del minimo di 400 ore di alternanza), i quali si attestano al 43%. 
  
Emerge poi che la qualifica professionale preferita dagli studenti iscritti ai percorsi di 
IeFP realizzati in modalità tradizionale si conferma essere la qualifica di operatore 
della ristorazione (75.644 allievi), seguita da quella di operatore del benessere (42.083 
allievi). 
 
Per quanto riguarda i diplomi, sale al primo posto l’area del benessere. 
 
Si registra un calo degli studenti iscritti al quarto anno: i ragazzi che scelgono di 
continuare il percorso verso il diploma sono 18.562 mentre nell’annualità precedente 
erano 19.422 unità. Il calo, però, si concentra nei percorsi in sussidiarietà com-
plementare: il motivo è da ricercarsi nella diminuzione del numero delle regioni che 
li ha attivati. Si conferma positivo invece il trend degli iscritti al quarto anno nei per-
corsi svolti presso i centri accreditati. 
  
I dati sulla distribuzione di genere confermano che la IeFP è frequentata princi-
palmente dalla componente maschile; i maschi sono infatti il 61,2% degli iscritti, 
mentre le ragazze sono il 38,8%. 
 
Buono il tasso di inclusività: nel triennio, infatti, gli studenti di origine straniera 
sono 21.535, vale a dire il 13,9% del totale nazionale degli iscritti. Particolarmente 
elevata la componente straniera nella nuova proposta di sussidiarietà, dove costituisce 
il 29,7% del totale degli iscritti al primo anno. 
 
L’analisi dei dati finanziari pervenuti dalle Amministrazioni regionali evidenzia come 
nel 2018, a livello nazionale, si sia confermando l’impegno finanziario dell’anno 
precedente. Rispetto alle risorse erogate invece, il totale riportato in questa annualità, 
evidenzia un aumento del 3,3% rispetto al 2017. 
  
Osservando la disaggregazione delle risorse impegnate per fonti di finanziamento 
emerge che le risorse regionali/provinciali si confermano come fonti principali 
(40,7%) seguite dalle risorse comunitarie che, con il 31,5%, testimoniano una loro 
maggiore presenza rispetto al 2017 (26,9%). 
 
Segue poi l’analisi dei risultati emersi in riferimento al sistema duale nelle IeFP. 
Nell’a.f. 2018-19, mostra una crescita delle adesioni più consistente rispetto all’annua-
lità precedente: la partecipazione al Sistema Duale rispetto all’intero sistema IeFP 
passa, infatti, dal 18,2% dell’anno formativo 2017-18 al 21,8% del 2018-19. 
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Il superamento della soglia del 20% mostra il progressivo radicarsi di questa 
tipologia di percorsi, nonostante la complessità che comportano. Essi, infatti, ri-
chiedono che si intessano reti di relazioni con il mondo imprenditoriale che siano 
fiduciarie e collaborative. 
 
Spicca la Lombardia su tutte le altre regioni: con 15.594 iscritti, rappresenta quasi il 
50% dell’intero Sistema Duale per l’a.f. 2018-19. 
 
La modalità più utilizzata in assoluto, che raggiunge un 88,7%, è quella dell’alternanza 
rafforzata, utilizzata particolarmente nel terzo e quarto anno. 
 
Come nei precedenti monitoraggi, si rileva che il sistema duale sia più allettante 
per un’utenza più adulta: il 61% degli iscritti, infatti, ha un’età pari o superiore ai 
17 anni. 
 
Tre le regioni che hanno finanziato la formazione tecnica superiore in Duale nel 2019: 
Emilia Romagna, Lombardia e Marche. 
  
La rilevanza del monitoraggio svolto è legata all’importanza strategica della 
filiera delle IeFP: essa, infatti, risponde sia alle esigenze dell’economia e del mercato 
del lavoro presenti e future, sia si configura come opportunità per tanti studenti orien-
tati a un rapido inserimento lavorativo. 
 
La fotografia che ci restituisce oggi sulla situazione italiana delle IeFP nell’a.f. 2018-
2019 è quella di un sistema formativo in sofferenza per quanto riguarda i percorsi 
realizzati dagli Istituti professionali, mentre sono in leggera ascesa invece quelli pro-
posti dalle Istituzioni formative (i percorsi più genuini). 
 
Emerge anche fortemente la volontà di sostenere tali proposte formative sia 
dall’Europa, sia a livello nazionale. Sarà necessario lavorare sull’orientamento dei 
ragazzi in fase di scelta del proprio percorso formativo e sull’attrattività dei percorsi 
proposti per rilanciare le IePF come valida alternativa di istruzione e formazione se-
condaria nel contesto educativo italiano. E sarà importante farlo perché la qualifica 
favorisce l’inclusione sociale, contrasta la dispersione scolastica e forma profili pro-
fessionali corrispondenti ai bisogni delle imprese. 
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Welfare aziendale e DaD: un “via libera”  
che deve andare oltre la pandemia* 

 

di Maria Sole Ferrieri Caputi, Emmanuele Massagli 
 
 
 
Le spese per la strumentazione tecnologica necessaria allo svolgimento della 
Didattica a Distanza (DAD) possono essere sostenute tramite il welfare azien-
dale. Con la Risoluzione del 27 maggio 2021, n. 37 l’Agenzia delle Entrate ha ricom-
preso dispositivi quali pc, laptop e tablet utilizzati per la formazione a distanza (solo in 
questo caso!) tra le opere con finalità di educazione e istruzione di cui alle lett. f e f-bis, 
art. 51 c. 2 del TUIR. 
  
Nel concreto, il lavoratore destinatario di un piano di welfare aziendale potrà 
scegliere di usufruire del credito welfare a lui assegnato per l’acquisto di tali 
dispositivi ad uso proprio o dei familiari, di cui all’art. 12 del TUIR, se resi 
necessari per la frequenza di un corso scolastico o universitario. A tal proposito, 
è necessario, che lo svolgimento delle lezioni a distanza sia attestato da apposita do-
cumentazione, rilasciata dall’ente formativo. A queste condizioni, il valore di tali beni 
non concorrerà alla formazione del reddito da lavoro dipendente e sarà interamente 
deducibile dal reddito di impresa (art. 95 del TUIR) qualora l’impegno derivi da fonte 
obbligatoria (accordo, contratto o regolamento). Il beneficio è riconosciuto sia nel 
caso in cui il lavoratore chieda il rimborso delle spese sostenute («somme» ex lettera 
f-bis) dell’art. 51 del TUIR: in questo caso il beneficiario deve essere necessariamente 
un familiare); sia nel caso che si proceda tramite l’acquisto diretto da parte dell’azienda, 
anche mediante voucher, a favore del lavoratore o di un suo familiare. 
  
La novità non è certo di poco conto se si considera che il Rapporto BES 2020 – Istat 
segnalava come l’8% dei circa 8 milioni di studenti (Dato Miur-Indire) delle scuole di 
ogni ordine e grado fosse rimasto escluso da una qualsiasi forma di didattica a distanza 
(tra gli alunni con disabilità la percentuale sale al 23%) in ragione delle note disugua-
glianze reddituali tra le famiglie italiane. In sintesi, molti alunni non hanno potuto 
seguire a distanza i propri corsi per l’indisponibilità di strumentazione adeguata: pc o 
tablet, linea internet. Si tratta di disparità preesistenti al periodo pandemico, ma che la 
scuola a distanza ha contribuito a rendere più evidenti e laceranti socialmente. 
Sul punto, anche il Rapporto 2020 – Think Tank “Welfare, Italia” ha confermato come, 
stando a quanto riportato dall’OECD, sarebbero proprio gli studenti più svantag-
giati dal punto di vista socio-economico, ovvero non dotati degli strumenti ne-
cessari, a subire maggiormente l’impatto negativo dello stop delle lezioni in 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 7 giugno 2021, n. 22. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Risoluzione-n.-37-del-27-maggio-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/2.pdf
https://www.indire.it/2019/10/02/sui-banchi-84-milioni-di-studenti-online-lapprofondimento-miur-con-i-dati-principali-sul-nuovo-anno-scolastico/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/welfare_italia_2020_rapporto.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/welfare_italia_2020_rapporto.pdf
https://www.ei-ie.org/en/item/23509:oecd-pisa-v-results-show-inequalities-in-education-and-importance-of-qualified-teachers-and-education-support-personnel
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/7-giugno-2021-n-22/
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presenza, col rischio di un ampliamento delle disuguaglianze educative: «se oltre 
il 95% degli studenti che frequentano scuole avvantaggiate – ovvero con studenti con un elevato status 
socioeconomico – ha accesso a un computer a casa per il lavoro scolastico, gli studenti delle scuole 
svantaggiate si ferma poco al di sopra dell’81%. In Italia, se i primi superano il 95%, gli studenti 
delle scuole più svantaggiate con a disposizione un pc a casa per il lavoro scolastico non raggiungono 
l’83%. In questo quadro, inoltre, soltanto il 6,1% dei ragazzi italiani tra 6 e 17 anni vive in una 
famiglia dove è disponibile almeno un pc per componente» (p. 108). 
  
Come più volte segnalato da AIWA, l’impossibilità, fino ad oggi abbastanza 
pacifica interpretativamente, di ricomprendere pc, laptop e tablet nell’ambito 
del welfare aziendale, strideva con la finalità evidentemente sociale di una mi-
sura di questo genere in periodo pandemico. Proprio i mesi più difficili della crisi 
da Covid-19 avevano mostrato agli operatori del welfare quanto fosse urgente l’acqui-
sto di dispositivi tecnologici per le molte famiglie italiane che hanno accesso ad una 
qualche forma di welfare aziendale: a questo scopo sono stati utilizzati quasi la metà 
dei voucher digitali multi-spesa con soglia economica ampliata a 516,46 euro in ot-
temperanza al c.d. Decreto Agosto del 2020 (soglia recentemente confermata valida 
dal Legislatore anche per il 2021). Ugualmente, le indagini a campione e i dati di ven-
dita hanno registrato una inedita diffusione di questi voucher per l’acquisto di dispo-
sitivi di protezione individuale (mascherine e guanti) e prodotti per l’igienizzazione 
del corpo e della casa (sapone, alcool e detergenti). Si tratta, anche in questo caso, di 
beni e opere non ricompresi nel comma 2 dell’articolo 51 del TUIR. Per questi pro-
dotti non è arrivata alcuna copertura interpretativa, che invece ha interessato l’hard-
ware tecnologico (il software scolastico era già permesso). 
  
È pur vero che, al di fuori della Didattica a Distanza, tali beni continuano a 
non rientrare nelle misure di welfare agevolate dalla normativa, poiché non è 
assicurabile la funzione sociale. È tuttavia innegabile che tali strumenti ab-
biano una funzione sempre più rilevante anche nello svolgimento ordinario 
dell’anno scolastico, anche quando in presenza. Questa osservazione, piuttosto 
banale, inevitabilmente genera un dubbio sulla tenuta della Risoluzione 37/2021 nei 
prossimi anni scolastici e universitari. Qualora si sostenesse che tale interpretazione è 
da applicarsi rigidamente alla sola DaD, inevitabilmente bisognerebbe evidenziare l’in-
tempestività della risposta all’interpello, giunta a scuola quasi terminata e nel momento 
di affievolimento della emergenza pandemica. Il richiamo esplicito ai decreti emer-
genziali e la sottolineatura a riguardo del fatto «che il regime di non concorrenza al 
reddito di lavoro dipendente ai sensi della predetta disposizione troverà applicazione 
sempreché il dipendente produca idonea documentazione rilasciata dall’Istituto sco-
lastico o dall’Università che attesti lo svolgimento delle lezioni attraverso la DaD» hanno 
convinto molti osservatori a sposare una linea prudenziale. 
  
Linea che risulta convincente attestandosi alla lettera; meno fondata se si comprende 
la ratio del chiarimento. Ciò che correttamente viene evidenziato dalla Agenzia non è 
tanto la correlazione tra il tablet e la DaD, quanto la necessità di ricomprendere tra i 
beni e servizi (f) e le somme (f-bis) tutto quanto necessario per adempiere le finalità di 
«educazione» e «istruzione». Allorquando la scuola certificasse che il dispositivo 

https://www.aiwa.it/2021/06/il-legislatore-ha-riconosciuto-il-valore-del-welfare-aziendale-in-periodo-di-crisi/
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tecnologico è necessario per svolgere i compiti assegnati individualmente, 
come sarebbe possibile per l’Agenzia non accettare l’uso del welfare aziendale 
contestando l’estraneità di questo obbligo rispetto alla “DaD pandemica”? È 
un nodo che bisognerà sciogliere nei prossimi mesi. 
  
Occorre osservare che non è la prima volta che tramite le interpretazioni offerte 
dall’Agenzia si è operato un ampliamento delle prestazioni riconducibili alle misure di 
welfare aziendale ex art. 51 del TUIR) alla luce di nuovi bisogni generati dall’emer-
genza sanitaria. Sul punto, va ricordato l’intervento della Circolare 11/E 2020 sulle 
c.d. Polizze Covid che ha ricompreso nel disposto della lett. f-quater anche il versa-
mento, da parte dei datori di lavoro, dei premi per la stipula di polizze a copertura del 
rischio di contrarre il virus, in favore della generalità (o categorie) di dipendenti. 
  
Più in generale, in questo periodo di crisi la Agenzia ha mostrato una certa 
elasticità interpretativa, confermata anche dalla Risposta n. 270/2021, che ha am-
messo la possibilità di applicare dei correttivi successivi alla stipula dell’accordo sul 
premio di risultato in ragione dei mesi di chiusura forzata per alcune attività. Consi-
derato che molti di questi accordi (circa il 60%) prevedono anche la possibilità che il 
premio possa essere convertito in welfare aziendale su scelta del lavoratore, questa 
flessibilità interpretativa sui parametri per l’erogazione del pdr agevolato si è riflettuta 
positivamente sulla possibilità dei lavoratori di usufruire di misure di welfare. 
  
La pandemia ha quindi rappresentato un acceleratore di alcuni processi, tra 
cui lo svolgimento di attività lavorative e formative a distanza, riconfigurando 
alcuni bisogni e amplificando alcune esigenze, che in precedenza erano rite-
nute ancora marginali. Da questo punto di vista, molto si è fatto nell’ambito della 
contrattazione collettiva (si veda il recente Rapporto ADAPT). Come molto spesso 
accade, le buone pratiche portate avanti in azienda in materia di welfare e organizza-
zione del lavoro (si veda S. Spattini, M. Dalla Sega, Ruolo della contrattazione collettiva nel 
ricorso al welfare aziendale per fronteggiare le conseguenze dell’emergenza Covid-19, 2020) hanno 
stimolato l’attenzione del legislatore, attivandone la competenza legislativa, e degli enti 
amministrativi, attivandone le facoltà interpretative. 
  
Il welfare aziendale è da tempo oggetto soprattutto di questa seconda tipologia di 
intervento. Circolari, risoluzioni e interpelli vanno copiosi ad affiancarsi agli interventi 
di legge stratificatisi dal 2016 ad oggi. Il risultato, nel complessivo, è di sicuro 
ampliamento e rafforzamento dell’istituto. Ora sarebbe bene mettere in sicu-
rezza la costruzione, consolidando legislativamente le prassi già accettate dal 
mercato e chiarendo senza equivoci le situazioni ancora dubbie. Il costante e 
apprezzato incedere del welfare aziendale merita di essere reso sempre più de-
ciso con la approvazione di quel Testo Unico che da tempo è richiesto dagli 
addetti ai lavori. 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58776/mod_resource/content/2/vol_93_2020_garofalo_et_al_vol_V.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58776/mod_resource/content/2/vol_93_2020_garofalo_et_al_vol_V.pdf
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A proposito della “riforma” di ITS e IFTS:  
un primo commento* 

 

di Matteo Colombo e Emmanuele Massagli 
 
 
 
È iniziata lo scorso 28 giugno la discussione alla Camera riguardante la pro-
posta di legge sulla “Ridefinizione della missione e dell’organizzazione del Si-
stema di istruzione e formazione tecnica superiore in attuazione del Piano na-
zionale di ripresa e resilienza”, che organizza in un Testo Unico approvato dalla 
Commissione Cultura sei diversi proposte di legge. Non si tratta quindi di una vera e 
propria “riforma”, che pure è il termine utilizzato anche nel Piano Nazionale di Ri-
presa e Resilienza (PNRR) per identificare una delle azioni necessarie per lo sviluppo 
del sistema terziario non accademico italiano, ma di un testo che eleva al rango di 
norma primaria la disciplina riguardante il sistema di Istruzione Tecnica Superiore 
italiano, finora frammentata in numerosi decreti che si sono stratificati disordinata-
mente negli ultimi 13 anni. 
  
Da “semplici” ITS ad Academy? 
  
Proprio un riferimento al PNRR si legge in apertura della relazione alla pro-
posta, che sottolinea l’importanza di disporre di figure tecniche adeguata-
mente formate e dotate di competenze abilitanti per gestire le trasformazioni 
in atto, in particolare le transizioni green e digital. Non serve qui ricordare l’im-
portanza ricoperta dai profili tecnici e intermedi quale elemento necessario per la cor-
retta adozione di nuove tecnologie e nuove forme di organizzazione del lavoro, un 
compito che i percorsi di Istruzione e Formazione Tecnica Superiore (IFTS) e gli 
Istituti Tecnici Superiori (ITS) hanno adeguatamente svolto negli ultimi anni, nono-
stante una loro ancora limitata capacità attrattiva e il conseguente ridotto numero di 
giovani coinvolti in questi percorsi. Proprio per migliorare l’attrattività e la riconosci-
bilità del sistema, lo stesso articolo 1 della proposta interviene su un elemento da più 
voci sottolineato come problematico, in riferimento agli ITS: il nome. Troppo spesso 
confusi con gli ITIS (anche dallo stesso Draghi durante il suo discorso inau-
gurale al Senato), gli ITS diventano “Accademie per l’istruzione tecnica supe-
riore (ITS Academy)”. La scelta sembra quindi andare, da una parte, verso la valo-
rizzazione della dimensione terziaria degli ITS, utilizzando il termine “accademia” – 
che però nell’accezione inglese di academy rimanda a percorsi di formazione esclusiva-
mente aziendale, in ciò potenzialmente generando ulteriore confusione – e, dall’altra, 
di mantenimento dell’attuale acronimo nell’intento di evidenziare una continuità con 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/leg.18.pdl_.camera.544_A.18PDL0148580.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/leg.18.pdl_.camera.544_A.18PDL0148580.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/leg.18.pdl_.camera.544_A.18PDL0148580.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/12-luglio-2021-n-27/
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il presente. Questa soluzione di mezzo non convince, fallisce nel conseguire entrambi 
gli obiettivi: da una parte non riesce a trasmettere un messaggio comprensibile a ri-
guardo della natura terziaria (ma non accademica!) del percorso; dall’altra non supera 
l’ambiguità del riferimento all’istruzione tecnica (scorretta anche contenutisticamente, 
visto che vi sono ITS in materie che solitamente non rientrano nella classificazione 
“tecnica”). Più interessante sarebbe stato invece un riferimento ai mestieri, alla pro-
fessionalità, alla specializzazione (“laboratori di alta specializzazione”, “scuole supe-
riori dei mestieri” etc…), superando infine anche l’identificazione del titolo finale con 
il “diploma”, che non poco confonde giovani e famiglie. 
  
Le aree tecnologiche 
  
La proposta di legge interviene anche sulle aree tecnologiche, gli ambiti e i 
profili del sistema ITS prevedendo l’emanazione di un decreto dedicato. Pur 
dovendo quindi attendere quest’ultimo atto per una valutazione di merito, non si com-
prende fino in fondo la ragione di una tale innovazione: le attuali sei aree tecnologiche 
sembrano già coprire, in maniera adeguata, le specializzazioni presenti nel tessuto pro-
duttivo italiano: inoltre, è cruciale che tale decreto non vada a togliere la libertà – che 
pure sembra essere messa in discussione dalla proposta di legge – delle singole fon-
dazioni di personalizzare i profili in uscita in base alle specifiche esigenze del settore 
con cui collaborano. Il rapporto simbiotico con il mondo del lavoro, presente già 
nella governance delle fondazioni e operativo in fase di rilevazione dei fabbi-
sogni e loro sistematizzazione nei percorsi formativi, è uno dei punti di forza 
del sistema ITS che non va assolutamente annacquato con l’adozione di figure 
standard e immutabili, stabilite a livello nazionale o regionale. 
  
Livelli EQF e filiera dell’alta formazione tecnica 
  
L’articolo 5 interviene sugli standard minimi dei percorsi formativi, ribadendo 
l’attuale strutturazione in corsi biennali o triennali e il relativo monte ore, spe-
cificando però (questa è una novità) che i primi sono percorsi ITS “di primo 
livello”, mentre i secondi “di secondo livello”. È confermato che i titoli conseguiti 
al termine dei percorsi biennali sono collocati al 5° livello EQF, mentre quelli dei 
percorsi triennali al 6°. Attualmente il titolo di studio conseguito è lo stesso: la pro-
posta intende diversificarli, una novazione che andrà approfondita anche con riferi-
mento al fatto che questi titoli saranno riconosciuti come abilitanti per l’accesso al 
concorso per l’insegnamento tecnico-pratico e, in generale, per l’accesso ai pubblici 
concorsi, in coerenza anche con le recenti riforme sulla materia del Ministero della 
Pubblica Amministrazione. 
  
Non si comprende, ad una prima lettura, se la ratio dell’intervento sia quella di marcare 
maggiormente la distinzione tra percorsi biennali e triennali per favorirne la ricono-
scibilità (anche in termini di livello EQF) o quello di introdurre una frattura tra i due, 
ad esempio limitando l’accesso a determinati professioni ai percorsi di secondo livello 
o indicandoli come di esclusiva competenza di alcune fondazioni. Di certo, qualora la 
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legge fosse approvata, avremmo la (interessante) novità di un titolo di studio terziario 
non accademico parificato al livello delle lauree triennali. 
  
Come criterio di accesso al sistema ITS viene confermato il possesso del diploma di 
istruzione secondaria superiore o il certificato IFTS, quest’ultimo non più necessaria-
mente in un ambito tecnologico coerente con quello dell’ITS. Questa è una novità 
positiva. Ancor più coraggiosa culturalmente sarebbe però stata l’apertura delle 
porte degli ITS anche ai diplomati quadriennali, funzionale a creare una vera 
filiera professionalizzante (anche) non scolastica e accademica, accorciando di un 
anno il percorso secondario superiore e di un ulteriore anno quello terziario (come 
già accade in altri Paesi). È opportuno anche ricordare che in molte regioni italiane 
non esiste il canale della Istruzione e Formazione Professionale (erogata in sussidia-
rietà dalle scuole professionali) e, ancor più, non esiste una offerta di corsi IFTS che 
permettano di svolgere il quinto anno necessario per l’accesso agli ITS conseguendo 
un titolo di studio coerente. 
 
In questo processo di equiparazione al sistema scolastico e universitario, viene 
inoltre previsto che le fondazioni ITS siano autorizzate alla intermediazione, 
dalla quale fino ad oggi erano escluse – a differenza di scuola e università. 
Conseguentemente, viene loro imposto di mettere a disposizione, per almeno 12 mesi, 
i CV dei propri diplomati. 
  
Il dialogo con i contratti collettivi e il mondo del lavoro 
  
Sarebbe stato interessante introdurre all’articolo 5, comma 4, lettera d, dove si prevede 
un’organizzazione didattica dei percorsi per moduli, “intesi come insieme di compe-
tenze, autonomamente significativo, riconoscibile dal mondo del lavoro come com-
ponente di specifiche professionalità”, un aggancio o almeno un possibile collega-
mento con i sistemi di classificazione del personale e di inquadramento realizzati dalla 
contrattazione collettiva. La didattica degli ITS si contraddistingue infatti per un forte 
legame con l’esperienza pratica e con i fabbisogni espressi dal mondo del lavoro: “sfi-
dare” le relazioni industriali a portare il livello di collaborazione fino al punto 
di cogliere questa opportunità per ridisegnare i sistemi di inquadramento – o 
almeno alcuni profili – ragionando in termini di competenze, ruoli, profili e 
non solo mansioni sarebbe un’occasione preziosa per l’innovazione del mondo 
della rappresentanza italiano. 
  
Soffermandoci su quelle che sono le innovazioni in ambito didattico, si con-
ferma che il 30% del monte ore totale deve essere svolto in stage – anche 
all’estero – e si specifica che questi periodi devono essere “adeguatamente so-
stenuti da borse di studio”. Anche in questo caso non è chiaro chi dovrà corrispon-
dere queste borse ai tirocinanti e se debbano obbligatoriamente essere riconosciute. 
L’onere ricadrà presumibilmente sui datori di lavoro, che avranno quindi un aggravio 
dei costi sostenuti a margine della collaborazione con il sistema ITS, dato che oggi per 
i tirocini curriculari non vige l’obbligo di corrispondere l’indennità (e non sono certo 
indennizzati i PCTO scolastici né i tirocini universitari!). 
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Coerente con la volontà di avvicinamento al mondo del lavoro appare la modifica 
introdotta a proposito della percentuale minima di docenti provenienti dal tessuto 
produttivo, che passa dal 50% al 60%, anche per adeguarsi alle premialità corrisposte 
a fronte di un coinvolgimento minimo pari al 65%, che hanno fatto sì che ad oggi la 
media di ore di formazione svolte da professionisti si attesti attorno al 71%. Se questo 
innalzamento è quindi giustificato dalla osservazione della realtà, mal si comprende la 
contradditoria introduzione di una quota – pari al 20% – di docenti provenienti dal 
mondo dell’istruzione, della formazione, dell’accademia o della ricerca. Si vuole co-
munque “preservare” un nucleo minimo di lezioni svolte da professionisti 
della formazione? Così facendo, sembra tacitamente affermarsi che le ore 
svolte da docenti provenienti dal mondo del lavoro – che in alcuni casi rag-
giungono anche il 90% del totale – non siano sufficienti, da sole, a garantire il 
rispetto degli standard formativi dei percorsi. 
  
Politiche attive e riqualificazione degli adulti 
  
È interessante sottolineare, in più parti del testo, il rimando al legame tra ITS, 
politiche attive, formazione e riqualificazione degli adulti. Si specifica infatti che 
la strutturazione oraria dei percorsi può essere modificata così da favorire la parteci-
pazione di lavoratori occupati e viene auspicata “la promozione di organici raccordi con gli 
enti che si occupano della formazione continua dei lavoratori nel quadro dell’apprendimento perma-
nente per tutto il corso della vita”. Sembra quindi che, da una parte, si preveda la realizza-
zione di corsi ITS (finalizzati quindi al diploma di tecnico superiore) anche per lavo-
ratori adulti, occupati o disoccupati, attraverso la costruzione flessibile dei percorsi e 
il riconoscimento delle competenze già acquisite e, dall’altra, lo sviluppo di percorsi 
di formazione degli adulti realizzati dagli ITS in partnership con altri enti che si occu-
pano della formazione continua. All’articolo 8 viene però specificato che solo attra-
verso patti federativi con il sistema accademico gli ITS, sentite le parti sociali e quindi 
tramite ulteriori accordi, possono occuparsi della formazione dei lavoratori, dei disoc-
cupati o dei lavoratori in cassa integrazione. Sembra quindi che, delle due tipologie 
di percorso sopra ricordate, solo i corsi ITS rimarranno di esclusiva responsa-
bilità delle fondazioni, anche quando riguarderanno gli adulti e gli occupati, 
mentre per occuparsi di formazione continua gli istituti dovranno necessaria-
mente procedere alla sottoscrizione di patti federativi con le università e coin-
volgere (comprensibilmente) le parti sociali nella progettazione dei percorsi e 
soprattutto nell’individuazione dei destinatari. 
  
L’accreditamento delle fondazioni 
  
Ulteriore novità riguarda il sistema di accreditamento delle fondazioni. Attual-
mente la procedura avviene attraverso un riconoscimento da parte delle regioni, a 
seguito dell’emanazione di specifici bandi. La proposta di legge introduce invece un 
sistema nazionale, con degli standard minimi che saranno dettagliati in un successivo 
decreto. Non appare però possibile superare la competenza legislativa regionale in 
materia e quindi l’obbligo di autorizzazione anche locale. Sembra quindi profilarsi un 
sistema di autorizzazione/accreditamento misto similare a quello che già si osserva 
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proprio nell’ambito delle politiche attive del lavoro. L’accreditamento avrà una durata 
quinquennale ed è condizione necessaria per il godimento dei fondi pubblici dedicati 
al sistema ITS, è inoltre vincolato alle performance di ogni fondazione: se almeno il 
50% dei corsi valutati dal monitoraggio nazionale nelle rispettive annualità del triennio 
precedenti ottengono un giudizio negativo, l’accreditamento viene revocato. Questa 
misura è quindi direttamente connessa al sistema di valutazione e monitoraggio na-
zionale, a cui è dedicato il capo IV della proposta di legge, e che va ad incrementare 
le attività poste in capo all’INDIRE in quest’ambito. Un sistema di valutazione che, 
necessariamente, dovrò riuscire a rinnovare anche i suoi stessi criteri di giudizio, riu-
scendo ad intercettare le specificità operative di ogni fondazione. 
  
ITS e Università 
  
Il testo in discussione interviene anche su un nodo particolarmente critico, 
quello del rapporto tra ITS e Università, all’articolo 8. Ad esso andrebbe dedi-
cato un approfondimento specifico, data la molteplicità di temi e di problema-
tiche che solleva. Sostanzialmente si prevede la possibilità per ITS e Università di 
stipulare “patti federativi” ai sensi della legge 240/2010, per il conseguimento di “lau-
ree ad orientamento professionalizzante”, con un sistema di passarelle che permetta 
ai giovani diplomati di “transitare” nel sistema terziario accademico. Non si com-
prende se qui il riferimento è generico o all’istituto delle lauree professionalizzanti. Il 
grande rischio sotteso a quest’articolo, così come è attualmente formulato, è quello di 
rendere i percorsi ITS “propedeutici” all’ingresso nel mondo dell’università, minan-
done alla base la riconoscibilità e l’autonomia. Una gerarchizzazione culturale, prima 
che tecnica, che potrebbe incoraggiare scelte opportunistiche verso gli ITS nella attesa 
di compiere il passaggio alla formazione terziaria universitaria, con relativo riconosci-
mento dei crediti. Ovviamente, così come altri passaggi dell’attuale proposta di legge, 
molti dipenderà dal contenuto dei decreti adottati. 
  
L’esclusione del sindacato dalla governance micro e macro 
  
Viene inoltre previsto un Coordinamento nazionale del sistema di istruzione e 
formazione tecnica superiore (che quindi ricomprende sia ITS, che IFTS), dal 
quale è escluso il sindacato. Fino ad oggi il Decreto interministeriale 713/2016, che 
introduceva la Commissione nazionale per il coordinamento dell’offerta formativa del 
sistema ITS coinvolgeva invece, direttamente, le parti sociali. L’attuale proposta in-
vece si limita a considerare le associazioni datoriali e gli organismi paritetici. Quella 
del sindacato, già non presente come protagonista obbligatorio delle fondazioni, è una 
assenza ingiustificata: se si vuole caratterizzare questi percorsi per la vicinanza al 
mondo del lavoro, è doveroso aprirne almeno il monitoraggio e coordinamento alla 
rappresentanza dei lavoratori. Il ruolo del nuovo Coordinamento è cruciale per l’af-
fermazione del sistema, perché oltre a doversi occupare del raccordo con il mondo 
delle politiche attive, di rilevare i fabbisogni espressi in termini di competenze inno-
vative e di professionalità richieste per la “messa a terra” degli investimenti tecnologici 

https://www.indire.it/wp-content/uploads/2017/05/Decreto-Interministeriale-prot.-n.713-del-16-sett.-2016.pdf
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legati al PNRR, promuoverà anche azioni di orientamento di orizzonte nazionale, fi-
nalizzate a migliorare la conoscenza del sistema di istruzione e formazione tecnica 
superiore e dei suoi strumenti, tra cui l’apprendistato duale. 
  
Infine, ulteriore novità presente nel testo di legge è la realizzazione di campus 
multiregionali – che raggruppano ITS della stessa area tecnologica, ma di re-
gioni diverse – o multisettoriali – cioè di aree tecnologiche differenti, per pro-
vare a realizzare delle reti di collaborazione sia a livello territoriale, che setto-
riale. Viene poi specificato, in merito al sistema di finanziamento del sistema, che 
risorse saranno specificatamente dedicata alla realizzazione di nuove sedi, di nuovi 
laboratori all’avanguardia e di campus: investimenti infrastrutturali per un sistema che 
ancora poggia, nei casi di eccellenza, sulla sola disponibilità del mondo delle imprese. 
Non vi sono invece indicazioni in merito alle risorse del PNRR, perché quelle stan-
ziate dalla proposta si riferiscono a quelle già previste dalle precedenti leggi di bilancio. 
Viene confermato l’obbligo regionale del cofinanziamento di almeno il 30% delle ri-
sorse destinate al sistema ITS, il quale riceverà direttamente dal livello centrale i finan-
ziamenti, “saltando” la spartizione su base regionale dei fondi ancora oggi operativa. 
  
Non sono presenti novità significative in merito ai percorsi di Istruzione e For-
mazione Tecnica Superiore, ai quali la proposta di legge dedica scarsa atten-
zione, nonostante siano diverse le esperienze interessanti e realmente innovative rea-
lizzatesi nelle (poche) regioni che hanno deciso di scommettere su questo canale. Non 
sembra più prevista la necessaria costituzione di un Associazione Temporanea di 
Scopo per gli enti formativi che vogliano offrire percorsi ITS, i quali dovevano neces-
sariamente coinvolgere un determinato numero di soggetti esterni, realizzando uno 
sforzo non banale organizzativamente. Rimane invece confermato che le fondazioni 
ITS, nella loro autonomia, possono da sole erogare anche percorsi di IFTS. 
  
Le reazioni al progetto di legge 
  
I primi commenti a proposito di questa proposta di legge non si sono fatti 
attendere. Confindustria, con le parole del suo Presidente Carlo Bonomi ha dichia-
rato che “la riforma del Parlamento sull’Its tutto è tranne che una riforma. Auspico che il dibattito 
parlamentare si fermi, rifletta e faccia una riforma che pensi ai ragazzi”. Toni simili sono stati 
utilizzati da Gianni Brugnoli, Vicepresidente di Confindustria per il Capitale Umano. 
La Conferenza delle Regioni ha espresso, per voce del suo Presidente Massimo Fe-
driga e del Coordinatore della commissione Istruzione Claudio Di Berardino “preoccu-
pazione” per una riforma non condivisa con le regioni, chiedendo l’apertura di un con-
fronto. CGIL, CISL e UIL hanno condiviso un documento unitario, con osservazioni 
e proposte per il migliorante del testo presentato. Se i primi interventi alla Camera 
attestano un consenso politico trasversale, fuori dalle mura dal Parlamento le 
prime osservazioni sono fortemente critiche. 
  
Prime considerazioni di metodo e di merito 
  

https://www.orizzontescuola.it/riforma-its-confindustria-stoppa-il-parlamento-si-rifletta-prima-e-poi-si-pensi-ai-ragazzi/
https://www.orizzontescuola.it/riforma-its-confindustria-stoppa-il-parlamento-si-rifletta-prima-e-poi-si-pensi-ai-ragazzi/
http://www.regioni.it/home/istituti-tecnici-superiori-riforma-va-condivisa-2809/
https://www.cisl.it/wp-content/uploads/2021/07/Documento-Cgil-Cisl-Uil-su-ddl-ITS.pdf
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La proposta in oggetto è complessa, prevede l’emanazione di ben 14 decreti che do-
vranno essere adottati, nei prossimi mesi, per implementare le novità introdotte dalla 
“riforma”, e su di essa non è ancora intervenuto lo stesso Ministro Bianchi: ciò no-
nostante possono essere avanzate, in questa fase embrionale, un’osservazione di me-
todo e una di merito. 
  
Per quanto riguarda la prima, attualmente la proposta sembra scontentare tutti, 
tranne i parlamentari che l’hanno presentata: è plausibile prevedere, quindi, 
che il testo sarà modificato, auspicabilmente anche cogliendo i suggerimenti 
dei soggetti determinanti per il successo del sistema di istruzione e formazione 
tecnica superiore, Regioni e Parti Sociali su tutti. Non è nemmeno da escludere 
la possibilità che vengano presentate delle controproposte, pur essendo quello in com-
mento già un testo che unisce e media tra diversi disegni di legge: sembra però neces-
saria un’ulteriore fase di ascolto e valorizzazione del ruolo degli stakeholder che, nei 
più di 10 anni di sperimentazione del sistema ITS, hanno contribuito al raggiungi-
mento degli importanti risultati – soprattutto in termini di placement – annualmente 
certificati dal monitoraggio INDIRE. Certo, questi dati non possono essere sempre e 
ricorrentemente utilizzati dalle fondazioni per giustificare le proprie azioni o per na-
scondere ciò che non funziona. È d’altra parte statisticamente più semplice ottenere 
performance occupazionali positive quando il numero degli studenti coinvolti in tutto 
il Paese è minore di quello degli iscritti a una manciata di poli scolastici delle grandi 
città. La sfida è proprio questa: traghettare gli ITS fuori dalla marginalità istituzionale 
nella quale sono ora confinati. Un isolamento che da una parte può diventare una 
ottima comfort zone, ma dall’altra non permette a migliaia di giovani di conoscere un 
canale formativo che pure sarebbe fondamentale per un Paese come il nostro. Perché 
gli ITS diventino sistema c’è bisogno di una reimpostazione normativa, a patto che 
questa sia costruita senza veti ideologici. 
  
Per quanto invece riguarda invece il merito, la tentazione nella quale è fondamentale 
non cadere è quella di piegare il sistema ITS (e gli IFTS) alle esigenze delle singole 
imprese: questo sistema deve essere al servizio dei mestieri, delle professiona-
lità, con figure di riferimento costruite su base settoriale o intersettoriale ma 
comunque grazie ad un attento lavoro di sintesi e armonizzazione dei fabbi-
sogni espressi dal mondo produttivo, promuovendo così l’occupabilità dei gio-
vani – ben oltre i bisogni delle singole imprese – e la collaborazione, ad ampio 
raggio, tra sistema formativo e produttivo. 
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ITS Nuove Tecnologie per la Vita e Farmindustria:  
un modello innovativo di ibridazione  

tra formazione, lavoro, ricerca, impresa* 
 

a cura di Matteo Colombo 
 
 
 
Lunedì 28 giugno è iniziata la discussione parlamentare riguardante la nuova 
proposta di legge dedicata alla riforma del sistema di istruzione e formazione 
tecnica superiore, di cui parte integrante sono gli Istituti Tecnici Superiori. 
Quest’ultimi, che grande attenzione hanno ricevuto anche a fronte delle ingenti risorse 
(1,5 miliardi) a loro destinate dal PNRR, sono però ancora poco conosciuti, così come 
poco note sono tante esperienze virtuose che, in questi anni, hanno realizzato inte-
ressanti progetti di contaminazione e ibridazione tra apprendimento e lavoro, in base 
alle specificità dei singoli settori produttivi coinvolti. 
  
Un modello innovativo è quello costruito dall’ITS Nuove Tecnologie per la 
Vita del Lazio, insieme alla Rete nazionale delle Fondazioni ITS per le Nuove 
Tecnologie della Vita e Farmindustria, pensato per il settore farmaceutico e 
per i suoi fabbisogni formativi. Quest’ultimo è un settore in forte crescita (come 
attestato dalla indagine sugli Indicatori Farmaceutici pubblicata da Farmindustria), 
dove l’81% delle aziende realizza corsi di formazione continua (contro una media del 
settore manifatturiero ferma al 38%) e dove l’occupazione giovanile sta aumentando: 
negli ultimi 5 anni, gli under 35 nella farmaceutica sono cresciuti del 16%. È quindi 
un settore che riconosce nella formazione e nella promozione dell’occupazione 
giovanile uno degli elementi centrali per una crescita sostenibile e per inne-
scare processi di innovazione continua. 
  
Per conoscere meglio questa esperienza e ricostruire il modello realizzato, abbiamo 
intervistato Giorgio Maracchioni, Presidente dell’ITS laziale e della Rete nazionale 
richiamata, protagonista quindi di questa alleanza tra sistema formativi e mondo pro-
duttivo e della ricerca. 
  
Presidente Maracchioni, può presentarci l’ITS che presiede, e le specificità del 
settore produttivo con il quale collabora? 
  
G. Maracchioni: la nostra Fondazione è stata tra le prime a costituirsi a livello 
nazionale, dopo l’approvazione del Decreto del Presidente del Consiglio dei 
Ministri del 25 gennaio 2008, che li ha resi operativi: i primi corsi hanno avuto 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 
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inizio nel 2011. Operiamo nell’area tecnologica delle Nuove tecnologie della vita, af-
ferente quindi i settori chimico, farmaceutico, biomedicale, ecc. Noi, in particolare, 
abbiamo stretto fin da subito rapporti con il mondo farmaceutico, che ha qui nel Lazio 
il principale distretto per valore dell’export in Italia, grazie alla presenza di grandi 
player nazionali e internazionali. Proprio la presenza di queste realtà, e i loro fabbiso-
gni di figure professionali di difficile reperimento, ci ha spinto ad investire in questa 
direzione, con la costituzione dell’ITS. 
  
In realtà, già collaboravamo anche prima che gli stessi ITS esistessero: abbiamo 
partecipato alla sperimentazione dei poli formativi dell’alta formazione, partecipata da 
tutti i soci fondatori della Fondazione, ma anche dal CNR e dall’ENEA. La gestione 
del Polo Biotecnoform aveva evidenziato diverse criticità, su tutte la non completa 
aderenze alle specificità del settore farmaceutico. Negli ITS abbiamo invece tro-
vato la possibilità di progettare, “sartorialmente”, percorsi e relazioni basati 
sulle esigenze delle aziende del settore, siano esse nazionali che internazionali, 
e conseguente personalizzazione delle risposte ai fabbisogni di quest’ambito 
specifico a livello aziendale. 
  
La Fondazione, con sedi a Pomezia e a Roma, realizza corsi biennali ed è stata costi-
tuita, come previsto dalla normativa, da un’azienda del settore, dalla Città Metropoli-
tana di Roma, dall’Università di Tor Vergata, da ENGIM, dall’Associazione Industria 
Artigianato Servizi e Terziario Innovativo, e dall’Istituto di Istruzione Superiore Ca-
vazza di Pomezia. 
  
Ha parlato delle specificità del settore farmaceutico: riguarda i fabbisogni 
avanzati dalle imprese, o altri aspetti legati alla collaborazione con le imprese 
di questo settore? 
  
G. Maracchioni: Non solo fabbisogni: per rapportarsi con successo alle 
aziende di questo settore è opportuno adottare un modello organizzativo 
snello, mirante all’operatività immediata, e soprattutto porre la massima atten-
zione alla costruzione di rapporti fiduciari e confidenziali. Dico questo perché 
le aziende con cui collaboriamo sono tra le più innovative al mondo, e ovviamente 
non possono diffondere conoscenze riservate riguardanti i loro processi produttivi e 
le tecniche utilizzate. Non era quindi possibile lavorare riunendo tante aziende diverse, 
ma era necessario sviluppare partenariati uno a uno. Questo è stato possibile grazie al 
supporto costante di Farmindustria. Il modello sviluppato tiene conto delle esigenze 
di turn over, ampliamento attività, collaborazioni, funzioni e aspetti regolatori, da cui 
discendono le esigenze di competenze settoriali, che poi specializziamo, curvando il 
percorso, sulle particolarità dell’azienda. Il corso, co-progettato a livello centrale, è 
realizzato con il fattivo coinvolgimento delle aziende e forma risorse umane con com-
petenze rispondenti alle esigenze delle aziende del settore e non solo di una sola 
azienda. 
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Diversi sono i punti di forza di questo modello: l’agilità operativa garantita dalla Fon-
dazione e il rapporto costante con le risorse di Farmindustria e aziende. La caratteri-
stica principale del modello? Il presidio costante dei processi con miglioramenti con-
tinui secondo la logica della qualità. Il tutto è reso possibile dalla strutturazione di 
solidi rapporti con le diverse aziende e dal rapporto con i membri degli Organismi 
della Fondazione. Abbiamo inoltre tenuto conto che le aziende, pur appartenendo 
allo stesso settore produttivo, vivono in un contesto molto competitivo. La collabo-
razione si è sviluppata tra le aziende e la Fondazione grazie alla nostra disponibilità a 
firmare, ove necessario e richiesto degli accordi di riservatezza (che possono coinvol-
gere anche gli allievi), alla flessibilità ed al ricorso alle attività blended; altro fattore 
rilevante l’empatia e l’organizzazione di funzioni di supporto e facilitazione. 
  
Come poi per ogni fondazione ITS, l’alleanza con il sistema imprenditoriale è 
fondamentale e va al di là della sola realizzazione del corso. Basti pensare che 
diverse aziende ci hanno anche fornito i loro strumenti, permettendoci così di avere 
a disposizione degli ottimi laboratori nei quali sviluppare competenze capaci di ren-
dere subito operativi i nostri diplomati una volta entrati al lavoro. 
  
Quali sono i fabbisogni del settore farmaceutico, oggi? Come si formano le 
figure richieste? 
  
G. Maracchioni: dopo la riforma dell’istruzione secondaria superiore il numero 
degli iscritti a percorsi tecnici – chimici sta calando, e il settore ha difficoltà 
nel reperire le professionalità necessarie, rapportandosi quindi esclusivamente 
– o prevalentemente – con il mondo universitario. Occorre aumentare l’attrat-
tività verso gli ITS, in particolare quello delle Nuove Tecnologie della Vita, 
superando il problema “culturale” della subalternità alle realtà accademiche: i 
genitori dei ragazzi interessati ad iscriversi al nostro ITS chiedono se rilasciamo il 
titolo di “dottore”, e spesso non consentono l’iscrizione dei figli nonostante l’alto 
tasso di occupazione. Questo per dire che c’è una forte “accademizzazione”, intesa 
come tendenza a ritenere come unico percorso per la realizzazione tecnico-professio-
nale e l’inserimento in aziende l’acquisizione della laurea. Che la laurea serve per en-
trare nel mondo del lavoro è vero, specie nel settore farmaceutico dove la presenza 
dei laureati è più che doppia rispetto alla media dell’industria, ma è altrettanto vero e 
tangibile il fabbisogno diffuso di figure tecniche con competenze specialistiche, oggi 
non formate dalle università, ma dagli ITS. I tecnici diplomati dagli ITS rispondono 
alle esigenze delle aziende che li inquadrano con mansioni che consentono percorsi 
di carriera assolutamente soddisfacenti e le remunerazioni sono superiori alla media 
di altri settori, anche con inquadramenti superiori. Addirittura, un nostro diplomato 
ha bruciato le tappe ed è diventato, in pochi anni, responsabile di una grande azienda. 
  
Non solo. In generale i corsi di formazione STEM (Science, Technology, En-
gineering, and Math) non godono di un’alta attrattività, oggi. Così come 
un’operazione di vero e capillare orientamento è ancora poco diffusa, tanto che 
noi abbiamo difficoltà nel momento della selezione degli studenti. Alcuni di 
questi non hanno una conoscenza chiara delle specificità del sistema ITS, tanto che 
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purtroppo anche noi, come le altre fondazioni che realizzano formazione terziaria 
non accademica nel settore, subiamo tassi di abbandono coerenti con quelli delle fa-
coltà che svolgono corsi a forte caratteristica STEM. Eppure, la richiesta da parte delle 
imprese è davvero elevata e sempre più pressante. 
  
A questo poi si affianca anche una ulteriore richiesta che proviene dal tessuto 
imprenditoriale farmaceutiche, ossia quella di trovare una strada maestra che 
possa riconoscere il giusto valore delle competenze acquisite nel corso ITS e 
consentire a giovani di accedere ad un percorso accademico con un credito formativo. 
Una esigenza che guarda al futuro di questi tecnici ai quali si prospettano interessanti 
percorsi di carriera costruiti sulla base delle competenze acquisite. 
  
Quindi fabbisogni diversificati, che però non trovano risposte sufficienti (nu-
mericamente) quando si rivolgono a figure e professionalità attualmente non 
costruite dall’università. Cosa caratterizza la vostra offerta formativa, ovvia-
mente in relazione ai fabbisogni propri del mondo farmaceutico? 
  
G. Maracchioni: se noi consideriamo un’azienda farmaceutica di circa 2000 
persone, solo il 5% circa lavora in laboratorio. Noi avevamo quindi bisogno di 
costruire profili non esclusivamente operanti in quest’ambito. Basti pensare 
all’emergenza pandemica: sono richieste, oggi, figure capaci di gestire le tecnologie 
che producono vaccini, che li trasportano e li conservano, ma anche altre macchine 
in grado di sterilizzare gli ambienti, di garantire il controllo qualità dei prodotti, e di 
operare su strumenti biomedicali per la medicina digitale. Il settore è quindi in grande 
espansione, oltre i tradizionali confini e categorie con i quali si pensa al mondo chi-
mico-farmaceutico. 
  
Noi avevamo iniziato a lavorare concentrandoci, per background professio-
nale, sul settore della ricerca e dello sviluppo. Subito ci siamo accorti dell’impor-
tanza, anche in chiave formativa, della normazione tecnica, un elemento sempre più 
centrale per la gestione dei processi produttivi nel mondo farmaceutico (e non solo). 
Da qui, la necessità di costruire una figura corrispondente capace di applicare queste 
conoscenze in modo tale da garantire il rispetto di determinati standard di processo o 
di prodotto. La collaborazione con Farmindustria è stata, in questo senso, fondamen-
tale. 
  
In che senso? Quale ruolo ha avuto – e ha – Farmindustria, nella realizzazione 
di questi percorsi ITS? 
  
G. Maracchioni: un ruolo assolutamente centrale. Nel 2018 abbiamo avviato 
contatti più frequenti che hanno portato alla sottoscrizione, nel 2019, di un 
protocollo d’intesa tra l’associazione di categoria e la Rete ITS per le Nuove 
Tecnologie della Vita. Dal protocollo d’intesa è scaturita la rilevazione dei fabbiso-
gni delle aziende del Gruppo dei Produttori Conto Terzi aderenti a Farmindustria, su 
cui è stato sviluppato il progetto “Tecnico superiore per il sistema qualità di prodotti 
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e processi a base biotecnologica”. Il progetto è stato proposto alle Istituzioni e realiz-
zato dalla Fondazione che presiedo. Grazie anche al supporto del Gruppo CDMO 
(Contract Development and Manufacturing) dell’associazione, hanno aderito al pro-
tocollo una decina di aziende farmaceutiche (che producono farmaci esportati in tutto 
il mondo, tra cui anche i vaccini e anticorpi monoclonali) e la collaborazione è stata 
poi estesa anche alle rappresentanze sindacati di categoria oltre al coinvolgimento tutti 
i nostri soci ed i referenti regionali competenti. 
  
Cosa prevedeva questa sperimentazione? Per prima cosa, Farmindustria ha per-
messo di fare sintesi dei diversi fabbisogni formativi emergenti dal mondo produttivo, 
portando così all’aggiornamento dei profili. Come ricordavo prima, i rapporti diretti 
con le aziende sono stati ricondotti e consolidati all’interno di un quadro di riferi-
mento; per quanto riguarda i profili formativi si è rivelato essere di dimensione nazio-
nale e sovranazionale. Questo permette ai nostri diplomati un alto tasso di occupabi-
lità, non limitato alle sole esigenze locali. La stessa Farmindustria ha messo poi a 
disposizione competenze e professionalità, sia di propri collaboratori che so-
prattutto di dipendenti di aziende associate, per lo svolgimento di docenze 
all’interno dei corsi. Su un numero minimo di ore pari al 50% del totale svolte da 
professionisti, come previsto dalla normativa, nel nostro modello questa percentuale 
arriva quasi al 90%. Sottolineo questi dati per far capire come sia oggi più che mai 
necessario il contatto diretto, e non simulato, con il mondo del lavoro e con le sue 
esigenze, soprattutto per i più giovani, che così incontrano figure preparate che lavo-
rano negli stessi ambienti che loro poi frequenteranno. 
 
Tra le diverse forme di collaborazione con le aziende, evidenziamo le positive 
esperienze che hanno portato anche all’attivazione di numerosi contratti di ap-
prendistato di terzo livello: sia per l’acquisizione del diploma tecnico superiore, e 
quindi di alta formazione, sia nella versione di ricerca, per lo svolgimento di ulteriori 
attività di questo tipo presso le aziende partner. 
  
Farmindustria ci ha anche permesso di consolidare la consapevolezza dell’im-
portanza della dimensione internazionale per le aziende del settore, pertanto 
ogni nostra progettualità deve tener conto ed essere orientata a questa realtà. 
Per rispondere a questo “fabbisogno”, per quanto di nostra competenza, stiamo cer-
cando di orientare progetti, anche quelli che si dovranno realizzare con le risorse del 
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza – PNRR verso iniziative fortemente condivise 
con le aziende del settore. A riguardo i Soggetti impegnati nella sperimentazione 
hanno definito un Concept of Proof, che ha come “vision” un Campus ITS Interna-
zionale per le Nuove Tecnologie della Vita, a carattere multiregionale in grado di sod-
disfare le esigenze di formazione di tecnici superiori. Il Campus, distribuito a rete sul 
territorio nazionale e organizzato con la logica di Hub-and-Spoke, prevede residenze 
per gli studenti, infrastrutture e allestimenti di laboratori con specializzazioni coerenti 
con le vocazioni e i fabbisogni dei territori e gli ambiti di elezione di ciascuna delle 
Fondazioni partecipanti. 
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Le norme regolatorie non hanno infatti “confini” nazionali, ma sono interna-
zionali. Qual è quindi il livello a cui vi ponete voi? Gli ITS fanno spesso della 
prossimità con il settore con cui collaborano uno degli elementi di forza. 
  
G. Maracchioni: provando a semplificare, direi che la nostra progettualità e il 
nostro modello hanno un orizzonte glocal. La normazione, come ricordato, 
avviene a livello mondiale. Poi, però a livello nazionale noi – grazie appunto 
alla collaborazione con Farmindustria – costruiamo una figura in grado di met-
tere a terra l’innovazione richiesta. Nella prossimità geografica con la presenza di 
poli di eccellenza e con grandi player mondiali, come accade qui nel Lazio ma anche 
in altre regioni italiane – penso alla Lombardia e alla Toscana – investiamo quindi 
nella costruzione di hub partecipati e collaborativi basati sull’investimento in forma-
zione e su attività di ricerca in impresa applicata realizzata tra ITS e Aziende. 
  
Insisto su quest’ultimo punto perché il nostro modello non si contraddistingue solo 
per la strutturazione su più livelli (dal globale al locale), ma anche e soprattutto per la 
costruzione di professionalità che possiamo definire “tecnici-ricercatori”, superando 
gli steccati categoriali con i quali siamo abituati a pensare per l’inquadramento dei 
lavoratori. 
  
In questo senso immagino che la stessa organizzazione della didattica abbia 
dovuto tenere conto di questa particolare geografia dell’innovazione, che im-
pedisce di adottare orizzonti troppo stretti ma chiede comunque una presenza 
in loco. 
  
G. Maracchioni: È così, noi abbiamo sviluppato una piattaforma collaborativa 
online con la quale i nostri studenti, ma anche le stesse aziende, possono ac-
cedere a contenuti formativi da qualsiasi postazione, superando quindi le bar-
riere fisiche: un progetto nato ben prima dell’inizio della pandemia (a valle di 
una collaborazione internazionale con il Seneca College di Toronto).  Per ogni azienda 
abbiamo realizzato una “stanza virtuale” separata nella quale era possibile condividere 
informazioni, anche di natura confidenziale, evitando così la circolazione indiscrimi-
nata di informazione, ma garantendo l’acquisizione dei saperi e attività di problem 
solving. Utilizzo una metafora: una formazione per tutti e una di “ultimo miglio” per 
gli aspetti specifici che possono avere confidenzialità. Penso alla formazione GMP – 
Good Manufacturing Practices che discende da una norma internazionale, ma poi per 
alcuni aspetti e procedure è specifica per le diverse aziende. Al riguardo abbiamo già 
avviato degli incontri progettuali per la certificazione di competenze a livello di settore 
con alcune aziende e Farmindustria. Una dimensione lungo la quale abbiamo svilup-
pato la nostra didattica che prevede una forte collaborazione con le aziende anche 
con processi basati sul digitale in linea con le evoluzioni industria 4.0 e delle attività 
remotizzabili in smart working. 
  
Per quanto riguarda la centralità dei professionisti all’interno delle docenze 
frontali, svolte dalla nostra fondazione, aggiungo anche che abbiamo sempre 
sviluppato una didattica collaborativa e basata sul problem solving di gruppo, 
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ma anche con una grande attenzione all’autoimprenditorialità.  Questi processi 
formativi sono stati adattati e riversati all’interno della piattaforma digitale. Mi spiego: 
ai nostri studenti abbiamo dato fin da subito gli strumenti per poter lavorare in gruppo 
e collaborare alla risoluzione di problemi complessi (progettazione), dovevano trovare 
soluzioni applicabili, e dove necessario convalidate con dati di laboratori, lavorando 
in team. Alcune delle proposte e dei progetti da loro realizzati sono stati anche 
utilizzati nel contrasto all’ondata pandemica: per dire di una formazione che 
fa sempre i conti con la realtà e con le esigenze effettivamente presenti. In ogni 
percorso abbiamo poi previsti moduli legati al business aziendali e alla costruzione 
d’impresa, così da fornire agli studenti competenze utili per la creazione di una loro 
start-up, registrazione di brevetti e anche questo è già accaduto, a dimostrazione poi 
dell’impatto concreto che ha questo tipo di formazione. Un’azienda, a seguito delle 
ricerche di un nostro diplomato, ha anche aperto un altro ramo produttivo. Le idee 
di start up sono sviluppate anche in seno alle aziende, gli allievi possono usu-
fruire, previ accordi, di macchinari e tecnologie sottoutilizzate, contenendo il 
rischio di impresa e fallimento, aumentando la produttività totale. Parlare 
quindi, banalmente, di “tecnici” secondo categorie ereditate dal secolo scorso sembra 
essere, quantomeno, riduttivo: nell’ambito delle operazioni condotte dal mondo degli 
ITS, c’è molto di più. 
  
Torniamo sulla dimensione internazionale. È importante solo per la centralità 
delle norme regolatorie? Oppure genera anche ulteriori innovazioni? 
  
G. Maracchioni: Nel nostro settore anche la collaborazione internazionale è 
fondamentale. Noi abbiamo investito in questa direzione già dal 2017, con l’ac-
cordo con il Seneca College di Toronto, in Canada. Tramite questo memorandum 
abbiamo portato in Italia 15 studenti canadesi che per due settimane hanno sviluppato 
un progetto a diretto contatto con alcuni nostri studenti, come tutor, per l’estrazione 
tecnica di una molecola ed il suo impiego in prodotti. I nostri studenti sono riusciti a 
guidare, anche solo dopo pochi mesi di formazione, i loro colleghi canadesi nelle di-
verse procedure, portando alla realizzazione di prototipi sviluppati tenendo conto 
delle norme regolatorie dei due Paesi. Una collaborazione finalizzata alla formazione 
(Faculty-Led Program Abroad -FLPA) che può portare alla creazione d’impresa con 
mercati internazionali e si consolida attraverso collaborazioni di “ricerca applicata in-
ternazionale”. 
  
Porto questo esempio per dimostrare come l’ambito della ricerca e dell’inno-
vazione sia, necessariamente, internazionale. Ciò che fa però la differenza è la 
costruzione di hub territoriali altamente attrattivi, per disponibilità tecnologiche, tes-
suto imprenditoriale e non solo. Anche la vicinanza ad importanti città turistiche o di 
interesse mondiale, come Roma, è sicuramente un punto a nostro favore. Con queste 
progettualità gli ITS e le aziende diventano nodi di una rete che copre tutto il mondo, 
e che trova come punti di caduta questi luoghi capaci di ibridare alta formazione, 
ricerca, innovazione, lavoro, e attrattività in senso ampio. 
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Basti pensare che stiamo sviluppando progettualità anche con la Cina, il Ku-
wait e l’Africa basate su scambi temporanei di studenti e ricercatori che ve-
dono nella nostra fondazione un polo fondamentale. Ovviamente è la stessa fron-
tiera dell’innovazione che ci permette questo sviluppo. Ad esempio, posso citare un 
progetto di medicina digitale e tecnici digitali, che stiamo seguendo e che prevede 
l’utilizzo di occhiali a realtà aumentata che guidano l’operatore passo dopo passo nelle 
azioni che deve compiere, mostrandogliele. 
  
Si diceva prima della predilezione per il mondo accademico, dimostrato da 
giovani famiglie e – a volte – aziende. Qual è il vostro rapporto con l’università? 
  
G. Maracchioni: Sicuramente non sono rapporti semplici, non tanto per la volontà 
delle parti quanto per la difficoltà di costruire efficaci passerelle da ITS e Università 
solo con il ricorso alla legge 240/2010 e i rispettivi patti federativi non sono sufficienti. 
Serve un cambio di prospettiva: anziché partire dai titoli di studio, e cercare di 
avvicinarli, bisognerebbe triangolare la relazione coinvolgendo anche le 
aziende e/o le parti sociali, ragionare sulle competenze effettivamente richie-
ste dal settore per capire cosa può fare l’università, in termini di profili forma-
tivi, e cosa invece può fare l’ITS, che devono rimanere comunque, per finalità e 
metodi, realtà dotate di una propria autonomia ed identità precisa. Il rischio altrimenti 
è di replicare dinamiche culturali di subordinazione tra studenti (e studi) di serie A e 
quelli di serie B, mentre la realtà delle trasformazioni in atto ci dice qualcosa di diverso, 
come ho provato a raccontare. 
  
Impossibile, parlando di ITS, non affrontare il tema del PNRR. Quali sono le 
vostre prospettive di sviluppo, alla luce degli importanti investimenti previsti? 
  
G. Maracchioni: per sfruttare al meglio le potenzialità del Piano stiamo pen-
sando alla realizzazione di un’ulteriore sede a Roma, in grado potenzialmente 
di diventare un hub per la formazione, la ricerca e l’innovazione su scala mon-
diale, sfruttando e intercettando le dinamiche glocal già descritte. Disporre di 
spazi adeguati, con le giuste tecnologie, in grado di ospitare i giovani – ma anche i 
lavoratori – che arrivano dall’estero o da altre regioni per formarsi. Tutto questo in 
coerenza con quel modello di respiro internazionale ma ben saldo nella costruzione 
di luoghi di prossimità che contraddistingue la nostra progettualità. 
  
Oggi più che mai l’innovazione si muove seguendo le traiettorie delle persone, 
perché è abilitata – quando non creata – dalle loro competenze. In un settore 
come quello farmaceutico, riuscire a stare al passo con i processi di sviluppo su scala 
mondiale, innescando però processi di sviluppo territoriale, sembra essere un’assoluta 
priorità non solo per i soggetti coinvolti, ma anche per il sistema Paese. Cos’è, d’al-
tronde, la resilienza e la capacità di governare la complessità, se non la dispo-
nibilità di persone adeguatamente formate e capaci di far fronte alle sfide che 
ci aspettano? Incentivare anche la mobilità degli studenti e gli scambi con l’esterno 
è quindi fondamentale anche per promuovere ulteriori forme di contaminazione re-
ciproca e di scambio di conoscenze, come è ben emerso nell’esperienza svolta con il 
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Seneca college. Pensiamo che investire sulle persone e sulle loro competenze sia 
la via maestra per raggiungere gli obiettivi prefissati dal PNRR. 
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Formazione personale e locale  
per aiutare a trovare lavoro* 

 

di Francesco Seghezzi e Michele Tiraboschi 
 
 
 
Il dibattito sui temi del lavoro procede confusamente tra una polemica sull’ob-
bligo del green pass per accedere alle fabbriche e agli uffici e un contenzioso 
di principio, anche molto radicale, sulle sorti dello smart working una volta 
superato il lockdown. Così rischiamo di dimenticarci quelli dei veri problemi del 
nostro mercato del lavoro. Certamente il tema del giusto salario. Ma soprattutto, per 
le inefficienze e il grave ritardo accumulato dal nostro Paese nel confronto interna-
zionale, il nodo storico delle politiche attive del lavoro che tanto incide sulla inclusione 
delle fasce più vulnerabili del mercato del lavoro e sulle opportunità di ricollocazione 
per chi ha perso o sta per perdere il lavoro. 
  
Di questo ultimo tema se ne parla invero da decenni, in ragione della necessità 
di rispondere con soluzioni nuove e pragmatiche alle profonde trasformazioni 
intervenute nella economia e nella società. Eppure un vero e proprio sistema di 
accompagnamento e orientamento al lavoro non è mai stato pienamente implemen-
tato. Nell’arco di vent’anni i cambiamenti sono stati molti e oggi ci troviamo davanti 
a un mondo del lavoro che non è più quello del Novecento industriale, con il rischio 
che l’implementazione di politiche attive ancora fondate su modelli anacronistici, per-
ché incentrate sulla ricollocazione da posto a posto, le renda vecchie in partenza. E il 
rischio è tanto più grande se pensiamo che il PNRR ci consente di eliminare lo storico 
alibi delle risorse, invero già smascherato dai fallimenti del recente programma “Ga-
ranzia giovani”, mettendoci a disposizione un’importante quantità di finanziamenti 
che potrebbe allinearci alle spese dei paesi più virtuosi in materia. 
  
Comprendere, dati alla mano, alcune delle caratteristiche del mercato del la-
voro contemporaneo è quindi essenziale per costruire un sistema di politiche 
attive efficiente. Il primo elemento a cui guardare, spesso vittima della confusione e 
della retorica, riguarda il disallineamento tra domanda e offerta di lavoro. Un tema 
molto più complesso dei singoli casi che vengono sollevati, magari all’inizio della sta-
gione estiva. Il cosiddetto mismatch è un dato strutturale dei mercati del lavoro con-
temporanei dato principalmente dall’accelerazione della tecnologia che chiede profili 
nuovi e aggiornati che il sistema formativo fatica a costruire in tempi brevi. Questo 
tocca sia i giovani che devono entrare nel mercato del lavoro sia i lavoratori più maturi 
le cui competenze patiscono una obsolescenza molto più rapida rispetto al passato. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 4 ottobre 2021, n. 34. 

http://www.bollettinoadapt.it/4-ottobre-2021-n-34/


10. Istruzione, formazione, capitale umano e employability 

481 

La pandemia potrebbe aver accelerato questo processo attraverso una maggior diffu-
sione della digitalizzazione nelle imprese di tutti i settori, generando nuova domanda 
che fatica ad essere colmata. I primi dati sui posti vacanti in Italia mostrano infatti un 
aumento arrivando alla quota (1,8%) più alta dal 2016. 
  
Insieme al disallineamento c’è poi una riconosciuta tendenza alla flessibilità 
delle carriere lavorative che ha spinte sia dal lato della domanda che da quello 
dell’offerta. Da un lato l’incertezza strutturale delle economie contemporanee, carat-
terizzate da forte competizione internazionale e forte centralità delle preferenze dei 
consumatori, porta le imprese ad optare spesso per il più lungo tempo possibile a 
forme contrattuali temporanee o a forme di collaborazione con i lavoratori che non 
siano strutturate all’interno del classico rapporto di lavoro subordinato. I dati sulla 
ripresa economica post-pandemia che mostrano come l’aumento occupazionale 
dell’ultimo anno sia determinato unicamente (+573 mila) da lavoratori a termine sem-
bra confermare questo trend. Dall’altro i lavoratori stessi, soprattutto i più giovani e 
quelli con più competenze, hanno maturato sempre più la consapevolezza della ne-
cessità di sviluppare un percorso lavorativo fatto di più tappe, possibilmente ascen-
denti. Cosa che avviene anche nell’ambito dei contratti a tempo indeterminato che, 
come mostrano i dati degli ultimi anni, hanno durata sempre più breve a causa delle 
dimissioni da parte dei lavoratori. L’insieme di disallineamento e flessibilità appare 
come un Giano bifronte. 
  
Potrebbe essere una grande opportunità per lavoratori e imprese di costruire 
un mercato del lavoro competitivo e che valorizza e potenzia le competenze 
dei singoli ma potrebbe essere anche una condanna al cambiamento continuo 
senza una strada e senza una prospettiva chiara, alimentando quindi frustra-
zione e senso di solitudine e smarrimento. La chiave di tutto questo dovrebbero 
essere proprio le politiche attive intese però come insieme di strumenti in grado di 
accompagnare i lavoratori, ma anche le imprese, in questo mercato del lavoro, non in 
quello del secolo scorso. Per questo il primo elemento da chiarire è che le politiche 
attive non possono essere un qualcosa che scatta quando è oramai troppo tardi e cioè 
solo nel momento in cui le persone hanno perso un lavoro o hanno un lavoro parti-
colarmente fragile dal punto di vista reddituale. Questo vorrebbe dire ignorare la realtà 
di una importante e crescente fetta di lavoratori, ma anche di chi dopo la scuola si 
affaccia per la prima volta nel mercato del lavoro, per i quali un vero e proprio diritto 
alla transizione lavorativa consentirebbe di vivere in modo completamente diverso la 
loro vita lavorativa. Perché questo sia possibile occorre non solo una forte persona-
lizzazione dei percorsi da parte dei servizi per il lavoro ma anche una loro diversifica-
zione e pluralità inglobando le agenzie del lavoro ma anche le stesse scuole e le uni-
versità oltre che le associazioni di rappresentanza del lavoro e della impresa e i loro 
sistemi bilaterali e tutto il terzo settore. Se già la schiera dei disoccupati presenta ca-
ratteristiche diverse difficili da contenere all’interno di profili standard, ancor di più 
questo è impossibile all’interno di una visione più ampia delle politiche attive. Perso-
nalizzazione che richiede non solo personale addetto ma personale altamente qualifi-
cato ed eterogeneo in grado di occuparsi delle varie dimensioni della transizione lavo-
rativa, che sono di natura economica, sociale ma anche psicologica. 
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Ulteriore nodo centrale è quello della territorializzazione delle politiche attive, 
spesso considerato un tabù a causa della grande eterogeneità dei territori ita-
liani. Eterogeneità che dovrebbe al contrario spingere ad un maggior attenzione alle 
caratteristiche specifiche dei mercati del lavoro locali, anche considerata la scarsa pro-
pensione dei lavoratori italiani alla mobilità geografica. Spostare il baricentro sui ter-
ritori significa costruire percorsi alla luce dei loro fabbisogni attraverso il coinvolgi-
mento attivo di un numero di attori molto più variegato rispetto ai soli Centri per 
l’impiego. Ed è proprio qui che emergono non poche ombre sulla proposta recente-
mente avanza dal Ministro del lavoro che pare orientare le risorse disponibili proprio 
solo sul versante pubblico e non sulla costruzione di nuovi mercati locali del lavoro 
partecipati da tutti gli attori coinvolti. 
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Formazione aziendale: il fondo MetApprendo* 
 

di Stefano Rizzotti 
 
 
 
Come approfondito da G. Impellizzieri, G. Machì, in Verso un “sistema” della formazione 
nel settore metalmeccanico?, Bollettino speciale ADAPT n. 1/2021, l’art. 7 – Formazione 
Continua, contenuto all’interno della Sezione Quarta, Disciplina del rapporto indivi-
duale di lavoro, Titolo VIII, del CCNL Metalmeccanici, le parti sottoscrittrici (Feder-
meccanica, Assistal, Fim, Fiom e Uilm) del contratto rinnovato il 5 febbraio 2021 
hanno ribadito la centralità e l’importanza dell’investimento delle imprese e dei 
lavoratori in materia di formazione continua. L’obiettivo prefissato è quello di 
aggiornare, perfezionare o sviluppare le competenze professionali dei lavoratori, con 
particolare attenzione alle competenze digitali. 
  
Secondo le parti sottoscrittrici, la formazione deve necessariamente rispondere 
alle esigenze sia aziendali che dei lavoratori, rappresentando dunque un investi-
mento e un valore condiviso per tutti i soggetti coinvolti. In questo contesto le stesse 
reputano che l’analisi del fabbisogno formativo, tenuto conto anche del bilancio delle 
competenze acquisite, sia da considerarsi come uno strumento capace di accertare le 
competenze da sviluppare al fine di migliorare la competitività aziendale e la profes-
sionalità delle persone. 
  
Da un punto di vista pratico, a far data dall’1.1.2017 e all’interno di un triennio, le 
aziende che applicano il CCNL metalmeccanico sono tenute a coinvolgere i lavoratori 
in percorsi di formazione continua della durata di 24 ore pro-capite, in relazione 
al fabbisogno formativo, elaborando progetti aziendali con il coinvolgimento della 
R.S.U. oppure aderendo a progetti territoriali o settoriali. 
  
Allo scopo di supportare l’organizzazione della formazione, la pianificazione e la re-
gistrazione della stessa, l’art. 7 ha previsto che “saranno predisposti Servizi per la For-
mazione da definirsi in un Protocollo di regolamentazione tra le Parti. La definizione 
di dettaglio degli stessi avverrà nell’ambito delle seguenti macco aree: creazione di una 
Piattaforma nazionale per l’industria metalmeccanica e dell’installazione di impianti 
con particolare attenzione alle peculiarità delle pini; pianificazione e registrazione della 
formazione mediante tecnologia Block chain, offerta di pillole formative; piani di raf-
forzamento delle competenze digitali; formazione su competenze trasversali ad hoc 
per apprendisti; supporto alla realizzazione di percorsi di alternanza scuola lavoro; 
definizione di nuovi criteri e modalità di condivisione dei piani formativi settoriali 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 ottobre 2021, n. 36. 
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multi-regionali da presentare a Fondimpresa”. Tali Servizi per la Formazione, sem-
pre secondo quanto disposto dall’art. 7, saranno finanziati da un contributo 
aziendale una tantum pari a 1,50 euro per dipendente. 
  
Dopo qualche mese di attesa, il 21 settembre 2021 Federmeccanica è intervenuta 
con una circolare, la n. 36 del 2021, andando a fornire alle aziende delle indicazioni 
operative per il versamento del contributo aziendale una tantum di 1,50 euro che, 
come evidenziato in precedenza, è finalizzato a sostenere la realizzazione della piatta-
forma che metta a disposizione di tutte le aziende metalmeccaniche i servizi per la 
formazione. 
  
Più specificamente, al fine di consentire l’attuazione di quanto previsto dall’art. 7, si è 
deciso di costituire una associazione denominata MetApprendo che viene gestita 
bilateralmente dalle parti stipulanti il contratto collettivo nazionale. L’obiettivo di Me-
tApprendo è quello di mettere a disposizione delle imprese e dei lavoratori i servizi 
per l’organizzazione della formazione, con adeguati strumenti tecnici. 
  
Per poter rispettare l’obbligo di versamento del contributo una tantum, pari a 1,50 
euro per ogni dipendente, le aziende interessate hanno dovuto registrarsi a MetAp-
prendo entro il 15 ottobre 2021. 
  
L’ammontare complessivo del contributo da versare deve prendere in considerazione 
il personale in forza al 31 dicembre 2020. Il contributo, infatti, è dovuto per cia-
scun lavoratore, a prescindere dalla tipologia del rapporto di lavoro, che risulti essere 
dipendente dell’impresa a quella data. Sono compresi, quindi, i lavoratori con con-
tratto di lavoro a tempo determinato, a tempo parziale, gli apprendisti, i lavoratori con 
altre forme contrattuali di rapporto di lavoro subordinato, nonché i dirigenti. Sono 
invece esclusi i lavoratori in somministrazione sia a tempo determinato sia a tempo 
indeterminato. 
  
Comunque sia, per la corretta quantificazione del contributo complessivo dovuto, le 
aziende hanno dovuto collegarsi, previa registrazione, al sito www.metapprendo.it. 
Proporzionalmente al numero di lavoratori indicati dall’azienda, la piattaforma genera 
automaticamente un bollettino MAV (Pagamento Mediante Avviso) grazie al quale è 
stato possibile procedere con il pagamento. Si evidenzia che gli importi versati non 
sono imponibili ai fini fiscali e contributivi e con il versamento del contributo 
l’azienda diventa socia di MetApprendo, avendo così l’opportunità di fruire dei servizi 
messi a disposizione dalla piattaforma. 
  
Oltre agli aspetti meramente tecnici, le parti sociali hanno espresso pareri positivi 
rispetto all’introduzione della nuova piattaforma. Secondo Benaglia, leader della 
Fim, la piattaforma MetApprendo assolverebbe il compito di “rendere più facile e 
accessibile il diritto alla formazione per i lavoratori e l’organizzazione da parte delle 
imprese”. Per Palombella, leader della Uilm, l’obiettivo prefissato, anche tramite l’isti-
tuzione della piattaforma, è quello di poter intraprendere percorsi di formazione di 
qualità “mettendo a disposizione delle aziende una piattaforma completa, basata sulle 

http://www.metapprendo.it/
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più recenti tecnologie e facilmente accessibile”. Infine, Re David, leader della Fiom, 
ha evidenziato che con il rinnovo del contratto collettivo si è finalmente intrapresa 
“una strada di innovazione importante, nel solco del CCNL del 2016” con cui era 
stato già previsto il diritto soggettivo alla formazione. 
  
L’auspicio, quindi, è quello che, anche grazie l’introduzione di MetApprendo, la for-
mazione continua possa ricoprire sempre più un ruolo importante sia nei con-
fronti dei lavoratori sia nei riguardi delle aziende. 
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Come scrivere una job description?* 
 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
L’individuazione e la selezione di una nuova risorsa da inserire in azienda rap-
presenta l’esito di un processo che si snoda in due fasi fondamentali: la defini-
zione del fabbisogno nel piano assunzioni previsto dal budget aziendale e la 
successiva selezione dei candidati secondo le strategie di sourcing del diparti-
mento recruitment. Il trait d’union tra i due passaggi sopra descritti è rappresentato 
dalla definizione della job description: la sua importanza è strategica perché, da una parte, 
puntualizza i needs individuati nell’attività di budgeting, e dall’altra offre ai candidati un 
primo contatto con la realtà aziendale e con le caratteristiche essenziali della posizione 
aperta. La descrizione del ruolo per il quale si apriranno le selezioni, se svolta con 
accuratezza, rappresenta un’attività molto utile – in primis – all’azienda: il dipartimento 
HR, infatti, svolge in questo caso una funzione indispensabile di supporto ai line ma-
nagers nella definizione concreta del profilo professionale ricercato e delle mansioni 
che la persona andrà a svolgere, determinando una possibile riorganizzazione dell’uf-
ficio coinvolto e una differente distribuzione dei tasks e degli obiettivi. Se il budget 
aziendale è spesso definito sulla base di una programmazione pluriennale, la job descrip-
tion concretizza tali previsioni offrendo una fotografia delle esigenze attuali dell’ufficio 
e del ruolo che svolgerà la nuova risorsa: senza questo importante passaggio, l’azienda 
si ritroverebbe ad effettuare una mera attuazione del piano assunzioni senza conside-
rare la dinamicità dei c.d. ruoli aperti, che vivono in un processo di continua acquisi-
zione di competenze tecniche, sociali e digitali (Butera) e che richiedono a loro volta 
un sforzo continuo di riorganizzazione degli uffici. 
  
L’altra funzione fondamentale della job description, invece, riguarda più stret-
tamente il processo di selezione, in quanto essa rappresenta una vetrina per 
l’azienda nei canali di pubblicazione definiti dal dipartimento Recruitment. 
Senza una descrizione puntuale dei requisiti e del ruolo che la risorsa andrà a svolgere, 
i candidati non avranno la possibilità di valutare la propria compatibilità con la posi-
zione aperta e ciò andrebbe a compromettere l’intera strategia di talent acquisition, oltre 
che a complicare le fasi preselettive che, in caso di job description eccessivamente gene-
rica, riceverebbero application poco pertinenti con la figura professionale ricercata. Alla 
luce di ciò, si rende necessario ripercorrere i punti principali che consentono la 
redazione di una job description completa per far sì che l’annuncio di lavoro 
sia efficace per la selezione dei candidati e, a tempo stesso, sia un’occasione 
per ridisegnare gli equilibri negli uffici che ospiteranno la nuova risorsa. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 
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Anzitutto, il metodo si rivela un alleato fondamentale affinché sia raggiunto 
l’obiettivo prefissato: a partire dalle esigenze fissate dal budget aziendale per 
un determinato anno, il primo compito del dipartimento HR è chiedersi se la 
figura professionale individuata sia ancora necessaria e se, rispetto al ruolo 
previsto, sia necessario un aggiornamento rispetto a determinati requisiti o 
compiti da svolgere.  A tal fine, è importante che il line manager interessato dall’ac-
quisizione di una nuova risorsa coinvolga il proprio team per rivedere le responsabilità 
e i carichi di lavoro, individuando anche quei punti deboli in termini di tempistiche o 
competenze sui quali il nuovo collega dovrà lavorare: si pensi, ad esempio, alla neces-
sità di una puntuale conoscenza di un software per cui la formazione di una risorsa 
interna richiederebbe troppo tempo, piuttosto che all’introduzione di un nuovo pro-
getto trasversale tra più team per il quale sarebbe necessario trovare un candidato con 
specifiche soft skills ed esperienze. Sarà altrettanto importante, a tal fine, un confronto 
con il responsabile formazione e sviluppo del personale affinché il nuovo ingresso sia 
compatibile con i piani di sviluppo eventualmente esistenti per altre risorse del team. 
Il processo appena descritto è denominato job analysis e il suo buon andamento dipen-
derà dal livello di collaborazione tra il dipartimento HR e il responsabile funzionale 
della posizione da ricoprire. 
  
Una volta espletati tali passaggi, si avrà senz’altro più consapevolezza circa le 
caratteristiche della persona da individuare e si potrà procedere con la scrittura 
dell’annuncio di lavoro che comprende la descrizione dell’azienda e dei suoi 
principi e valori (c.d. value proposition), le modalità per fare application e la 
vera e propria job description, la quale a sua volta è suddivisa in tre parti: de-
scrizione della figura professionale, principali tasks e responsabilità e requisiti 
in termini di competenze e soft skills. Prima di entrare nei dettagli della descrizione 
della posizione aperta, è fondamentale che l’annuncio di lavoro presenti una sua coe-
renza interna tra le informazioni sull’azienda e la job description anche ai fini di una 
politica credibile di employer branding, in quanto ogni annuncio di lavoro rappresenta 
uno strumento di comunicazione dell’azienda rivolto alle persone che cercano un la-
voro. Ad esempio, un’organizzazione che vanta una cultura internazionale non può 
dimenticare l’importanza dei requisiti linguistici, allo stesso modo in cui un’azienda 
che annovera tra i suoi principi la conciliazione vita-lavoro dovrebbe specificare nella 
posizione aperta elementi quali la flessibilità oraria o – se compatibile – la possibilità 
di lavorare in smart working. 
  
Guardando ai contenuti di una job description, il primo elemento è dato dalla 
descrizione della figura professionale, che contiene le prime indicazioni ne-
cessarie al candidato per valutare una possibile candidatura. Essa, anzitutto, 
contiene il job title della posizione aperta, che dovrà essere sufficientemente chiaro e 
allineato ai compiti e alle responsabilità che la persona individuata dovrà svolgere. 
Altri contenuti fondamentali sono il dipartimento o l’area aziendale in cui sarà inserita 
la nuova risorsa, la tipologia contrattuale (tempo determinato o indeterminato, part-
time o full time), la sede di lavoro prevista, il ruolo a cui il nuovo ingresso riporterà e 
una breve descrizione degli scopi e delle responsabilità. 
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La seconda parte di una job description, invece, specifica la descrizione som-
maria della figura professionale specificando i principali compiti attraverso un 
elenco il più possibile chiaro e analitico e strutturato in modo da indicare, nei 
primi punti, le mansioni e le responsabilità più rilevanti. Anche in questo caso, 
un lavoro di redazione svolto con precisione porta a ridurre le possibili candidature 
poco pertinenti e a semplificare, di conseguenza, il compito del dipartimento Recruit-
ment. 
  
La terza parte della job description attiene ai requisiti richiesti per ricoprire la 
posizione aperte in termini di competenze, soft skills, esperienza lavorativa e 
livello di istruzione e formazione: un lavoro metodico di confronto nella fase di 
definizione della nuova posizione sarà indispensabile per includere requisiti utili 
all’azienda per il nuovo inserimento e consentirà un brainstorming efficace sulle attività 
che dovranno essere svolte, ripensate o riorganizzate. In particolare, l’ultima parte 
della job description è un riferimento fondamentale per i possibili candidati, che condi-
zioneranno la loro application al rispetto dei requisiti indicati nell’annuncio di lavoro: 
come già evidenziato, questa parte dovrà essere in linea con i principi e i valori 
dell’azienda e, al tempo stesso, sarà centrale nel processo di reclutamento già nelle fasi 
di preselezione. A tal fine, è utile già specificare anche eventuali titoli o requisiti pre-
ferenziali ritenuti di particolare interesse: un buon consiglio può essere quello di dif-
ferenziare graficamente titoli di studio richiesti, hard skills e soft skills per conferire 
all’annuncio di lavoro maggiore chiarezza. E’ possibile che l’azienda possa deci-
dere di inserire un’apposita sezione riservata ai benefits offerti al personale di-
pendente, quali mensa aziendale o buoni pasto, corsi di formazione interni, 
auto aziendale, smart working piuttosto che welfare: questi elementi si rive-
lano strategici per l’attrattività dei talenti. 
  
Ai fini della redazione di una job description, infine, è indispensabile cono-
scere le norme del CCNL applicato in azienda in materia di inquadramento: 
pur nella consapevolezza che non sia sempre possibile ricondurre puntual-
mente determinate figure professionali alle declaratorie previste dalla contrat-
tazione collettiva, è comunque importante che il dipartimento HR trovi nel 
CCNL un punto di riferimento anche sugli inquadramenti contrattuali, stret-
tamente connessi ai minimi contrattuali. In particolare, tali previsioni indicano 
spesso i livelli di responsabilità, autonomia operativa, specializzazione tecnica e capa-
cità manageriale, piuttosto che una quantificazione della discrezionalità dei poteri o 
dell’ampiezza di deleghe conferite che costituiscono riferimenti normativi e non sol-
tanto organizzativi. In più, i CCNL possono prevedere norme relative al passaggio di 
mansioni e di qualifica connesse anche al possesso di determinati titoli di studio che 
non possono essere trascurate; al tempo stesso, in altre discipline contrattuali anche 
l’orario di lavoro e le relative maggiorazioni possono dipendere dall’inquadramento 
contrattuale. Senza un puntale riferimento alle disposizioni contrattuali, si corre il ri-
schio di scrivere job description connesse a ruoli e professionalità che non siano allineate 
con le relative responsabilità e che non rispettino quella dinamica di scambio tra of-
ferta e domanda di lavoro che è determinata dal mercato del lavoro e che trova nei 
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CCNL un primo ineludibile riferimento. A tali conclusioni è arrivata anche la giuri-
sprudenza che, in Cass. Civile 29 marzo 2019, n. 8910, ha ritenuto illegittimo lo svol-
gimento di mansioni previste dal CCNL al livello inferiore rispetto a quello di inqua-
dramento del lavoratore, nonostante che la job description prevedesse all’occorrenza an-
che tali compiti. 
 
In conclusione, si può affermare che per scrivere una buona job description oc-
corrano tre tasselli fondamentali e tra loro strettamente collegati: competenze 
gestionali nella fase di pianificazione, competenze comunicative nella fase di 
scrittura e una conoscenza approfondita delle norme del CCNL in materia di 
inquadramento del personale per una definizione puntuale della figura profes-
sionale ricercata. Soltanto mediante un processo organizzato e accurato, infatti, sarà 
possibile arrivare alla pubblicazione di una job description che rispecchi le reali esigenze 
di un’azienda, che inquadri correttamente la posizione aperta nel rispetto delle norme 
contrattuali e che sia strategica per l’attrattività aziendale di nuovi talenti dal punto di 
vista dell’employer branding. 
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La dispersione scolastica in Italia e in Lombardia  
e gli effetti della pandemia* 

 

di Cecilia Catalano 
 
 
 
I dati più recenti della dispersione scolastica a livello nazionale fanno riferimento al 
2020 e sono stati pubblicati a giugno 2021 da ISTAT in un report conclusivo di un 
ciclo di audizioni sul tema della dispersione scolastica. Dal report emerge che in Italia 
nel 2020 la quota di ELET è stimata al 13,1%, pari a 543 mila giovani, in leggero 
calo rispetto all’anno precedente e in generale molto inferiore rispetto al passato (era 
il 15,0% nel 2014 e il 19,6% nel 2008). Tuttavia, nonostante gli evidenti progressi nel 
contrasto del fenomeno, la percentuale di ELET rimane più alta della media 
UE, che per il 2020 si attesta al 9,9% (l’Italia è il quarto stato europeo per incidenza 
del fenomeno). 
  
La situazione peggiora se si considera, accanto al dato sugli ELET, anche la disper-
sione scolastica implicita o nascosta, che per INVALSI viene alimentata da tutti 
quegli studenti che conseguono un titolo di scuola secondaria di secondo grado, ma 
senza aver raggiunto i traguardi minimi di competenze previsti per il loro per-
corso di studio. I risultati delle prove INVALSI possono essere pertanto letti come 
indicatori della portata del fenomeno: nell’anno scolastico 2020-2021 la dispersione 
scolastica implicita ha riguardato il 9,5% dei giovani tra i 18 e i 24 anni, in peggiora-
mento rispetto all’anno precedente (8,6%). In questo caso, tuttavia, la quota registrata 
da Regione Lombardia è significativamente più bassa della media nazionale, attestan-
dosi sul 1,7% nel 2020-2021. 
  
Come riportato nel medesimo rapporto, inoltre, la Lombardia nel 2020 ha regi-
strato una percentuale di ELET pari al 11,9%, minore della media nazionale, ma 
più alta della media europea. Il paragone con gli anni precedenti mostra un forte mi-
glioramento nel contrasto al fenomeno della dispersione scolastica in Regione: 
nel 2008 la quota di ELET era il 19,5% e nel corso di 12 anni è diminuita di 7,6 punti 
percentuali. 
  
Significativo è notare le differenze di genere: in Italia la dispersione scolastica ri-
guarda maggiormente soggetti maschi (15,6%) e in misura minore le femmine 
(10,4%). Regione Lombardia è in linea con il dato nazionale, registrando una quota di 
ELET del 14,4% tra i maschi e del 9,1% tra le femmine. In questo senso, particolare 
valore ricopre il miglioramento occorso negli anni, soprattutto per i soggetti maschi, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 

https://www.istat.it/it/files/2021/07/Istat-Audizione-Dispersione-scolastica_18-giugno-2021.pdf
https://www.invalsiopen.it/dispersione-scolastica-implicita/
http://www.bollettinoadapt.it/29-novembre-2021-n-42/
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che nel 2008 registravano una quota di ELET del 23,7% (una riduzione di quasi 10 
punti percentuali nell’arco di 12 anni). 
  
L’impatto della pandemia Covid-19 
  
Nel report ISTAT viene, infine, fatto riferimento al possibile impatto della pandemia 
sulla dispersione scolastica. La pandemia, infatti, insieme alle cause tradizionali della 
dispersione scolastica, ha manifestato la comparsa di fattori che potrebbero in-
fluenzare il fenomeno dell’abbandono, come la mancanza di strumenti tecnologici, 
l’assenza di connessione e lo scarso sostegno familiare. Inoltre, le misure di conteni-
mento dei contagi hanno comportato in molti casi l’impossibilità di mettere in atto le 
azioni che si sono fino ad oggi dimostrate efficaci nel contrastare il fenomeno, quali 
una congrua offerta di tempo pieno, servizi efficienti di refezione scolastica, la pro-
mozione di forme di collaborazione tra pari e la cura delle relazioni. 
  
Attualmente non sono disponibili dati ufficiali sull’effetto della pandemia sulla 
dispersione scolastica, che richiederà maggiore tempo e disponibilità di informa-
zioni per uno studio puntuale dal punto di vista statistico. Alcuni studi hanno cercato 
di indagare il fenomeno, senza tuttavia dimostrare una correlazione statistica. Ad 
esempio, un’indagine condotta da Ipsos con Save the Children ha stimato che in Ita-
lia nel 2020 hanno abbandonato la scuola 30.000 studenti in più rispetto al 2019 
e il 28% degli studenti tra i 14 e i 18 anni intervistati conosce almeno un compagno 
di classe che ha smesso di frequentare la scuola (a distanza o in presenza) dopo il 
lockdown. 
  
Un rapporto di Openpolis pubblicato a settembre 2021, ipotizza che la pandemia 
possa aver agito come un acceleratore di processi già in corso, piuttosto che come 
vero e proprio “spartiacque”, acutizzando problematiche in contesti in cui erano già 
presenti in misura significativa e dove la dispersione scolastica risultava statistica-
mente più elevata. Nello stesso rapporto viene sottolineata la necessità di disporre 
di informazioni attuali, quanto più disaggregate possibili, per uno studio efficace 
della correlazione tra pandemia e dispersione scolastica. 
  
Da dove partire per contrastare la dispersione scolastica: 
  
A livello nazionale  
  
La prevenzione e il contrasto della dispersione scolastica e degli insufficienti livelli di 
competenze di base sono una priorità da affrontare, anche con un’attività di orienta-
mento precoce e mirata, in un quadro di lotta alla povertà educativa. 
  
Per migliorare l’inclusività dei sistemi di istruzione e formazione, i due fondi europei: 
FSE Plus e FESR intervengono per azioni di sostegno a studenti meritevoli, 
provenienti da contesti socio-economici svantaggiati. Il FESR, ad esempio, so-
stiene la riqualificazione delle infrastrutture scolastiche e formative ai fini del 

https://s3.savethechildren.it/public/files/uploads/pubblicazioni/i-giovani-ai-tempi-del-coronavirus.pdf
https://www.openpolis.it/perche-sullabbandono-scolastico-resta-ancora-molto-da-fare/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

492 

miglioramento dell’approccio educativo e dell’integrazione nelle comunità terri-
toriali. Inoltre, in un’ottica di rafforzamento delle competenze chiave lungo tutto 
l’arco della vita, sono destinate adeguate risorse alla formazione permanente e con-
tinua, intervenendo prioritariamente su lavoratori meno qualificati e autonomi meno 
protetti, appartenenti a settori maggiormente colpiti dalla crisi, a sostegno della loro 
qualificazione e del rafforzamento delle competenze per la transizione industriale. 
  
Le principali problematiche, che sono emerse dalla correlazione tra l’avvento della 
pandemia e la crescita del fenomeno dispersivo a livello nazionale, sono risultate im-
putabili in primis alla mancata disponibilità di strumenti tecnologici. Questa è la con-
ferma dell’importanza di un investimento sempre più indifferibile nel campo della 
digitalizzazione; non a caso si tratta di un’area specifica di riforma e investimento 
identificata anche dallo stesso Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, che nella 
Missione 1 rubricata “digitalizzazione, innovazione, competitività, cultura e turismo” 
affronta e approfondisce (investimento 1.7) il tema della diffusione delle compe-
tenze digitali di base, ipotizzando oltre a misure tradizionali fornite dalle piattaforme 
educative, di istruzione e di supporto all’inserimento nel mondo del lavoro,  l’obiettivo 
di rafforzare il network territoriale di supporto digitale (facendo leva su espe-
rienze regionali di successo) e il Servizio Civile Digitale, attraverso il reclutamento 
di diverse migliaia di giovani che aiutino circa un milione di utenti ad acquisire com-
petenze digitali di base. 
  
In Lombardia  
  
In Lombardia la progettazione delle varie strategie a contrasto della dispersione sco-
lastica dovrà avere riguardo alle peculiarità del contesto, caratterizzato da differenze 
sostanziali nei territori, tra le quali: i contesti di disagio e marginalità in particolare 
nei contesti periferici metropolitani, in cui la causa fondamentale è da ricercare nella 
situazione socio-economica della famiglia; contesti di “povertà educativa” in parti-
colare nelle aree interne (montane o agricole); contesti a forte caratterizzazione 
industriale con un bisogno di manodopera non specializzata, che offre ai ragazzi 
un’alternativa di vita attraente, dal punto di vista economico, per la possibilità di as-
sunzione e lavoro precoce, e per l’attrattività intrinseca del contesto produttivo e con-
creto rispetto al setting scolastico tradizionale. 
  
Per approcciare il problema, l’azione regionale  sarà quindi chiamata ad offrire pos-
sibilità di sviluppo ed evoluzione personale per garantire alternative di vita e scelta 
ai ragazzi in difficoltà, sia a causa della situazione socio-economica familiare, che per 
situazioni di “povertà educative” date dal contesto territoriale; offrire possibilità di 
sperimentare contesti concreti in ottica orientativa (laboratori e work experience) 
per creare fiducia nella filiera professionalizzante regionale e stimolare il raggiungi-
mento di qualifiche e diplomi; promuovere la reputazione del sistema professio-
nalizzante regionale per superare le resistenze e la diffidenza di ragazzi e famiglie. 
  
Gli obiettivi strategici regionali potrebbero essere così riassumibili: aumentare il 
tasso di iscrizione nella filiera professionalizzante (passaggio al sistema IeFP in 
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esito alla scuola superiore di primo grado); ridurre il tasso di dispersione scolastica 
(misurata sul numero di giovani tra i 18 e 24 anni in possesso della sola licenza media 
e che non hanno concluso corsi di formazione riconosciuti di almeno 2 anni); ridurre 
il tasso di ragazzi non ammessi allo scrutinio nel I e II anno di secondaria supe-
riore a causa delle assenze; diminuire il tasso di abbandono nelle scuole secon-
darie di II grado e nel sistema IeFP; ridurre l’indice di Povertà Educativa (IPE) 
della Lombardia. 
 
In particolare, Regione Lombardia ha già previsto un’apposita misura, c.d. “misura 
antidispersione – 2-b” facente parte del programma Garanzia Giovani (di recente re-
golamentata con D.D.U.O. 4373 del 2021) nata con l’obiettivo di accompagnare i 
NEET (di età compresa dai 15 ai 18 anni fino al compimento dei 19 anni), con al 
massimo un titolo di licenza media (anche acquisibile durante l’iniziativa presso un 
Centro Provinciale Istruzione Adulti), nel reinserimento in un percorso formativo fi-
nalizzato al rafforzamento delle competenze. In esito a tale percorso, i ragazzi pos-
sono essere reinseriti in un percorso di istruzione o di istruzione e formazione pro-
fessionale del sistema ordinamentale, oppure, se hanno assolto al diritto-dovere 
all’istruzione e alla formazione e hanno maturato tutte le competenze necessarie, pos-
sono accedere direttamente all’esame per conseguire un titolo di Qualifica professio-
nale. 
  
Sempre in Lombardia una misura che sembra funzionare correttamente in un’ottica 
di contenimento e riduzione della dispersione è la c.d. Scuola Bottega, che a Milano 
ha già aiutato più di 350 giovani a rischio “dispersione” a conquistare il diploma di 
terza media: ogni anno vengono attivate classi da 30 ragazzi e le lezioni si alternano a 
laboratori pratici. 
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Il comportamento organizzativo  
nella pubblica amministrazione* 

 

di Renzo Remotti 
 
 
 
Con l’entrata in vigore del D.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 per la prima volta è 
stato introdotto un sistema di valutazione completo della performance della 
pubblica amministrazione individuale e collettivo. Successivamente la normativa 
ha subito molteplici interventi di modifica. Da ultimo il D.lgs. 25 maggio 2017, n. 74 
ha apportato diverse integrazioni, pur non modificando l’impianto generale del si-
stema di valutazione. La novella ha essenzialmente ha inasprito le conseguenze di una 
valutazione negativa per i dirigenti (art. 3), stabilito nuove procedure per la determi-
nazione degli obiettivi (art. 5), rivisto il ruolo dell’Organismo Indipendente di Valuta-
zione (art. 14). 
  
Dopo un decennio dall’entrata in vigore della normativa si possono vedere gli 
effetti della stessa sul sistema pubblico italiano. Naturalmente nella valutazione 
di una legge, soprattutto di questa natura, bisogna prendere in considerazione soprat-
tutto quanto è migliorato il complesso dii servizi pubblici rivolti all’utenza esterna. 
I dati e in generale la reputazione del settore pubblico indicano che tra il 2009 e il 
2019 la situazione non è cambiato in modo significativo. Il numero dei ricorsi depo-
sitati presso i Tribunali Amministrativi Regionali, che può essere considerato un indi-
catore soddisfacente nel rilevare il livello di conflittualità, è rimasto sostanzialmente 
invariato come dimostra la tabella sotto riportata. 
 

 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 gennaio 2021, n. 3. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/25-gennaio-2021-n-3/
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Il grado di fiducia nelle istituzioni d’altro canto, secondo l’annuale rapporto 
EURISPES, diminuisce addirittura dal 39 % nel 2010 al 15 % del 2020. 
 
Cosa non ha funzionato, dunque? Come mai dieci anni di valutazione individuale, 
della performance, scandali diffusi sui mass-media e reazioni più o meno vigorose dei 
vari Governi che si sono succeduti in questi anni non hanno prodotto il cambiamento 
sperato? Questione di cultura del management pubblico, almeno è questa la risposta 
che mi pare più ragionevole. 
  
La normativa attualmente in vigore, infatti, non è riuscita a superare l’ambi-
guità di fondo della riforma. Da un lato l’intenzione dichiarata della normativa in 
esame è garantire il progressivo miglioramento della pubblica amministrazione attra-
verso sistemi di valorizzazione del merito; dall’altro, però, non sono stati introdotti 
strumenti e procedure valutative tali da differenziare nettamente la valutazione fon-
data sull’incentivo propria della cultura economica, alla quale si richiamano per lo più 
i manager del settore privato, da una valutazione, invece, attuata attraverso il procedi-
mento disciplinare, che è più comprensibile a dirigenti pubblici in prevalenza prove-
nienti da studi giuridici. Non si tratta di una differenza meramente formale. L’incen-
tivo è lo strumento per guidare una data organizzazione verso obiettivi stabiliti in 
ragione dei bisogni dell’ambiente su cui agisce una data azienda. La sanzione è, al 
contrario, l’applicazione di una pena in corrispondenza di un comportamento che 
l’ordinamento giuridico considera illecito indipendentemente dai riflessi positivi o ne-
gativi che subirà il servizio erogato dall’amministrazione d’appartenenza del sanzio-
nato. 
  
Ciò che ho denominato il paradosso della valutazione non scaturisce dalla nor-
mativa, ma dalla sua applicazione. Gli artt. 20 e ss. del d.lgs. n. 150/2009 s.m.i. 
introduce una serie di premi e di facilitazioni alla progressione di carriera, 
mezzi che possono essere ricompresi nel concetto di incentivo. La prassi, pur-
troppo, che scaturisce dalla cultura della classe dirigente, ha lentamente separato la 
valutazione per il raggiungimento degli obiettivi, necessariamente oggettivo, dal giu-
dizio del comportamento organizzativo, reso largamente discrezionale. E’ sufficiente 
leggere qualunque piano triennale della performance dei Ministeri per comprendere 
come la valutazione del comportamento organizzativo non è un giudizio delle intera-
zioni tra lavoro individuale, organizzazione e performance dell’ente come sancito 
dall’art. 19 d.lgs. n. 150/2009. Esso è divenuto un surrogato del procedimento disci-
plinare, senza oltretutto le garanzie di difesa che sono previste per quest’ultimo.  Per 
comprendere come intendere il concetto di “performance organizzativa” usato dalla 
norma citata, ovvero di comportamento organizzativo è necessario rifarci alla lettera-
tura aziendalista. 
  
Dopo il primo processo di industrializzazione e con l’entrata in crisi del taylo-
rismo, le relazioni industriali hanno mutato radicalmente. Negli Stati Uniti nel 
1935 con il celebre National Labor Relations Act, detto anche Wagner Act, le organiz-
zazioni dei lavoratori divennero soggetti attivi per la conclusione degli accordi di la-
voro. Il management reagì adattandosi e imparando a prendere le decisioni insieme ai 
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vari soggetti coinvolti. Sul piano teorico iniziò a diffondersi la scuola delle relazioni 
umane. 
  
In realtà già nel 1927 George Eliot Mayo (1880 – 1949) venne chiamato a Chi-
cago presso gli stabilimenti Hawthorne della Western Electric Company per 
svolgere delle ricerche sulla produttività. Il paradigma dominante di allora era il 
taylorismo e il management intendeva rafforzare questa metodologia anche a questa 
azienda. Mayo, però, era uno psicologo e svolse l’incarico applicando la prospettiva 
psicologica. Taylor pensava che il comportamento del lavoro fosse mosso da obiettivi 
economici. Di conseguenza si legavano gli incentivi esclusivamente a gratificazioni in 
denaro. Mayo dimostrò che gli operai erano mossi prevalentemente da motivazioni 
sociali (integrazione nel gruppo, cooperazione, performance). L’insegnamento più im-
portante, tuttavia, dello studioso australiano è che in ogni azienda ove si intende mi-
gliorare l’efficienza e la produttività è necessario riprendere a sviluppare il senso di 
comunità, proprio come nell’organizzazione del lavoro preindustriale. 
  
Spostandoci un po’ più a Ovest sulla carta geografica possiamo incontrare 
un’importante nuova scuola delle relazioni industriali. Subito dopo la Seconda 
Guerra Mondiale il Giappone era una potenza sconfitta. Tra il 1950 e il 1970 la politica 
economica del Paese del Sol Levante si trasformò radicalmente. In pochi anni il PIL 
aumentò del 10 % ogni anno, i salari aumentarono vertiginosamente, le campagne 
vennero abbandonate e l’industria nipponica crebbe, soprattutto nel settore elettro-
nico e automobilistico. È qui che lavorò un ingegnere matematico americano, Wiliam 
Edwards Deming (1900 – 1993). Pur essendo divenuto celebre per il ciclo gestionale 
che porta il suo nome (P.D.C.A, Plan, Do, Check, Act) Deming deve essere annove-
rato tra i pionieri della Scuola della Qualità Totale. Secondo lo studioso americano la 
qualità è inversamente proporzionale al costo di produzione. Ciò significa che più 
un’azienda si concentra sui costi, più la qualità diminuisce e paradossalmente i costi 
stessi aumentano. Il “segreto” del successo della politica economica del Giappone è 
riposto proprio su questa semplice affermazione. Aumentare la qualità del prodotto 
o del servizio significa diminuire i costi operativi. 
  
Chester Barnard Irving (1886 – 1861), infine, sintetizzando e approfondendo le 
conclusioni delle due precedenti teorie diede vita alla scuola del comporta-
mento organizzativo. Barnard sostiene che le organizzazioni per poter sopravvivere 
devono sviluppare la strategia dell’efficienza e dell’efficacia. Per quest’ultima lo stu-
dioso intende come suggerito dagli studi aziendali il grado di raggiungere gli obiettivi 
prefissati. Al contrario l’efficienza non è intesa come il rapporto tra risorse e risultati, 
ma il grado con cui un’azienda è in grado di soddisfare le motivazioni degli individui. 
L’energia che fa nascere, sviluppare e perdurare un’azienda è la motivazione delle per-
sone che vi lavorano. 
  
Alcuni potrebbero obiettare che tutte queste considerazioni sono difficilmente 
applicabili a una pubblica amministrazione. Non è questo lo spazio per appro-
fondire i limiti di questa obiezione, ma proporrò due esempi che dovrebbero dissipare 
ogni dubbio. 
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Intorno agli anni ’70 le vecchie USL vennero trasformate nelle attuali ASL. 
Questa trasformazione portò all’applicazione dell’analisi dei costi in modo 
massiccio, ai conseguenti tagli e, proprio come predisse Deming, in generale 
a un deterioramento della qualità delle prestazioni sanitarie. L’epidemia in atto 
ha in un certo senso messo sotto stress il sistema e fatto emergere i limiti del modello 
cd aziendale del servizio sanitario italiano. Il grave ridimensionamento dei servizi di 
medicina territoriale, la scarsità dei posti in medicina intensiva, la carenza del perso-
nale sono indicatori oggettivi di tali effetti negativi. La risposta immediata nel costruire 
nuovi ambienti ospedalieri, tuttavia, capaci di accogliere un numero maggiore di pa-
zienti e la capacità di sacrificio del personale medico e infermieristico sono altrettanti 
indicatori di come l’elemento umano (il fattore 15 di Deming) sia capace, se necessa-
rio, di compensare l’inefficienza del sistema. Perciò bisognerebbe rivedere l’azienda 
sanità proprio in una prospettiva comportamentale. 
  
Altro esempio di come queste teorie potrebbero essere utilmente applicate nel 
settore pubblico è rappresentato dalla gestione della rete autostradale. I con-
cessionari hanno adottato un concetto di valore sostanzialmente superato tutto incen-
trato sul profitto. Il risultato è noto a tutti. Ancora una volta l’enfasi sul sistema costi 
ha comportato a poderosi tagli sulle manutenzioni, a un lento deperimento della qua-
lità ed ora a costi altissimi in termini di risarcimenti e immagine senza contare al costo 
più elevato in vittime umane. Il sistema autostradale ha saputo gestire gli interessi 
pubblici sottesi? La risposta negativa è evidente. 
  
Questi due esempi dimostrano che il sistema di controllo pubblico tutto fon-
dato su accertamenti formali e sanzioni sul personale, ignorando l’organizza-
zione ove lavorano, sono insufficienti a stimolare lo sviluppo di un sistema 
pubblico efficace e capace di realizzare gli interessi pubblici cui dovrebbe es-
sere votato. È necessario introdurre nella pubblica amministrazione una politica di 
gestione per incentivi al personale in direzione di chiari livelli qualitativi superiori fu-
turi. 
 
L’alterativa è ridurre il sistema di valutazione introdotto dal d.lgs. n. 150/2009 in un 
rituale annuo inefficace e talvolta persino dannoso. 
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Riforma della PA. Il problema non è il diritto amministrativo, 
ma il perimetro dello Stato* 

 

di Luigi Oliveri 
 
 
 
L’articolo di Vicenzo Visco “Il culto del diritto amministrativo frena la rico-
struzione della PA”, pubblicato su Il Sole 24 Ore del 6 febbraio 2021 è, da un 
lato, un’insistenza indiretta sulla difesa delle sue norme incostituzionali che 
portarono all’incarico illegittimo di migliaia di funzionari come dirigenti, ma, 
dall’altro, un’analisi che individua spunti corretti per il dibattito sulle riforme 
della PA.  
 
Afferma che le difficoltà dell’operato della Pa italiana non derivano dalla inerzia dei 
burocrati o dalla loro scelta di complicare e tardare, ma in primo luogo dalle norme. 
Visco non lo dice, ma la conclusione che se ne deve trarre è che la principale respon-
sabilità dei problemi operativi della PA è cagionata da Governo e Parlamento, come 
dimostrano 30 anni di “riforme” continue e continuamente sbagliate, quando non 
catastrofiche.  
  
Non è un caso, nota Visco, che “ogni volta che si desidera accelerare adempi-
menti per poter ottenere risultati concreti è necessario ricorrere a procedure 
straordinarie, eccezionali, basate sull’accentramento di funzioni e poteri. Questo 
è stato il caso dell’Expo di Milano, del ponte Morandi a Genova, degli acquisti di emergenza durante 
la pandemia Covid. Attualmente la questione siri- propone per la gestione dei fondi del Next Gene-
ration Eu”.  
 
L’indicazione dell’ex ministro è corretta: talmente le regole che dovrebbero discipli-
nare l’operato della PA sono eccessive, confuse, contraddittorie, ridondanti, pletori-
che, avviluppate, che per poter cogliere obiettivi in temi tecnicamente accettabili è 
necessario intervenire proprio per sospendere l’applicazione delle regole generali, che 
invece di disciplinare imbrigliano, mettendo alle caviglie della PA vere e proprie palle 
di piombo.  
 
Quindi, la conclusione di Visco è l’epifania di una verità che molti si ostinano a non 
comprendere: “In altri termini, la nostra Pa viene considerata, e in realtà risulta, inadeguata a 
svolgere la sua funzione istituzionale. La ragione di tutto ciò va ricercata altrove, nell’assetto istitu-
zionale che è alla base del sistema”.  
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 febbraio 2021, n. 6. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Visco-sole-6-2-21.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Visco-sole-6-2-21.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/15-febbraio-2021-n-6/
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Se l’individuazione del problema è corretta, non occorre, allora, insistere 
nell’errore che si commette da decenni: proseguire su un crinale di riforme del 
tutto erroneo.  
 
Per esempio, appare sbagliatissimo e fuori tema continuare a proporre lo stanco pro-
getto della riforma in stile “aziendale” della PA: non funziona e non funzionerà mai.  
  
Visco, per esemplificare l’incartamento della PA, forzato dalle norme, pone un 
esempio riguardante la sua esperienza come ministro delle finanze. Ricorda che 
alcune Manifatture Tabacchi avevano problemi funzionali per carenza di elettricisti. 
Allora, come ministro “chiese” perché detti enti non “si affrettassero” ad assumerli. Gli 
risposero “che la cosa non era tanto semplice: bisognava infatti indire un pubblico concorso per titoli 
ed esami, pubblicare il bando sulla Gazzetta Ufficiale, aspettare la presentazione delle domande, 
nominare le commissioni di concorso, ecc. Era necessario almeno un anno, e intanto la produzione di 
sigarette poteva attendere”.  
 
Qui intravediamo gli errori di ortografia amministrativa, nei quali si seguita ad incor-
rere. In primo luogo, sarebbe opportuno che nessun ministro o politico pensasse che 
il proprio ruolo consiste nel “chiedere” il “perchè” non ci si “affretti” a porre in essere 
una qualsiasi attività.  
 
Troppi pensano che fare il ministro, il sindaco, l’assessore si riduca all’indicare all’ap-
parato di “fare in fretta”. Questo è un modo malato e maldestro di intendere la dire-
zione di una struttura amministrativa. 
  
Certo che ciascuno fa quanto deve per “affrettarsi”. Ma, se, come appunto ri-
leva Visco, il problema sta nelle regole, non è che un concorso si possa “affret-
tare” saltando qualcuno dei passaggi previsti.  
 
Chi occupa scranni politici, invece di agitare il vessillo del “fare in fretta”, dovrebbe 
fare la cortesia di conoscere per bene proprio la disciplina e le procedure che regolano 
le attività, per evitare di ululare alla luna e chiedere una “fretta”, che nella sostanza si 
traduce non nel rischio, ma nella certezza di qualche errore che implica illegittimità e 
inefficienza del risultato.  
  
La conoscenza delle regole, indurrebbe chi occupa i ruoli politici a compren-
dere che il loro ruolo non è “fare fretta” a valle, ma programmare a monte, per 
evitare di ridursi a cercare il demiurgo quando è tardi.  
 
Inoltre, la conoscenza delle regole è la base per attivare la semplificazione. Un mini-
stro, un assessore, un sindaco, è inutile che sfoghi sui giornali o al caffè, tra i propri 
collaboratori, la frustrazione per le norme che imbrigliano. Chi assume ruoli politici, 
invece di parlare di “riforme”, aggiungendo l’aggettivo che va di moda “strutturali”, 
le avvii. Sapendo che la riforma principale della PA è la semplificazione delle proce-
dure. Compito che spetta al legislatore. 
  

https://luigioliveri.blogspot.com/2021/01/ancora-la-trita-ritrita-stanca-avariata.html
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Nel caso dei concorsi, Visco dovrebbe sapere, spetta al legislatore perché c’è 
una cosa che si chiama Costituzione, che riserva appunto alla legge la disci-
plina del reclutamento nel lavoro pubblico.  
 
Visco, nell’articolo che commenta, commette un errore di logica e coerenza. Prima, 
giustamente, individua nell’ipertrofia delle regole e nel rimedio peggiore del male, il 
commissariamento a forza di deroghe, il problema. Poi, a partire dall’esempio delle 
assunzioni, suggerisce una soluzione che, di fatto, è la stessa cosa del commissaria-
mento, ma un po’ più “chic”: cioè, l’espediente di estrapolare una serie di attività dalla 
sfera della disciplina pubblica, per attrarla verso quella del diritto civile. Infatti, rac-
conta che proprio il reclutamento secondo le regole pubbliche “fu il motivo di fondo per 
cui promossi la trasformazione del ministero creando le Agenzie fiscali: per sottrarre il settore più 
importante della pubblica amministrazione alla tirannia e (sovente) alle incongruenze del diritto 
amministrativo”.  
 
Peccato che così decidendo:  

1. Le Agenzie sono divenute una sorta di Stato-nello-Stato, un territorio nel quale 
il controllo e, in generale, l’accountability nei confronti della cittadinanza sono 
ridotte al lumicino. Sottrarre proprio il Fisco a regole e procedure chiare, con-
trollabili, significa renderlo pervasivo, ossessivo e limitare il diritto dei cittadini 
a disporre di regole semplicissime per regolare i propri redditi e strumenti an-
cor più semplici e lineari di tutela; 

2. Le Agenzie, quando hanno inteso assumere i già citati dirigenti reclutandoli 
senza concorsi tra i funzionari, hanno creato un immenso e annosissimocon-
tenzioso, violando la Costituzione ed una serie di norme, andando incontro a 
plurime sentenze che hanno stigmatizzato questo modo di agire.  
 

Sottrarre settori della PA al diritto amministrativo è una scorciatoia, esatta-
mente come i commissariamenti. Che rischia, per altro, di scontrarsi senza 
speranza di superarlo, contro lo scoglio della Costituzione.  
 
Visco considera che la paralisi operativa delle nostre amministrazioni – sempre con-
traddicendosi rispetto all’analisi iniziale – derivi dalla “impossibilità di agire in autonomia, 
senza controlli preventivi, rischi di ricorsi amministrativi, interventi dei giudici amministrativi o con-
tabili”.   
 
Anche questa diagnosi non può considerarsi corretta. Di autonomia, troppi enti ne 
hanno anche in eccesso: lo si è visto con le regioni, è un caos totale il sistema dei 
comuni, le Agenzie fiscali sono davvero roccaforti impenetrabili di un modo opera-
tivo di agire tutto proprio, istituti come l’Inps sono a loro volta un potere quasi asso-
luto, mentre le Authority sono state caricate di funzioni anche operative e gestionali, 
non solo di regolazione.  
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In quanto ai controlli, a Visco sfugge che proprio nelle epoche dei Governi dei quali 
ha fatto parte, sono state disposte deleterie riforme, il cui scopo è consistito esatta-
mente nell’opposto: altro che introdurli, eliminarli del tutto. Il che ha contribuito al 
disastroso bilancio della gestione delle regioni e degli enti locali.  
  
Ancora, Visco appartiene alla diffusissima scuola di pensiero secondo la quale 
sarebbero i Tar, brutti e cattivi, a condizionare le scelte della PA e ad impri-
gionarle. Non è così: i Tar applicano le norme. Se una norma, prendiamone una a 
caso, quella sulla composizione delle commissioni di gara prevista dal codice dei con-
tratti, è scritta in modo sbagliato e ambiguo, le conseguenze sono per forza decisioni 
giurisprudenziali contraddittorie, che quindi spingono i cittadini a “provarci” comun-
que. La norma che abbiamo esemplificato è l’articolo 77, comma 4: “I commissari non 
devono aver svolto né possono svolgere alcun’altra funzione o incarico tecnico o amministrativo relati-
vamente al contratto del cui affidamento si tratta. La nomina del RUP a membro delle commissioni 
di gara è valutata con riferimento alla singola procedura”. Esso scatena da anni un contenzioso 
infinito: si fa causa se il Rup è membro della commissione, ma anche se non lo è; si 
fa causa se un funzionario che ha partecipato all’ideazione della commessa ha parte-
cipato o no alla commissione e se sì in relazione alla misura della sua incidenza sulla 
progettazione o gli altri atti. Un disastro. Che deriva soltanto e solo da una norma 
velleitaria, scritta malissimo, tendente proprio ad annullare l’autonomia della PA, pre-
vedendo un’assurda preclusione a partecipare alle commissioni proprio degli esperti 
maggiori nell’oggetto della commessa, sulla base di una visione fondamentalista del 
divieto del conflitto di interessi.  
  
Visco non considera a sufficienza che il problema è la norma, non il giudice. 
Se non vi fossero i Tar, i cittadini potrebbero ricorrere comunque al giudice 
civile. Visco, che con la Costituzione dimostra di non andare troppo d’accordo, fa-
rebbe bene a ricordarsi dell’articolo 113, comma 1, della Carta: “Contro gli atti della 
Pubblica Amministrazione è sempre ammessa la tutela giurisdizionale dei diritti e degli interessi 
legittimi dinanzi agli organi di giurisdizione ordinaria o amministrativa”. Quindi, se non 
vi fossero i Tar, come detto, comunque i cittadini potrebbero tutelarsi davanti al giu-
dice ordinario.  
  
Lo “spauracchio”, dunque, non sono i Tar: sono, giusto ripeterlo a voce alta, 
le norme scritte male, anche da chi fa il ministro o assume cariche politiche, 
pensando che il problema si risolva chiedendo di affrettarsi. Il “whatever i takes” 
funziona in un sistema economico-finanziario, monotematico, nel quale la fiducia 
nelle azioni di chi ha leve fondamentali nel sistema stesso ha una funzione fortissima. 
Nella gestione operativa, nella quale occorrono azioni, non suggestioni, occorrono 
regole funzionanti.  
 
La soluzione che propone Visco, quindi, non appare corretta, laddove pensa che il 
problema della PA sia il “diritto amministrativo”.  
  
Su un aspetto del ragionamento di Visco si può concordare: sarebbe da rispet-
tare la diversità delle varie attività svolte dalle varie PA, considerando anche 
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non solo la differente loro missione, ma anche la dimensione e la collocazione 
territoriale. Ma, il problema è sempre di qualità della normazione: è il legislatore che 
da sempre sbaglia nel regolare in modo identico, per Roma e per Roccacannuccia, le 
procedure ed i vincoli.  
 
Vi sono, probabilmente, anche aspetti delle attività pubbliche tali da poter essere re-
golati secondo le disposizioni del diritto comune. Ma, Visco dovrebbe sapere che 
questa astratta possibilità è già prevista dalla legge sul procedimento amministrativo, 
la legge 241/1990. Il suo articolo 1, comma 1-bis, da anni ed anni dispone: “La pubblica 
amministrazione, nell’adozione di atti di natura non autoritativa, agisce secondo le norme di diritto 
privato salvo che la legge disponga diversamente”. Inoltre, l’articolo 11 prevede: “l’amministra-
zione procedente può concludere, senza pregiudizio dei diritti dei terzi, e in ogni caso nel perseguimento 
del pubblico interesse, accordi con gli interessati al fine di determinare il contenuto discrezionale del 
provvedimento finale ovvero in sostituzione di questo”.  
 
Il problema, allora, consiste, oltre che nel radicale miglioramento del contenuto delle 
norme, nella reintroduzione dei controlli (altro che eliminazione), nella semplifica-
zione radicale delle procedure, nel capire quale debba essere il “perimetro” delle fun-
zioni propriamente pubbliche.  
  
Si è visto, con la pandemia, quanto sia pericoloso e inadeguato pensare che 
funzioni essenziali, come la gestione delle strutture addette alla salute pub-
blica, possano essere ridotte a logiche solo aziendali e concorrenziali.  
 
Dottrine economiche, sociali e giuridiche di 20-30 anni fa hanno teorizzato il principio 
di “sussidiarietà”, sanciuto dall’articolo 118, comma 4, della Costituzione: “Stato, Re-
gioni, Città metropolitane, Province e Comuni favoriscono l’autonoma iniziativa dei cittadini, singoli 
e associati, per lo svolgimento di attività di interesse generale, sulla base del principio di sussidiarietà”. 
Tale norma voleva favorire il riconoscimento dell’operato dei privati come ulteriore 
aggiunta all’operato pubblico, così riconoscendo anche un apporto “non governativo” 
al perseguimento di interessi pubblici condivisi. Un riconoscimento da formalizzare 
con “accreditamenti” o convenzionamenti.  
 
Ma, questo principio è stato travisato ed inteso in modo esiziale: non “supporto”, 
come dovrebbe ricavarsi anche dalla stessa etimologia della parola “sussidiarietà”, 
bensì “concorrenza”. Sicchè, si è finito per teorizzare che strutture private, nella sa-
nità, nella scuola, nel lavoro, nella formazione, nella cultura, nel turismo, nella stessa 
gestione delle opere pubbliche (si pensi alle forme di “partenariato”) e così via, do-
vessero soppiantare la gestione pubblica, non sussidiarla, ma sostituirla, avvalendosi 
però comunque di risorse pubbliche.  
  
L’errore di fondo del pensiero di Visco, e molti altri, è che per incidere sul 
“perimetro dello Stato” basti il “trucco” di non qualificare il soggetto preposto 
alla cura di un certo interesse come pubblica amministrazione, bensì come 
soggetto con personalità di diritto privato: questo basterebbe per sottrarre, 
quindi, tale soggetto alle regole sulle assunzioni, sugli appalti, sulla contabilità 
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e le altre micidiali pastoie che ingessano la PA. Ma, non si considera che se anche 
un soggetto che gestisce una funzione pubblica abbia una personalità giuridica di di-
ritto privato, proprio per la circostanza che opera per garantire un interesse pubblico, 
e, soprattutto, che utilizzi risorse pubbliche (come avviene in particolar modo per le 
strutture sanitarie convenzionate), nei fatti è un soggetto pubblico. Le sue responsa-
bilità dovrebbero essere le stesse, le cautele ed i controlli dovrebbero essere gli stessi, 
per evitare la confusione tra l’obiettivo del profitto e quello dell’interesse pubblico. A 
parole è facile teorizzare che la tensione al profitto genera efficienze: queste, però, 
possono essere limitate a sole certe categorie, o addirittura alla sola proprietà dell’azio-
nariato, se il fine pubblico non sia controllato e regolato adeguatamente.  
  
Per far fuoriuscire gli enti preposti a servizi dal perimetro del diritto ammini-
strativo, occorrerebbe poter individuare le funzioni che realmente possano es-
sere svolte al di fuori degli “atti autoritativi”, regolati da un mercato ampio, 
nel quale la competitività si determini sulla base della libera scelta di un cliente 
e non di un cittadino, e sulla politica dei prezzi. Il cliente non è un cittadino 
quando il servizio che chiede non è essenziale per la natura stessa della sua relazione 
con la comunità. Non può essere considerato solo come un “cliente” chi debba essere 
formato nella scuola, chi debba essere censito per l’anagrafe, chi debba essere preso 
in carico per assicurare sanità e salute, chi debba fruire di luoghi salubri di lavoro e 
abitativi, chi debba poter ricevere servizi a rete (acqua, energia) efficienti.  
 
Verificato quale possa essere un perimetro dello Stato più ristretto rispetto a quello 
attuale, il diritto amministrativo per quelle funzioni può essere messo da parte.  
 
Per tutto il resto, scorciatoie e furbizie non servono. Occorre scegliere se fidarsi delle 
professionalità interne alle PA e come semplificare, riducendo gli adempimenti.  
  
Allo scopo, allora, tornando all’esempio delle assunzioni, occorre scegliere se 
tenere in piedi, o no, tutte le assurde regole sui tetti alle assunzioni, sulle pro-
grammazioni annuali e triennali per assumere, sulla validità delle graduatorie 
(negli enti locali nemmeno si capisce con certezza se siano biennali o trien-
nali). Per evitare il tempo che si perde per pubblicare il bando sulla Gazzetta (lo stesso 
vale per gli appalti) la scelta è decidere di sopprimere il Poligrafico dello stato (per 
altro, soggetto rientrante tra le molte fittizie e furbesche modifiche della personalità 
giuridica in diritto privato) oppure ridurre le entrate che gli sono garantite da obblighi 
di pubblicità fuori dal tempo, onerosi ed antiquati, per puntare su una comunicazione 
via rete. Ancora, eliminare tutte le pastoie per incaricare i componenti delle commis-
sioni e le regole folli sull’attribuzione di compensi.  
  
Il concorso pubblico è un baluardo contro assunzioni condizionate da spinte 
politiche; e, per altro, le mire corruttive che esistono, non rendono nemmeno 
il concorso una barriera talmente solida da scongiurare raccomandazioni e 
truffe. Molte delle regole pubbliche, Visco dovrebbe ricordarlo, sono previste allo 
scopo di ridurre il potere delle PA, che altrimenti sarebbe debordante. Molte, sono 



11. Lavoro pubblico 

505 

poste a rendere trasparente l’azione, prevedibile e conoscibile, così da poter essere 
davvero imparziale: dunque, sono poste a tutela dei cittadini.  
  
Occorre eliminare, allora, i vincoli operativi che servono solo a certe categorie 
ad affermare la loro “presenza” (ragionieri e revisori dei conti sono i primi re-
sponsabili dell’esplosione incontrollata delle più folli regole gestionali, con-
densate nell’assurdo spaventoso dei “principi contabili” introdotti con la “con-
tabilità armonizzata”), oppure a certi enti o Autorità di esercitare forza e superiorità 
sulle PA, o a creare adempimenti solo compilativi e scadenze continue, prive di qual-
siasi utilità (si pensi al recente scompiglio inutilmente creato dalle regole sul POLA 
per il lavoro agile).  
 
Occorre ridimensionare di molto l’estensione della responsabilità contabile, facendo 
sì che essa sia alternativa e non aggiuntiva a quella civile ed eradicando dalla Corte dei 
conti la funzione di amministrazione consultiva: questa non può e non deve essere 
esercitata da un organo giurisdizionale, ma da un organo amministrativo specializzato.  
  
Infine, occorre puntare su un’amministrazione che invece di autorizzare a 
monte, controlli a valle la regolarità dell’accesso a titoli giuridici e benefici, 
fornendo preventivamente servizi di consulenza.  
 
In mancanza di ciò, ogni riforma della PA, fondata sull’ingannevole mito della “ma-
nagerialità” o del paradigma dell’estrapolazione forzata e fittizia di alcune funzioni per 
ricondurle al “privato” continueranno solo a riprodurre gli errori cui assistiamo da 
oltre 30 anni. 
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La nuova disciplina del subappalto nei contratti pubblici* 
 

di Ruben Schiavo e Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
Con la pubblicazione del decreto-legge n. 77/2021, è stata modifica, ad opera 
dell’art. 49, la disciplina del subappalto nei contratti pubblici di cui all’art. 105 
del D.Lgs. n. 50/2016. Alla nuova disciplina legale si affianca l’interpretazione 
dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro, resa con nota n. 1507/2021, nonché i chiari-
menti dell’ANAC dello scorso 15 ottobre. Le modifiche apportate dalla norma 
aprono diversi filoni tematici rilevanti, che vengono di seguito evidenziati. 
  
Il limite massimo di utilizzo del subappalto 
  
Dal 1° novembre 2021, viene eliminato il limite di utilizzo del subappalto pari al 30% 
(già innalzato con lo stesso decreto n. 77 al 50%), in favore di un regime di liberaliz-
zazione dello stesso, seppur con dei limiti e delle garanzie. Tale intervento si pone in 
coerenza con la giurisprudenza della Corte di Giustizia dell’Unione Europea, la quale 
aveva ravvisato una violazione del diritto euro-unitario da parte della disposizione 
(sentenza 14 luglio 2016, causa C-406/14; sentenza 26 settembre 2019, causa C-
63/18; cfr. G. Piglialarmi, Subappalto e subaffidamento nei lavori pubblici: in-
terpretazione e criticità dell’art. 105 del d.lgs. n. 50 del 2016, in Bollettino della 
Commissione di Certificazione DEAL, 2019, n. 4). 
  
Eppure, nonostante l’abolizione del tetto massimo, la stessa legge ha introdotto una 
serie di limiti di carattere qualitativo. Nello specifico, il nuovo comma 2 dell’art. 
105 del D.Lgs. 50/2016 prevede che “le stazioni appaltanti […] indicano nei documenti di 
gara le prestazioni o le lavorazioni oggetto del contratto di appalto da eseguire a cura dell’aggiudica-
tario in ragione delle specifiche caratteristiche dell’appalto” al fine di “garantire una più intensa 
tutela delle condizioni di lavoro e della salute e sicurezza dei lavoratori, ovvero di prevenire il rischio 
di infiltrazioni criminali, a meno che i subappaltatori siano iscritti nell’elenco dei fornitori, 
prestatori  di  servizi  ed esecutori di lavori di cui al comma 52 dell’ articolo 1 della legge 
6 novembre 2012, n. 190, ovvero nell’anagrafe antimafia degli esecutori istituita dall’articolo 30 del 
decreto-legge 17 ottobre 2016, n. 189, convertito, con modificazioni, dalla legge 15 dicembre 2016, 
n. 229”. 
  
Le stazioni appaltanti saranno quindi chiamate a indicare nei documenti di gara le 
prestazioni oggetto del contratto di appalto non subappaltabili, da eseguire a cura 
dell’aggiudicatario. Pertanto, seppure sia in astratto consentito subappaltare alcune 
delle attività che dovrà svolgere l’aggiudicatario, verranno fatte salve le disposizioni 
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speciali degli atti di gara per parti di opera singolarmente indicate. Anche l’ANAC, di 
recente, ha fornito delle indicazioni in questa direzione. 
  
L’applicazione del CCNL per il subappaltatore 
 
Il decreto-legge n. 77/2021 ha modificato anche l’art. 105, comma 14 del D.Lgs. n. 
50/2016, prevedendo che “il subappaltatore, per le prestazioni affidate  in  subappalto, 
deve  garantire  gli  stessi  standard  qualitativi  e  prestazionali previsti nel contratto 
di appalto  e  riconoscere  ai  lavoratori  un trattamento economico e normativo non inferiore a 
quello che  avrebbe garantito  il  contraente  principale,  inclusa  l’applicazione   dei mede-
simi  contratti  collettivi  nazionali  di  lavoro,  qualora   le attività oggetto di subappalto 
coincidano con quelle caratterizzanti l’oggetto dell’appalto ovvero riguardino le lavorazioni relative 
alle categorie  prevalenti  e  siano  incluse  nell’oggetto  sociale   del contraente  principale”. Questa 
misura è atta a garantire tutele in capo ai lavoratori operanti in subappalto, ricono-
scendo loro lo stesso trattamento economico e normativo dell’impresa aggiudicataria. 
Tuttavia, per salvaguardare la libertà economica dell’impresa, il legislatore ha stabi-
lito che tali tutele non si applichino a qualsiasi impresa in subappalto ma solo 
laddove l’attività subappaltata abbia determinate caratteristiche. 
  
L’Ispettorato, con nota n. 1507/2021, ha tentato di interpretare la norma su due 
fronti: da un lato, quali tutele spettano ai lavoratori in subappalto; dall’altro lato, in 
quali circostanze la norma si applica. Anzitutto, l’INL indica che la nuova norma 
deve essere letta in connessione con quanto stabilito dall’art. 30, comma 4 del D.Lgs. 
n. 50/2016. Infatti, l’Ente ribadisce che il contratto da applicare deve essere stipulato 
dalle associazioni dei datori e dei prestatori di lavoro comparativamente più rappre-
sentative sul piano nazionale, il cui ambito sia strettamente connesso con l’attività 
oggetto dell’appalto o della concessione svolta dall’impresa (aggiudicataria) in maniera 
prevalente. Per “strettamente connesso con l’attività oggetto dell’appalto”, si intende il con-
tratto che meglio regola le prestazioni cui si riconnette la singola commessa 
pubblica (Cons. St. n. 1406/2020) e che dovranno essere rese dalla categoria dei 
lavoratori impiegati nell’espletamento del servizio, ad esse riferendosi secondo un cri-
terio di prossimità contenutistica. La giurisprudenza appena richiamata precisa che la 
libertà di scelta del contratto collettivo rientra nelle prerogative di organizzazione 
dell’imprenditore e nella libertà negoziale delle parti (tra le tante, v. Cons. St. n. 
5574/2019). Inoltre, la richiamata libertà non è assoluta in quanto incontra il limite, 
logico e giuridico, della necessaria coerenza tra il contratto che in concreto si intende 
applicare (e in riferimento al quale si formula l’offerta di gara) e l’oggetto dell’appalto 
(tra le tante, v. Cons. St. n. 932/2019). Per queste ragioni, l’orientamento della giuri-
sprudenza è univoco nel ritenere che la stazione appaltante non possa imporre 
nella documentazione di gara la denominazione del CCNL da applicare per-
ché altrimenti verrebbero compromessi i principi comunitari di concorrenza e 
parità di trattamento tra le imprese (Cons. St. n. 932/2017; n. 1901/2016; n. 
589/2016). Il medesimo ragionamento è stato compiuto anche nell’applicazione della 
clausola sociale negli appalti pubblici; secondo i giudici amministrativi non può essere 
imposto all’impresa subentrante di applicare un determinato contratto potendo la 
stessa optare per un contratto collettivo diverso, purché coerente con l’oggetto del 
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contratto e sempreché salvaguardi i livelli retributivi dei lavoratori riassorbiti in modo 
adeguato e congruo (Cons. St. n. 5597/2015). All’art. 30, comma 4 del Codice si 
affianca ora l’obbligo da parte del subappaltatore di applicare il contratto dell’impresa 
contraente ex art. 105, comma 14. Una volta individuato il contratto collettivo di rife-
rimento applicato dal contraente principale, secondo l’Ispettorato il subappaltatore ha 
l’obbligo di “riconoscere ai lavoratori un trattamento economico e normativo non in-
feriore a quello che avrebbe garantito il contraente principale”. Su questo, l’INL 
ricorda anche l’impatto della disposizione ai fini contributivi e solidaristici ex artt. 29 
D.Lgs. n. 276/2003 e 1676 c.c. Favorendo questa lettura, l’Ente sembrerebbe non 
favorire del tutto un’interpretazione della disposizione votata all’applicazione inte-
grale del CCNL applicato anche dall’aggiudicatario principale, limitando l’obbligo di 
cui all’art. 105, comma 14 al solo trattamento economico e normativo. In altri termini, 
l’inciso relativo all’“applicazione   dei medesimi contratti collettivi nazionali di  
lavoro” non viene preso in considerazione nell’interpretazione sistematica dell’INL 
(anche in questo caso, al pari di quanto stabilito nell’art. 1, comma 1175 della legge n. 
296/2006, riteniamo che il legislatore, parlando di “applicazione”, voglia favorire 
un’applicazione integrale e non parziale del CCNL; A. Bellavista, La legge Finanziaria 
per il 2007 e l’emersione del lavoro nero, Working Paper C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona” 
– IT, 2007, n. 55, spec. p. 24). L’INL, in altri termini, prevedendo che, ove si riscon-
trino, in relazione ai singoli istituti retributivi o normativi (es. ferie, permessi, orario 
di lavoro, disciplina delle tipologie contrattuali), condizioni inferiori rispetto a quelle 
previste dal CCNL applicato dall’appaltatore, ritiene che il personale ispettivo potrà 
adottare un provvedimento di disposizione ex art. 14 D.Lgs. n. 124/2004 inteso a far 
adeguare il trattamento da corrispondere per tutto il periodo di impiego nell’esecu-
zione del subappalto. 
  
Sul secondo punto, ovvero in quali circostanze la nuova normativa si applica, l’attuale 
art. 105, comma 14 prevede che l’obbligo di applicazione del CCNL o quantomeno 
del riconoscimento di un determinato trattamento economico subentri solo qualora 
vi siano attività da svolgere per il subappaltatore che coincidono con quelle carat-
terizzanti l’oggetto dell’appalto, ovvero riguardino le lavorazioni relative alle ca-
tegorie prevalenti e siano incluse nell’oggetto sociale del contraente. Al riguardo, 
l’Ispettorato considera come attività oggetto dell’appalto quelle previste nel capito-
lato e, quindi, non marginali o meramente accessorie rispetto all’opera o al 
servizio complessivamente appaltato; mentre, riguardo al concetto di “categoria pre-
valente”, nella nota viene richiamata la definizione di cui all’art. 3 comma 1, lett. 00-
bis), ovvero “la categoria di lavori, generale o specializzata, di importo più elevato fra le categorie 
costituenti l’intervento e indicate nei documenti di gara”. In quest’ultimo caso, le lavorazioni 
devono essere incluse nell’oggetto sociale del contraente principale. 
  
Altri obblighi per il subappaltatore 
 
Altro intervento rilevante è rappresentato dalla modifica dell’art. 105, comma 7 del 
D.Lgs. n. 50/2016. All’obbligo in capo all’affidatario di presentare certificazione atte-
stante il possesso da parte del subappaltatore dell’assenza dei motivi di esclusione ex 
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art. 80, D.Lgs. n. 50/2016 (relative a condanne penali, delitti, frodi, sfruttamento mi-
norile, ecc.), la nuova normativa affianca anche l’obbligo di dichiarare il possesso 
dei requisiti ex artt. 83 e 84 del medesimo decreto (requisiti di idoneità professio-
nale e di capacità tecnica ed economica, nonché requisiti di qualificazione). A seguito 
dell’invio della documentazione alla stazione appaltante, spetterà ad essa la verifica di 
tali dichiarazioni tramite la banca dati nazionale dei contratti pubblici di cui all’art. 81 
del D.Lgs. n. 50/2016. 
 
A ciò, si aggiunge anche la modifica dell’art. 105, comma 8, con l’introduzione della 
piena e totale solidarietà tra l’impresa contraente e il subappaltatore nei confronti della 
stazione appaltante rispetto agli obblighi retributivi e contributivi. Al contrario, con-
tinua a non essere prevista una responsabilità diretta della stazione appaltante nei con-
fronti di tutti i lavoratori impiegati nell’appalto, compresi quelli del subappaltatore. 
  
Riflessioni conclusive 
 
Il quadro normativo attuale rende necessaria la sussistenza di un certo grado di orga-
nicità nelle gare pubbliche. Da un lato, viene eliminato il limite massimo di utilizzo 
del subappalto nei contratti pubblici; dall’altro, vengono introdotti dei nuovi paletti di 
tipo qualitativo, con un alto grado di discrezionalità della stazione appaltante nell’ap-
plicazione dell’art. 105. Sarà infatti quest’ultima a determinare quali attività non po-
tranno essere oggetto di subappalto (v. chiarimenti ANAC del 15 ottobre). Inoltre, 
sarà rilevante l’individuazione dell’oggetto dell’appalto nel capitolato, dal mo-
mento in cui l’obbligo di applicazione del CCNL dell’impresa contraente da parte del 
subappaltatore vige solo in determinate fattispecie individuate dall’art. 105, comma 
14. Con la conseguenza che la spiccata diversificazione degli oggetti di appalto all’in-
terno dei capitolati di gare, derivanti da prassi pubbliche territoriali differenti, renderà 
la norma attualizzabile o meno in base alla discrezione delle stazioni appaltanti. In 
aggiunta, è doveroso constatare che la normativa attuale non favorisce il coinvolgi-
mento dei soggetti sindacali che, in rappresentanza di imprese e lavoratori, meglio 
conoscono le peculiarità dei settori produttivi. Sembra così più razionale che determi-
nate scelte su quali siano le attività da indicare nei documenti di gara vengano orientate 
dagli attori delle relazioni industriali, attraverso un dialogo costante con le istituzioni 
pubbliche sia di livello nazionale che territoriale, in modo tale che essi possano affian-
care le stazioni appaltanti nel difficoltoso compito di individuare nella maniera più 
appropriata le attività oggetto di appalto nel settore, ognuno per la propria compe-
tenza. 
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La conversione in legge del Decreto Ristori:  
un’altra occasione sprecata per chiarire  

le eccezioni al divieto di licenziamento?* 
 

di Aniello Abbate 
 
 
 
L’art. 12, comma 1 del d.l. n. 137/2020 (c.d. “Decreto Ristori”) – integralmente 
confermato dalla dall’art. 11, comma 11 della relativa legge di conversione n. 
176/2020 – ha riproposto in toto, all’interno dell’ormai copiosa normativa 
emergenziale “anti-Covid”, i casi di eccezione previsti dal d.l. n. 104/2020 ri-
spetto alle preclusioni in materia di licenziamenti collettivi e individuali per giustificato 
motivo oggettivo, disciplinati precedentemente anche dal d.l. n. 18/2020. 
  
La succitata norma, difatti, prevede – in deroga alla disciplina emergenziale – la pos-
sibilità di interrompere il rapporto di lavoro nei casi di: a) licenziamento motivato 
dalla cessazione definitiva dell’attività di impresa, conseguente alla messa in liquida-
zione della società senza continuazione (anche parziale) dell’attività, nel caso in cui nel 
corso della liquidazione non si configuri la cessione di un complesso di beni od attività 
che possano configurare un trasferimento d’azienda o di un ramo di essa ai sensi 
dell’art. 2112 c.c.; b) accordo collettivo aziendale, quando le organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative a livello nazionale stipulino con il datore di 
lavoro un accordo collettivo aziendale d’incentivo alla risoluzione del rapporto di la-
voro; c) fallimento, quando non è previsto l’esercizio provvisorio dell’impressa ov-
vero ne sia disposta la cessazione. 
  
Le summenzionate fattispecie, invero, hanno suscitato non pochi problemi dal punto 
di vista applicativo. In limine, con riferimento alla prima tipologia di eccezione, appare 
di non facile interpretazione la locuzione “senza continuazione, anche par-
ziale, dell’attività”. Invero, a seguito della riforma del diritto societario del 2003, l’art 
2487 c.c. – norma dettata in tema di scioglimento e liquidazione delle società di capitali 
– permette che la procedura liquidatoria possa essere realizzata sia mediante esercizio 
provvisorio dell’impresa, sia avendo come finalità la cessione dell’azienda, di un ramo 
o di singoli beni. In tali ipotesi, pertanto, non sembrano esserci dubbi sulla non appli-
cazione delle deroghe de quibus. 
  
Risulta, invece, di difficile definizione la circostanza in cui la procedura di liquidazione 
si estenda per un lasso di tempo non breve, così che l’azienda non può far a meno di 
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compiere – in quel periodo – attività inerenti al suo oggetto sociale, sebbene finaliz-
zate alla cessazione dell’attività di impresa. In tali ipotesi, di conseguenza, sembra con-
divisibile il pensiero di chi ritiene che la disposizione di cui al d.l. n. 137/2020 non 
possa di certo pretendere un’istantanea cessazione di ogni attività subito dopo la de-
libera di messa in liquidazione (cfr. sul punto D. Ceccato, S. Carrà, Licenziamenti, 
liquidazione e prosecuzione parziale dell’attività, in GLav, 2020, n. 38, p. 37 e 
ss.). 
  
A ogni modo, sempre con riferimento a tale ipotesi di deroga, anche l’utilizzo del 
termine “impresa” ha suscitato qualche perplessità, in quanto lo stesso non può che 
essere connesso al concetto di imprenditore di cui all’art. 2082 c.c., secondo cui ac-
quista tale qualità chi “esercita professionalmente un’attività economica organizzata al fine della 
produzione o dello scambio di beni o di servizi”. Di conseguenza, se volessimo interpretare 
in maniera rigida la norma, di certo non potrebbe beneficiare di questa eccezione chi 
non rientra nell’ambito di applicazione di cui all’art. 2082 c.c. 
  
Inoltre, analizzando la terza fattispecie di esclusione (lett. c), potrebbe rilevarsi non 
coerente il richiamo alla sola ipotesi del fallimento. Come noto, difatti, esistono 
altre procedure concorsuali in cui non è previsto l’esercizio provvisorio dell’im-
presa o ne viene disposta la cessazione. Ad esempio, appare di difficile spiegazione 
l’applicabilità della normativa de qua in caso di fallimento e non in caso di concordato 
preventivo “liquidatorio”. Si tratta, in effetti, di una forma di liquidazione del patri-
monio dell’imprenditore che spesso non differisce – nell’esito e nelle modalità – da 
quella che si otterrebbe in caso di procedura fallimentare. Infine, anche nei casi di 
amministrazione straordinaria in cui il Tribunale Fallimentare – ai sensi dell’art. 73 
del D. Lgs. n. 270/1999 – dichiari la cessazione dell’esercizio di impresa, una non 
praticabilità di tale deroga appare di certo non congruente alla ratio della disposizione 
legislativa. 
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Prorogare il blocco dei licenziamenti o ripensare  
nel complesso il sistema di governo del mercato del lavoro?* 

 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
Se si tiene conto della sua origine, in una situazione del tutto eccezionale come 
quella causata dall’insorgenza della pandemia, il blocco dei licenziamenti non 
può essere sbrigativamente condannato come misura in sé sbagliata. Una cosa 
tuttavia è ricorrere a una misura così drastica per gestire l’impatto di una emergenza 
sanitaria, altra cosa è fronteggiare le conseguenze per imprese e lavoratori di una si-
tuazione che oggi non può più certo qualificarsi come evento imprevisto visto che il 
Covid-19 è con noi da più di un anno ed è destinato a condizionare le nostre vite 
ancora a lungo. 
  
Condannabile e controproducente è in effetti la gestione ancora del tutto emer-
genziale e con navigazione a vista delle conseguenze della pandemia sul mer-
cato del lavoro e dunque l’assenza di una visione e strategia di sistema per il 
medio lungo periodo che non può essere la pura difesa di un esistente desti-
nato a non tornare e che certo non può essere fittiziamente tenuto in vita an-
cora per molto. Il ritardo accumulato dal nostro Paese nella strutturazione di mecca-
nismi di governo dei mercati del lavoro transizionali (ritardo invero ben precedente 
alla pandemia) farà ora sentire tutto il tuo peso nella competizione internazionale e 
richiede di affrontare la situazione con realismo e consapevolezza delle conseguenze 
strutturali sul mercato del lavoro che vanno fronteggiate subito e con determinazione 
senza aspettare che il problema si aggravi ancora di più. 
  
Che fare quindi ora? Proseguire in direzione di una nuova proroga del blocco? 
Una proroga si può comprendere sulla base di motivazioni politiche, ma non 
certo in chiave di ragioni di vera giustizia sociale. E questo perché è sotto gli 
occhi di tutti che il blocco dei licenziamenti non ha difeso i gruppi sociali più colpiti 
dalla pandemia. Senza far riferimento alle patologie del nostro mercato del lavoro (in 
primis il sommerso) pensiamo alla sorte dei lavoratori con contratti a tempo determi-
nato, che non sono stati rinnovati, e altre forme di ingresso nel mercato del lavoro, 
come i tirocini. Complessivamente poi sappiamo già dai dati Istat quali sono stati i 
segmenti più colpiti: donne, giovani, lavoratori temporanei e autonomi. Diverso 
quindi sarebbe, in termini di metodo, se la proroga venisse avanzata all’interno di un 
patto tra le parti sociali volto ad affrontare tutti i problemi del mercato del lavoro del 
post pandemia, che sono non solo i problemi dei lavoratori ma anche del sistema delle 
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imprese a condizione ovviamente di comprendere che quest’ultimo non può essere 
banalmente confuso con l’interesse al profitto del singolo imprenditore. 
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Il divieto di licenziamento è contrario al diritto europeo:  
il caso del Tribunale di Barcellona* 

 

di Andrea Tundo 
 
 
 
Il divieto di licenziamento è contrario al Diritto dell’Unione Europea: dalla Spa-
gna arriva un’importante pronuncia giurisprudenziale su un tema tanto dibattuto 
quanto attuale, di fondamentale importanza per la sopravvivenza delle imprese in un 
periodo storico come quello contemporaneo caratterizzato da pesanti restrizioni alle 
libertà e ai diritti fondamentali dei cittadini. 
  
Tra le libertà “mutilate” dalla normativa emergenziale, infatti, figura anche 
l’iniziativa economica privata, ovvero la libertà d’impresa consacrata a livello co-
stituzionale dal nostro art. 41 Cost., ma prerogativa dell’intera comunità europea in 
quanto valore comune condiviso dalle tradizioni costituzionali dei Paesi europei. Tale 
libertà, come oramai noto, ha subito pesanti limitazioni a partire da marzo scorso, 
quando il governo italiano, anticipando i propri “colleghi” europei che da esso pren-
deranno poi spunto, ha intrapreso una forte politica di contenimento della diffusione 
del contagio, la cui punta di diamante, sul piano occupazionale, può essere individuata 
nel generalizzato divieto di licenziamento per ragioni economiche a partire dal 17 
marzo scorso. 
  
La misura, inizialmente destinata a perdere di efficacia verso la metà di maggio 2020, 
è stata più vote reiterata o, meglio, prorogata, in Italia come in altri ordinamenti, e, ad 
oggi e limitatamente ai nostri confini, resterà in vigore fino al 31 marzo 2021, nono-
stante uno scetticismo abbastanza diffuso riguardo alla sua tenuta costituzionale, pro-
prio rispetto alla succitata disposizione. Un andamento simile si è avuto in Spagna, 
ove il Real Decreto-Ley n. 9 del 27 marzo 2020 ha introdotto la prohibición de despido che 
ricalca, in sostanza, il divieto imposto pochi giorni prima dal governo italiano, col 
quale condivide, oltre che natura e portata, anche il fine e la continua reiterazione nel 
tempo. 
  
Ed è proprio quest’ultimo elemento che suscita, tra studiosi e non, i maggiori dubbi 
di costituzionalità, posto che, nella prima fase di gestione e reazione alla pandemia, 
poteva ritenersi più che giustificata una misura di tale portata, tale da sacrificare non 
poco le libertà e i poteri degli imprenditori, ma con la “promessa” politica di ritornare 
presto alla normalità una volta superato il drastico lock-down della prima metà della 
primavera 2020. Gli eventi e la “potenza” del Coronavirus hanno però superato di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 
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gran lunga le aspettative e le previsioni iniziali, motivo per il quale, a distanza di undici 
mesi dalla loro introduzione, le stesse misure sono ancora in voga. 
  
E in Spagna, in effetti, la tenuta costituzionale del divieto in questione ha su-
bito un duro colpo da parte della giurisprudenza ordinaria: il Juzgado de lo Social 
n. 1 de Barcelona, infatti, dopo aver esaminato i motivi del recurso n. 581/2020, si è pro-
nunciato su tale proibizione, giungendo a conclusioni di non lieve portata che potreb-
bero dispiegare i propri effetti anche in altri ordinamenti giuridici, in primis quello ita-
liano. 
  
Chiamato a giudicare rispetto a un licenziamento intimato per ragioni economiche in 
data 03.07.2020, il Tribunale del Lavoro di Barcellona, dopo aver approfonditamente 
sviscerato i motivi che hanno condotto a tale decisione aziendale e averne quindi ri-
conosciuto la legittimità della medesima rispetto al diritto positivo ordinario, ovvero 
non emergenziale, si sofferma appunto sul rapporto tra il recesso della società conve-
nuta e il diritto positivo straordinario, con specifico riferimento alla prohibición de despido 
sancita dall’art. 2 del su richiamato Real Decreto-Ley. 
  
Riconosciuta la piena legittimità, oltre che necessità, della misura in questione nei suoi 
primi mesi di vita, il tribunale spagnolo si sofferma sull’inefficacia della medesima: se 
infatti le disposizioni emergenziali e i sacrifici che dai medesimi sono derivati per la 
comunità tutta sono finalizzati al mantenimento della pace sociale e dei livelli occu-
pazionali in essere, la continua reiterazione nel tempo delle stesse misure deve ritenersi 
quale rivelatrice della loro insufficienza rispetto al perseguimento dell’obiettivo pre-
fissato, dalla quale scaturisce, a detta del giudicante spagnolo, l’inefficacia delle con-
seguenti e restanti decisioni aziendali escluse dalle limitazioni governative. Secondo 
un percorso argomentativo dettato da una logica semplice quanto incontrovertibile, il 
tribunale afferma in estrema sintesi che, se le limitazioni sono state prorogate, ciò 
vuol dire che le medesime si sono rivelate insufficienti, e insufficienti devono 
pertanto ritenersi le restanti strategie imprenditoriali volte a contrastare i tra-
gici effetti della pandemia. 
  
Ma ciò non sarebbe comunque abbastanza per abbattere un divieto, quale quello di 
licenziamento per ragioni economiche, metabolizzato dall’ordinamento in termini di 
diritto positivo, se non fosse che nella continua reiterazione del medesimo il giu-
dice ravvisa non soltanto l’inidoneità della misura stessa rispetto ai fini prestabiliti, 
bensì persino la contrarietà della medesima con riferimento al quadro costituzio-
nale spagnolo ed europeo. E infatti tanto l’art. 38 della Constitución Española quanto 
il diritto costituzionale europeo, ovvero l’articolo 3, paragrafo 3, del Trattato 
sull’Unione Europea (TUE) e l’articolo 16 della Carta Europea dei Diritti Fondamen-
tali (proclamata nel 2000 e anche nota come “Carta di Nizza”), consacrano senza 
mezzi termini la libertà d’impresa, alla quale fanno da corollario le classiche preroga-
tive dell’imprenditore, ovvero il potere di direzione e controllo dell’impresa, nel cui 
ambito si colloca appunto la facoltà di ridurre l’organico, il tutto entro i limiti di legge 
nazionali ed europei. 
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Quale fisiologica conseguenza del proprio percorso argomentativo, quindi, il 
giudice spagnolo disapplica il diritto nazionale emergenziale in quanto con-
trario al diritto europeo, dichiarando, con sentenza n. 283 del 15.12.2020, la legit-
timità del licenziamento intimato dalla società spagnola per ragioni economiche rap-
presentate dal calo del fatturato e delle vendite, oltre che dall’inadempimento per forza 
maggiore di molti contratti da parte di fornitori e clienti. 
  
La pronuncia giurisprudenziale in questione, quindi, sembra confermare le per-
plessità, sempre più diffuse, rispetto alla costituzionalità del divieto in questione e 
della sua reiterata prorogazione, già messi in luce in  A. Tundo, L’impresa italiana ai 
tempi del Covid: tra divieto di licenziamento e cassa integrazione, Bollettino ADAPT n. 
47/2020. Induce altresì a chiedersi se la roboante sentenza del Tribunale di Barcellona 
possa influenzare, in un certo senso, anche l’evoluzione giurisprudenziale ita-
liana, considerato che la stessa sembra cominciare a muovere i passi su questo scivo-
loso terreno, seppur in una direzione apparentemente opposta rispetto a quella inca-
nalata dal tribunale spagnolo. 
  
E infatti, anche in Italia i tribunali cominciano ad occuparsi del tema del divieto 
di licenziamento, seppur enza indagare a fondo la spinosa questione relativa 
alla continua reiterazione nel tempo degli effetti di tale misura, trascurando così 
l’insegnamento espresso dalla Corte Costituzionale che, con sentenza n. 106 del 19 
dicembre 1962, aveva “bocciato” la L. n. 1027/1960 per aver ecceduto nella proroga 
dell’efficacia delle disposizioni straordinarie contenute nella c.d. “Legge Vigorelli”, 
derogatrice dell’art. 39 della Costituzione (per un parallelismo tra tale sentenza e la 
questione “Covid” si rimanda a a M. Olgiati e F. Torniamenti, Nuova proroga del blocco 
dei licenziamenti: la Costituzione è rispettata?). 
  
Il Tribunale di Mantova, ad esempio, con sentenza n. 112 del 11.11.2020, ha senza 
dubbio alcuno rilevato la nullità del licenziamento per ragioni economiche in-
timato con lettera del 09.06.2020, coevo quindi ai fatti del giudizio spagnolo: il giudice 
italiano, infatti, qualificando il divieto in commento non solo come «una tutela tem-
poranea (…) per salvaguardare la stabilità del mercato e del sistema economico», bensì 
anche quale «misura di politica del lavoro e di politica economica collegata ad esigenze 
di ordine pubblico», ha dedotto il carattere imperativo della relativa norma, asserendo 
quindi la nullità del licenziamento intimato e disponendo perciò, oltre al risarcimento 
del danno, la reintegra del lavoratore illegittimamente receduto, salva la facoltà di op-
zione per l’indennità sostitutiva della reintegra stessa. 
  
Sembrerebbe pertanto che la sensibilità della magistratura italiana rispetto al tema in 
oggetto si discosti e non di poco dalle valutazioni fatte proprie dal tribunale di Bar-
cellona, se si considera che, a parità di quadro normativo nonché a fronte di fattispecie 
sostanzialmente coincidenti anche dal punto di vista temporale, le conclusioni tratte 
sono decisamente distanti. Certamente il quadro giurisprudenziale sviluppatosi sulla 
questione, seppur variegato negli esiti, risulta al momento piuttosto scarno, per la 
spontanea prudenza che caratterizza la maggior parte delle imprese, poco inclini ad 
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assumersi un rischio simile a quello poi concretizzatosi nelle aule del tribunale di Man-
tova. 
  
Pur tuttavia, la sentenza spagnola è destinata ad acquisire centralità crescente nell’am-
bito del forte dibattito che, oramai da maggio all’epoca della prima reiterazione, cir-
conda la questione relativa al divieto di licenziamento da Covid-19. Risulta quindi 
spontaneo domandarsi se le imprese e gli operatori del diritto, “forti” dell’espe-
rienza iberica, si “ribellino” alle limitazioni governative riacquisendo la piena 
libertà di iniziativa economica di cui sono da sempre detentori; non si dimenti-
chi, infatti, come aziende destinate alla chiusura già prima dell’esplosione della pande-
mia sono state costrette a  “trascinarsi” per un tempo indefinito, mentre altre orientate 
verso piani di ristrutturazione o riorganizzazione hanno dovuto rinviare a tempi mi-
gliori l’attuazione degli stessi. 
  
Altrettanto interessante, poi, sarà scoprire, una volta che tali eventualità si materializ-
zino nelle aule giudiziarie, se i giudici italiani, riprendendo il suddetto principio della 
Corte Costituzionale, intraprendano il cammino tracciato dal precedente spagnolo, 
disapplicando la norma italiana in favore della prevalente disposizione europea, sot-
traendosi, in tal modo, al lungo e tortuoso giudizio di costituzionalità, oppure conti-
nuino ad assecondare le pur condivisibili priorità definite dalla normativa emergen-
ziale. 
 
L’epoca della resilienza, però, pare esser finita; le imprese sembrano ormai mature per 
la reazione. 
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Motivo oggettivo e repêchage.  
L’evoluzione (incompiuta) della giurisprudenza, fra “prova”, 

“manifesta insussistenza” e obbligo di motivazione* 
 

di Federico Avanzi 
 
 
 
Il contratto di lavoro subordinato rappresenta, ancora oggi, uno dei “teatri” prediletti 
dalla giurisprudenza per esibire, sovente in necessaria supplenza del legislatore, la pro-
pria incisività nonché, talvolta, “teleologica” creatività, in termini di diritto effettivo. 
In particolare, questo risulta evidente se si osserva il perpetuo quanto dinamico 
“abbraccio” esegetico della magistratura, alla normativa di riferimento in ma-
teria di licenziamenti individuali. 
  
Invero, accanto a un, già di per sé, articolato quadro regolatorio di controllo sull’eser-
cizio del potere di recesso, realizzato individuando, con l’art. 2119 c.c. e l’art. 3 L. n. 
604 del 1966, presupposti giustificativi mediante una clausola generale (giusta causa) 
e una norma generale (giustificato motivo soggettivo e oggettivo) che delineano “fat-
tispecie” ampie (così, C. Zoli, in WP CSDLE M. D’Antona n. 428-2020, Il puzzle dei 
licenziamenti ed il bilanciamento dei valori tra tecniche di controllo e strumenti di tutela, p. 3) a 
disciplina – rectius tutela – tripartita (art. 8 L. 604/1966, art. 18 L. 300/1970 e D.L.gs. 
23/2015), la giurisprudenza non ha certo fatto mancare la propria opera, non 
solo di interpretazione, ma anche di “arricchimento” del dato testuale norma-
tivo. 
 
Focalizzandosi sul licenziamento per giustificato motivo oggettivo, il contem-
peramento – ponderatamente sbilanciato – tra i valori di tutela del posto di lavoro 
e della libertà d’impresa, ha prodotto, nel tempo, una vera e propria manipolazione, 
de facto, della originaria ragione giustificatrice di cui all’art. 3 ossia tale se inerente “all’at-
tività produttiva, all’organizzazione del lavoro e al regolare funzionamento di essa”. 
  
Si rifletta, a esempio, di come la fattispecie sia stata indebitamente “riempita” sino al 
punto di ritenere precettivamente imposto che, nel dilemma tra una migliore gestione 
aziendale e il recesso da un singolo rapporto di lavoro, l’imprenditore potesse op-
tare per la seconda soluzione, solo a condizione che si trovasse a fronteggiare 
sfavorevoli e non contingenti situazioni di crisi. 
  
E se tale elemento, addizionale, di legittimità al recesso, può, oggi, anche sulla scorta 
delle limitazioni legislative sul “sindacato di merito” (art. 30, c. 1 L. n. 183/2010), 
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sostanzialmente dirsi obliterato (Salvo eccezioni, Cass. n. 25201/2016 e successive), 
non altrettanto può affermarsi per altra conditio di assoluta matrice giurisprudenziale e 
da assumersi, alla stregua della precedente, quale perfetta espressione di “concor-
renza” alla discrezionalità del legislatore. 
  
Si intende riferirsi al c.d. obbligo di repêchage, secondo cui il datore di lavoro 
ha l’incombenza di dimostrare, con riferimento all’organizzazione aziendale esi-
stente all’epoca del licenziamento – e non solo (vedi infra) – anche attraverso fatti 
positivi, tali da determinare presunzioni semplici, la impossibilità di adibire util-
mente il lavoratore in mansioni differenti da quelle soppresse, giustificandosi il 
recesso solo come extrema ratio e potendo l’onere in questione, ricondursi ai generale 
principio della buona fede, il quale impone, a ciascun contraente, di soddisfare i propri 
interessi nel modo meno pregiudizievole per la controparte (sul risalente orienta-
mento Cass. n. 20436/2016 e Cass. n. 7755 del 1998). 
  
Dunque, oltre l’effettività e non pretestuosità della soppressione del posto riferibile al 
lavoratore, quale conseguenza – e non causa – di ragioni organizzative ammesse per 
giurisprudenza costante (Cass. n. 13516/2016), il datore recedente deve provare, 
altresì, di non aver posizioni lavorative scoperte, poiché stabilmente occupate, 
oltreché, per un congruo periodo dopo il licenziamento, di non procedere a 
nuove assunzioni (Cass. n. 12101/2016), senza che gli sia consentito eccepire limiti 
territoriali nella “ricerca” e potendo esclusivamente addurre l’estremo di una, comun-
que, proficua (ri)utilizzabilità del prestatore nell’impresa, ad assetto organizzativo inal-
terato (Cass. n. 16141/2002). 
  
Allegazione e prova – negativa – che non gravano sul lavoratore estromesso, 
nemmeno in termini cooperazione (Cass. n. 12101/2016), poiché spettanti al tito-
lare del rapporto, il quale potrà anche fruire delle opportunità offertegli dalla 
“vicinanza” della prova, essendo lui il detentore delle scritture aziendali, es. Libro 
Unico del Lavoro e, peraltro, senza che possa reputarsi sufficiente, di per sé sola, ai 
fini dell’integrale adempimento, una estemporanea, se non addirittura fraudolenta, 
“proposta” di assegnazione alternativa, effettuata dal medesimo, in epoca precedente 
il recesso (sulla insufficienza della “proposta”, Cass. n. 9869/2017). 
 
Incombenza di rilevo, anche osservando i “contenuti” delle mansioni vacanti da va-
gliare, assunto come l’indagine datoriale di “compatibilità” con il concreto contenuto 
professionale (Cass. n. 21579/2008) del lavoratore, c.d. equivalenza sostanziale, sem-
bra, oggi, superata, ope legis, in favore di un concetto “dinamico” di professionalità 
(Trib. Milano n. 2137/2017), c.d. equivalenza formale (su questo concetto si rimanda 
a F. Avanzi, Diritto e tutela della professionalità. Riflessioni sull’art. 2103 c.c. e questioni di 
compatibilità con i principi costituzionali, in Bollettino ADAPT n. 39/2019) che per di più 
positivizza, “in verticale discendente” (c. da 2 a 5 art. 2103 c.c.), l’adempimento della 
ricollocazione, determinando, nei fatti, un sostanziale aggravamento, anche in ordine 
probatorio, dell’obbligo di repêchage (per un caso concreto, Trib. Torino n. 1676/2019).    
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Pertanto, anche se ciò non arriva a costituire “fatto” autonomo rispetto alle 
ragioni tecniche, organizzative e produttive determinanti la soppressione d’un 
dato posto di lavoro, tale da richiedere una specifica e indipendente contestazione da 
parte del lavoratore, il “ripescaggio” rappresenta, comunque, uno dei due aspetti 
del medesimo “fatto” estintivo – il giustificato motivo oggettivo – fra loro inscin-
dibili, poiché l’uno, senza l’altro, inidoneo a rendere valido il recesso (Cass. n. 
12101/2016). 
  
Dunque, esegesi di assoluta rilevanza tecnico-giuridica, non solo perché attribuirgli i 
“gradi” di “elemento costitutivo” della fattispecie, significa, in sostanza, azzerare la 
discussione su chi incomba l’onere della prova, ma anche, e soprattutto, perché ciò 
determina notevoli riflessi in termini di protezione riconosciuta al lavoratore. 
  
In particolare, per i lavoratori soggettati all’art. 18 legge 300 del 1970, una volta accer-
tata l’ingiustificatezza del licenziamento per carenza di uno dei due presupposti e, in 
particolare, perciò che qui rileva, per inottemperanza all’obbligo di repêchage, il giudice 
di merito, ai fini dell’individuazione del regime sanzionatorio da applicare, do-
vrà procedere, salvo ipotesi di “eccessiva onerosità” per il datore, con la tutela 
reintegratoria attenuata (art. 18 c. 4), essendo che l’espressione lessicale utilizzata dal 
legislatore “manifesta insussistenza del fatto” (art. 18 c. 7), risulta sganciata da richiami 
diretti ed espliciti alle “ragioni” previste all’art. 3 L. n. 604 del 1966, dovendosi, dun-
que, ritenere il riferimento normativo effettuato alla “nozione complessiva” di giusti-
ficato motivo oggettivo (Cass. n. 10435/2018). 
  
Nondimeno una, a questo punto, così “grave” illegittimità potrà – dovrà? – pesare, 
probabilmente, anche nella definizione, quantitativa, degli altri sistemi di ristoro e dis-
suasione prettamente indennitari (art. 8 L. 604/1966, artt. 3 e 9 D.L.gs. 23/2015). 
  
Certo, è bene ribadirlo, la magistratura dovrebbe riservare simili conseguenze, esclu-
sivamente, qualora venga appurata una evidente e facilmente verificabile, sul piano 
della prova, assenza di “ripescaggio” ossia la sua “manifesta insussistenza” e non an-
che ai casi di mera “insufficienza probatoria” (Sulla distinzione fra “manifesta insus-
sistenza” e “insufficienza” probatoria, Cass. n. 10435/2018 e n. 26460/2019). 
  
Sembra poi doveroso notare come l’evoluzione interpretativa testé, tanto risalente, 
quanto laboriosa, risulta, comunque, parzialmente compiuta o, quantomeno, non de-
finitiva, registrandosi anche di recente, pronunciamenti non perfettamente coincidenti 
al “pensiero” giurisdizionale, sistematico e di principio, sin qui, in sintesi estrema, 
richiamato. 
  
Basti pensare, in questo senso, all’obbligo di motivazione (art. 2 legge 604/1966) che, 
secondo costante orientamento, non ricomprenderebbe affatto il repêchage. 
Questo perché, secondo l’esegesi pretoria, il dovere di comunicare per iscritto i motivi 
del recesso, non riguarderebbe tutti gli elementi di fatto e di diritto a base del provve-
dimento, essendo invece sufficiente l’indicazione della fattispecie nei suoi tratti e cir-
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costanze essenziali, così che in sede di impugnazione non possa invocare una fatti-
specie totalmente diversa, mentre l’inutilizzabilità aliunde rappresenterebbe un ele-
mento implicito da provare, direttamente, in giudizio (Da ultimo, Cass. n. 
16795/2020). 
  
Ora, salvo il particolarissimo caso del licenziamento, oggettivo, nel contratto di som-
ministrazione, ove può sostenersi che, in sostanza, la mancata ricollocazione rappre-
senta anche la ragione organizzativa (F. Avanzi, in SINTESI, rassegna di giurispru-
denza e dottrina di Febbraio 2020, Giustificato motivo oggettivo, repêchage e somministrazione. 
Analisi di un licenziamento individuale sui generis), se il repêchage, come già detto, risulta 
essere uno dei due aspetti del medesimo fatto estintivo ovvero del giustificato motivo 
oggettivo, non si comprende come possa dirsi legittima la sua omissione all’interno 
dell’atto di recesso che dovrebbe propriamente, ex lege, contenere “la specificazione dei 
motivi che lo hanno determinato”. 
  
Anche tale questione, concludendo, pare tutt’altro che di “lana caprina” se riflettuta 
nell’ottica delle specifiche “sanzioni” per violazione del requisito di motivazione, pre-
viste, puntualmente, dal nostro ordinamento (art. 18 c. 6 L. n. 300/1970, art. 4 D.L.gs. 
n. 23/2015). 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/2-Giustificato...AVANZI.pdf
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Il fattorino non disinfetta le mani?  
La Spagna dice sì al licenziamento* 

 

di Lavinia Serrani 
 
 
 
Il rifiuto di utilizzare i dispositivi di protezione sanitaria stabiliti dall’impresa 
per contrastare il diffondersi della pandemia in atto, rappresenta un giustifi-
cato motivo di licenziamento. È quanto si legge nella recente sentenza del Juzgado 
de lo Social n.º 4 de Gijón, n. 265 del 4 novembre 2020, in cui il Tribunale spagnolo ha 
ritenuto legittimo il licenziamento di un fattorino addetto alla consegna a domicilio di 
cibo, a fronte del mancato rispetto, in più occasioni, delle misure di sicurezza e igiene 
adottate in ragione dell’emergenza sanitaria. 
  
Stando ai fatti, il lavoratore, assunto con contratto part-time a tempo indeterminato 
di 20 ore settimanali, era da sempre risultato reticente all’utilizzo di dispositivi 
di protezione personale quali guanti, mascherine e gel disinfettante nonostante le 
indicazioni in tal senso da parte dell’impresa. In data 9 maggio 2020, in occasione di 
una consegna di cibo da ritirare presso uno dei ristoranti della catena “KFC” (Ken-
tucky Fried Chicken), dopo essere stato richiamato per il fatto di non essersi disinfet-
tato le mani con il gel a disposizione nei locali del ristorante, come espressamente 
richiesto dal protocollo aziendale, e senza neppure l’uso della mascherina, si rifiutava 
di adempiere alle istruzioni date e si rivolgeva al suo superiore «con un tono 
inadeguato, arrivando a gridargli contro», come si legge nella sentenza. 
  
Allarmata dalle grida, la direttrice del locale si recava a verificare l’accaduto, potendo 
così anche lei assistere al momento in cui il fattorino, disobbedendo agli ordini, 
prendeva il cibo «senza rispettare la politica di sicurezza e igiene e si accingeva 
a consegnarlo, potendo ciò rappresentare un grave rischio per la salute dei 
consumatori». A ciò si aggiunga che già nei mesi precedenti il lavoratore era stato 
destinatario di due sanzioni disciplinari per comportamenti gravi, quali il ritardo in-
giustificato nello svolgimento del servizio e il mancato rispetto degli ordini e delle 
istruzioni del datore di lavoro. 
  
In punto di diritto, l’articolo 47.4 del contratto collettivo applicato, il Convenio Co-
lectivo Estatal de Empresas de Mensajería, stabilisce che sarà considerato comporta-
mento grave «la disobbedienza agli ordini e istruzioni del datore di lavoro o dei 
superiori nel regolare esercizio delle loro facoltà direttive. Ove ciò comporti una pa-
lese violazione della disciplina o da essa derivi un danno grave e manifesto all’impresa 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 febbraio 2021 , n. 5. 
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o ai colleghi di lavoro, il comportamento sarà considerato molto grave». Così come, 
in relazione ai fatti in oggetto, l’articolo 46.8 descrive in termini di infrazione, seb-
bene non grave, il fatto di «discutere animatamente con i colleghi durante 
l’orario di lavoro». 
  
Ed è ancora tale contratto collettivo a disporre, all’articolo 48.3 che saranno trattati 
alla stregua di comportamenti molto gravi «tutti quelli considerati come cause 
di licenziamento dall’articolo 54.2 dell’Estatuto de los trabajadores», alla cui 
lettera b) sono individuate espressamente come cause di licenziamento disciplinare 
«l’indisciplina o la disobbedienza sul lavoro». È alla luce delle richiamate disposi-
zioni, dunque, che l’impresa, considerata la gravità, intenzionalità e reiterazione dei 
comportamenti posti in essere dal dipendente, ha deciso di rispondere ai gravi 
comportamenti descritti con la massima sanzione del licenziamento discipli-
nare, essendo questa prevista, ex articolo 49.3 del contratto collettivo, tra le sanzioni 
ammesse in caso di comportamenti ritenuti molto gravi ai sensi della normativa. 
  
Risultando i fatti provati e difficilmente contestabili a fronte dei numerosi testimoni 
presenti, il lavoratore ha presentato ricorso contro il licenziamento adducendo 
vizi di forma nella comunicazione dello stesso, adducendo, quale ulteriore argo-
mentazione, il fatto che il licenziamento rappresenterebbe un’azione ritorsiva nei 
suoi confronti per aver manifestato, in una chat di lavoro letta anche da altri colleghi, 
la propria intenzione di procedere per le vie legali contro dell’azienda, chiedendo dun-
que il relativo risarcimento. 
  
Anche in questo caso, tuttavia, il Tribunale spagnolo dà ragione all’impresa, 
la quale ha dimostrato di aver effettuato, con tutti i mezzi possibili a disposi-
zione, numerosi tentativi di consegna della lettera di licenziamento, il cui fal-
limento, dunque, non è ad essa imputabile. Trova sostegno tale decisione anche 
in altre sentenze, tra le quali, per citarne una, la sentenza del Tribunal Superior de Justicia 
de Madrid del 19/12/2013 secondo cui «essendo corretto il mezzo utilizzato dal datore 
di lavoro per notificare al ricorrente il licenziamento, i suoi effetti non possono essere 
subordinati alle omissioni riconducibili solo alla negligenza del primo, ed è così che 
ha inteso la questione la nostra Suprema Corte, in sentenze come quelle del 23 maggio 
1990 e 9 novembre 1988, nel dichiarare la validità della comunicazione effettuata a 
mezzo posta certificata con avviso di ricevimento, che adempie allo scopo di far per-
venire la lettera a conoscenza del lavoratore licenziato, senza che ciò possa  essere 
inficiato dal rifiuto della lettera, che è equiparabile alla mancata comparizione presso 
l’ufficio postale per riceverlo nonostante ne abbia ricevuto comunicazione, poiché il 
contrario vorrebbe dire lasciare nelle mani della parte ricorrente gli effetti dell’adem-
pimento formale del requisito della comunicazione scritta del licenziamento posta in 
essere dall’impresa, dato che il tentativo di consegna della lettera al domicilio del la-
voratore è avvenuto in una data in cui il fallimento è a lui solo imputabile». 
  
In buona sostanza, a giudizio del Tribunale, i fatti che si imputano al fattorino 
«sono meritevoli della massima sanzione imposta. Non solo per la reiterazione 
nella commissione di condotte gravi che il contratto collettivo colloca nell’elenco dei 
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comportamenti molto gravi, ma anche perché la disobbedienza e l’indisciplina sono 
tra le cause che l’Estatuto de los Trabajadores prevede come meritevoli della sanzione del 
licenziamento. Tale indisciplina e disobbedienza, per meritare la massima san-
zione, devono essere rivestite di gravità, rilevanza e importanza, caratteristiche 
che ricorrono nella condotta del lavoratore, tenendo presente il contesto eccezionale 
in cui ci trovavamo allora e che sfortunatamente persiste ancora oggi, in cui compor-
tamenti come il suo devono ottenere la massima riprovazione, non solo in ambito 
lavorativo, ma anche, e in generale, in quello sociale». 
  
Va detto, tuttavia, che tale sentenza non è definitiva, in quanto suscettibile di ricorso 
in appello: ove fosse, con interesse ne seguiremo le sorti. 



 

526 

 
 
 
 

L’estensione del blocco dei licenziamenti  
al personale dirigente secondo l’Ordinanza 26 febbraio 2021 

del Tribunale di Roma* 
 

di Ruben Schiavo 
 
 
 
Con l’ordinanza dello scorso 26 febbraio, il Tribunale di Roma ha disposto la 
diretta reintegrazione di un dirigente licenziato per motivi oggettivi di natura 
economica, per violazione del divieto imposto dalla normativa emergenziale, 
ovvero il cosiddetto blocco dei licenziamenti vigente. Seppur siamo di fronte ad 
un’ordinanza ex art. 1, comma 49, della legge 92/2012, l’aspetto caratteristico è nella 
modalità con cui essa abbia ribaltato il giudizio degli esperti che, sino ad allora, erano 
pacificamente d’accordo sull’esclusione dei dirigenti dal blocco dei licenziamenti de 
quo. 
  
Nel caso di specie, il dirigente è stato licenziato in vigenza dell’art. 46, DL 18/2020, 
convertito in legge 27/2020, come modificato dall’art. 80, DL 34/2020, che preclu-
deva, tra le tante, di licenziare per GMO indipendentemente dal numero di dipen-
denti. La controversia deriva dal fatto che i dirigenti non sono soggetti alla disciplina 
dei licenziamenti per GMO ex art. 3 della legge 604/1966, pertanto essi si possono 
ragionevolmente considerare esclusi dal relativo blocco. Con l’ordinanza, il giudice ha 
invece riconosciuto il reintegro del dirigente, facendo valere anche per tale categoria 
la natura protettiva della norma emergenziale. 
  
Secondo il giudice, la discrasia si presenta nel momento in cui, a differenza dei licen-
ziamenti individuali per GMO, i dirigenti risultano protetti per legge dal blocco dei 
licenziamenti collettivi, generando in tal modo un problema di ragionevolezza della 
loro esclusione in rapporto dell’art. 3 della Costituzione. Anche la ratio della norma in 
questione, secondo la ricostruzione del giudice, sembra essere quella di non lasciare 
che la crisi pandemica si scarichi sistematicamente sui lavoratori, e tale esigenza è co-
mune ai dirigenti stante anche la maggiore elasticità del loro regime contrattual-collet-
tivo di preservazione dai licenziamenti arbitrari. 
  
Il fatto che i dirigenti rientrino solo nella disciplina dei licenziamenti colletti, quindi il 
relativo problema di ragionevolezza riscontrato dal giudice, esso lo risolve disponendo 
una estensione del meccanismo di blocco anche ai licenziamenti economici individuali 
nei confronti del personale dirigente, sostenendo che la legge relativa al blocco dei 
licenziamenti mira ad identificare la natura della ragione posta a fondamento 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 
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del recesso, e non a delimitare l’ambito di applicazione soggettivo del divieto. 
Pertanto, il giudice ha ritenuto applicabile il reintegro in applicazione dell’art. 18, 
comma 1, della legge 300/1970, come modificato dalla legge 92/2012, trattandosi di 
una “nullità virtuale”, considerando il recesso avvenuto unilateralmente da parte del 
datore di lavoro come un atto contrario alla norma imperativa. Il fatto di far rientrare 
i dirigenti nell’attuale blocco era una questione già sollevata a fine novembre quando 
l’INPS, con il messaggio n. 4464/2020, evidenziava che anch’essi rientrassero negli 
accordi aziendali di incentivo alla risoluzione del rapporto di lavoro ex art. 14, comma 
3, DL 104/2020, uno strumento alternativo al divieto di licenziamento, seppur scon-
nesso da esso. 
  
La crisi pandemica ha messo in crisi migliaia di aziende in Italia che, attraverso il ri-
corso agli ammortizzatori sociali, sono riuscite a tamponare, in parte, le perdite attra-
verso una riduzione del costo del lavoro. La cassa integrazione ha permesso a nume-
rose aziende di garantire tutela occupazionale ai lavoratori, anche a fronte di un blocco 
dei licenziamenti. Tuttavia, la gestione del personale dirigente è completamente diffe-
rente poiché, in primis, essi non hanno diritto ad accedere a tali strumenti. Pertanto, 
nell’ipotesi in cui venisse esteso il blocco dei licenziamenti anche ai dirigenti, l’azienda 
si ritroverebbe nella condizione di non poter trovare una soluzione sostitutiva, come 
per i lavoratori dipendenti, che le permetta di garantire reddito e tutela occupazionale 
senza costi aggiuntivi. In tal caso, dove il dirigente non ha diritto di accedere agli 
ammortizzatori sociali, e l’azienda non ha diritto di licenziare tale categoria 
ma deve farsene carico anche di fronte ad una crisi senza precedenti, bisognerà 
riconsiderare se tale estensione del blocco, a differenza invece dei lavoratori 
dipendenti, sia del tutto coerente con il principio di libertà economica privata 
sancito dalla Costituzione. 
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Il rifiuto al collocamento in ferie,  
con offese e minacce al proprio superiore,  

può configurare una giusta causa di licenziamento* 
 

di Federico Ubertis 
 
 
 
Il 14 gennaio 2021 la Corte di Cassazione, con la sentenza n. 553, è intervenuta 
su una questione particolarmente delicata che era, e continua ad essere, og-
getto di diverse interpretazioni da parte della giurisprudenza. 
Il caso esaminato riguarda una lavoratrice che, rifiutando il proprio collocamento for-
zoso in ferie, aveva proferito, nei confronti del suo superiore gerarchico, “frasi offen-
sive e minacciose”, alle quali aveva fatto seguito il licenziamento disciplinare della 
stessa. La Corte di Cassazione ha ritenuto corretta la motivazione della Corte di Ap-
pello di Bari, la quale si era espressa nel senso della legittimità di detto licenziamento. 
  
Risulta particolarmente interessante la causa scatenante la reazione della la-
voratrice, ossia il collocamento forzoso in ferie, tema che, in questo periodo di 
emergenza sanitaria, è diventato più che mai attuale. 
 
Infatti, a partire dal D.P.C.M. dell’8 marzo 2020 il Governo ha raccomandato alle 
aziende, tra l’altro, l’utilizzo delle ferie quale misura idonea a contenere la diffusione 
del Covid-19. Nonostante si tratti di una semplice raccomandazione rivolta ai datori 
di lavoro pubblici e privati, affinché promuovano “la fruizione dei periodi di congedo 
ordinario e ferie” (art. 1, comma 1 lett. e), essa ha contribuito al proliferare di prov-
vedimenti datoriali che dispongono il collocamento forzoso in ferie dei dipendenti, 
quale effettivo mezzo utilizzato dalle aziende per meglio organizzare il lavoro (o il 
calo di lavoro) nell’ultimo anno. 
  
La suddetta raccomandazione è stata da ultimo confermata dal D.P.C.M. del 
2 marzo 2021, che ha previsto la possibilità per le imprese di disporre, ove pos-
sibile, il proseguimento dell’attività lavorativa mediante ricorso allo smart wor-
king; altrimenti, nel caso in cui tali misure non dovessero risultare sufficienti “si uti-
lizzeranno i periodi di ferie arretrati e non ancora fruiti” (v. punto 8, Allegato 12, richiamato 
dall’art. 6, comma 5 del citato D.P.C.M.). 
  
Si può ritenere, quindi, che nell’attuale contesto normativo e di emergenza sa-
nitaria, un rifiuto al collocamento forzoso in ferie, accompagnato da una rea-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 marzo 2021, n. 12. 
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zione “scomposta” nei confronti del datore di lavoro, potrebbe con ogni pro-
babilità – e a maggior ragione rispetto al caso esaminato dalla Cassazione, i 
cui fatti risalgono ad un periodo antecedente rispetto all’attuale emergenza sa-
nitaria – integrare la fattispecie della giusta causa di licenziamento. Ciò in 
quanto, ad avviso di chi scrive, la regola generale secondo cui la fruizione delle ferie 
deve essere concordata tra datore e dipendente trova un’eccezione nell’attuale periodo 
emergenziale in forza della normativa sopra citata (e quindi non si potrebbe neppure 
considerare l’esimente della reazione ad un’azione illegittima del datore di lavoro, che 
pure la sentenza in esame non aveva considerato sufficiente per escludere la legittimità 
del licenziamento disciplinare). 
 
Altro spunto interessante offerto dalla citata sentenza riguarda il limite entro il 
quale il lavoratore può “criticare” il datore di lavoro senza il rischio di incorrere 
in un licenziamento disciplinare. A tal proposito può essere utile ripercorrere gli 
ultimi orientamenti giurisprudenziali al riguardo. 
 
Nella giurisprudenza di merito, si veda la recente pronuncia del Tribunale di 
Civitavecchia, 20 maggio 2020, n. 222, che ha confermato la legittimità del re-
cesso per giusta causa intimato ad una lavoratrice che aveva pronunciato frasi 
offensive nei confronti del suo superiore gerarchico. In particolare, il Tribunale 
ha richiamato il principio affermato dalla Cassazione relativamente al concetto di in-
subordinazione, che non deve limitarsi “al rifiuto di adempiere alle disposizioni impartite dai 
superiori, ma si estende a qualsiasi altro comportamento atto a pregiudicarne l’esecuzione”, quale può 
essere “la critica rivolta ai superiori con modalità esorbitanti dall’obbligo di cor-
rettezza formale dei toni e dei contenuti [..] (Cass., 11 maggio 2016, n. 9635)”. 
 
Un altro caso interessante, sul quale si è pronunciata la Suprema Corte (cfr. 
Cass., 6 giugno 2018, n. 14527), ha riguardato la legittimità del licenziamento 
per giusta causa intimato a cinque dipendenti, i quali avevano inscenato pub-
blicamente una finta impiccagione sul patibolo e un funerale, chiaramente rife-
ribile all’amministratore delegato della società datrice di lavoro, con contestuali mani-
festi recanti frasi ingiuriose nei confronti dell’amministratore e della società, ritenuti 
colpevoli del suicidio di alcuni lavoratori. 
 
La Corte di Cassazione, pronunciandosi sulla questione, ha rigettato quanto 
precedentemente affermato nel merito dalla Corte distrettuale che, al contra-
rio, si era espressa per l’insussistenza della giusta causa, ritenendo conforme 
al diritto di critica la rappresentazione scenica posta in essere dai lavoratori. 
La Corte territoriale – facendo leva sul concetto di satira, che si serve di vocaboli 
coloriti ed immagini forti – aveva ritenuto che il comportamento dei lavoratori rien-
trasse a pieno titolo nel legittimo esercizio del diritto di critica, in quanto la rappre-
sentazione era avvenuta comunque “senza uso di violenza, di espressioni offensive, sconvenienti 
o eccedenti lo scopo della critica o denuncia che si intendeva realizzare”. 
 
Al contrario, la Corte di Cassazione  ha cassato la sentenza di appello, poiché 
la condotta dei lavoratori risultava eccedente i “limiti della continenza formale, attribuendo 
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all’amministratore delegato qualità riprovevoli e moralmente  disonorevoli, esponendo il destinatario 
al pubblico dileggio, effettuando accostamenti e riferimenti violenti e deprecabili in modo da suscitare 
sdegno, disistima nonché derisione e irrisione e travalicando, dunque, il limite della tutela della per-
sona umana richiesto dall’art. 2 Cost. che impone, anche a fronte dell’esercizio del diritto di critica e 
di satira, l’adozione di forme espositive seppur incisive e ironiche ma pur sempre misurate tali da 
evitare di evocare pretese indegnità personali” (Cass. n. 14527/2018, cit.). 
 
Vi sono, tuttavia, altre pronunce nelle quali la giurisprudenza, anche di legit-
timità, pur in presenza di offese verbali dei lavoratori nei confronti del datore 
di lavoro, si è pronunciata nel senso di escludere la legittimità del licenziamento per 
giusta causa a seguito della valutazione del caso concreto e, in particolare, del contesto 
e delle effettive modalità mediante le quali si è realizzata l’offesa. A tal proposito si 
possono richiamare, a titolo esemplificativo, due sentenze della Corte di Cassazione 
– rispettivamente del 22 giugno 2012, n. 10426, e dell’11 febbraio 2015, n. 2692 – che 
hanno deciso su ricorsi del datore di lavoro, il quale – in entrambi i casi – chiedeva di 
cassare la sentenza di appello che aveva dichiarato l’illegittimità del licenziamento in-
timato per atti di insubordinazione consistiti nella pronuncia di frasi ingiuriose nei 
confronti del superiore gerarchico. 
  
In entrambe le pronunce, la Corte di Cassazione rigettava il ricorso della società: 

▪ nel primo caso, ritenendo che il comportamento posto in essere dal datore di 
lavoro, seppur spiacevole, poteva qualificarsi come una “mera inottemperanza 
verbale”, anche per il tono utilizzato che risultava “scherzoso”, tale da non 
integrare gli estremi di una insubordinazione e pregiudicare il rapporto fidu-
ciario con il datore di lavoro; 

▪ nel secondo caso, invece, facendo leva sulla situazione concreta, ossia sul “tur-
bamento psichico” nel quale si trovava il lavoratore, convinto di essere stato 
vittima di un’ingiusta delazione, si è ritenuto di poter classificare l’illecito di-
sciplinare come atto di insubordinazione lieve, senz’altro rilevante disciplinar-
mente ma da punire con una mera sanzione conservativa e non con il licenzia-
mento in tronco. 

 
Le suddette pronunce, di fatto, evidenziano alcuni elementi concreti e di con-
testo – il tono scherzoso, lo stato di turbamento psichico – che sono stati con-
siderati dai Giudici al fine di ritenere sproporzionato il licenziamento per giu-
sta causa intimato al lavoratore. 
 
È, dunque, sempre fondamentale e necessario analizzare il fatto nel suo complesso e 
nello specifico contesto aziendale, tenendo conto tanto della condotta del lavoratore, 
quanto di quella del del datore di lavoro, al fine di stabilire una linea di confine tra 
legittimità e illegittimità del licenziamento irrogato per atti di aggressione verbale nei 
confronti di quest’ultimo. 
 
In conclusione, può dirsi, richiamando un recente orientamento della giurisprudenza 
di legittimità (Cass., 7 gennaio 2020, n. 113) che “l’esercizio del diritto di critica del 
lavoratore nei confronti del datore di lavoro è legittimo se limitato a difendere 
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la propria posizione soggettiva, nel rispetto della verità oggettiva, e con moda-
lità e termini inidonei a ledere il decoro del datore di lavoro o del superiore 
gerarchico e a determinare un pregiudizio per l’impresa (Cass. n. 21649 del 2016), 
rilevando i limiti della continenza sostanziale e formale, superati i quali la condotta assume carattere 
diffamatorio (Cass. 26.9.2017 n. 22375, Cass. n. 19092 del 2018, Cass. n. 14527 del 2018, 
Cass. n. 21362 del 2013)”. 
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Il licenziamento per superamento del periodo di comporto 
in periodo Covid-19* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Tra le tante incertezze interpretative che la legislazione d’emergenza ha posto in que-
sto interminabile periodo di COVID-19 va annotata quella delle causali che consen-
tono – e rispettivamente limitano – il licenziamento per giustificato motivo oggettivo. 
 
La disposizione è tra le prime introdotte dal Governo all’inizio della pandemia, e pre-
cisamente dall’art. 46 del DL. 18/2020 (decreto “cura Italia”), per un periodo (inizial-
mente previsto) di 60 giorni decorrente dal 17 marzo 2020. 
  
Il “blocco” è stato prorogato dapprima al 30 giugno 2020 (Decreto Sostegni), quindi 
al 17 agosto 2020 (Decreto Rilancio), e successivamente al 31/12/2020 (Decreto Ago-
sto), al 31/1/2021 (Decreto Ristori), al 31/3/2021 (legge di stabilità per il 2021). At-
tualmente la proroga è estesa al 30 giugno/30 ottobre 2021 dal DL 41/2021, con 
scadenze differenziate in ragione delle diverse tipologie e dimensioni dell’impresa e 
della possibilità di attivare la CIGO, ovvero la CIGD o il FIS per le imprese minori 
che non usufruiscono della CIGO. 
  
L’art.46 del DL 18/2020, sostanzialmente reiterato dai vari decreti nella sua originaria 
formulazione, ha (testualmente) previsto: “l’avvio delle procedure di cui agli arti-
coli 4, 5 e 24 della legge 23 luglio 1991 n. 223 è precluso per cinque mesi e nel 
medesimo periodo sono sospese le procedure pendenti…fatte salve le ipotesi 
in cui il personale interessato dal recesso, già impiegato nell’appalto, sia riassunto a seguito 
di subentro di nuovo appaltatore in forza di legge, di contratto collettivo na-
zionale di lavoro o di clausola del contratto d’appalto. Sino alla scadenza del 
suddetto termine, il datore di lavoro, indipendentemente dal numero dei dipendenti, non 
può recedere dal contratto per giustificato motivo oggettivo ai sensi dell’arti-
colo 3, della legge 15 luglio 1966, n.  604.  Sono altresì sospese le procedure di 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo in corso di cui all’articolo 7 
della legge 15 luglio 1966, n. 604″. 
  
L’articolo prosegue stabilendo, (al comma 1-bis): “il datore di lavoro può, in deroga 
alle previsioni di cui all’articolo 18, comma 10, della legge 20 maggio 1970, n. 
300, revocare in ogni tempo il recesso purché contestualmente faccia richiesta 
del trattamento di cassa integrazione salariale a partire dalla data in cui ha efficacia il 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/17-maggio-2021-n-19/


12. Licenziamenti 

533 

licenziamento. In tal caso, il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza soluzione di continuità, 
senza oneri né sanzioni per il datore di lavoro”. 
  
Col medesimo decreto, l’art. 26 ha inoltre stabilito che: “il periodo trascorso in qua-
rantena con sorveglianza attiva o in permanenza domiciliare fiduciaria… non 
è computabile ai fini del periodo di comporto.” 
  
Il combinato disposto dei due citati articoli, presenti nel medesimo provvedimento di 
legge, lascia ragionevolmente supporre che il “comporto per malattia” – cioè il pe-
riodo di tempo, variabile nei diversi contratti collettivi, entro il quale il superamento 
di episodi di malattia e/o di infortunio produce l’effetto risolutivo del contratto indi-
viduale di lavoro – resti esente dal blocco, sia in quanto estraneo alle causali 
tipiche del richiamato art. 3 della L.604/1933 (crisi economica, ristrutturazione 
aziendale, soppressione del posto di lavoro), sia in quanto implicitamente previsto 
nel solo caso che lo stesso si maturi a causa di malattia/quarantena dovuta al 
COVID-19. 
  
La successiva discussione, ed alcuni interventi giurisprudenziali, hanno tuttavia creato 
dubbi interpretativi, che utilizzano argomenti deduttivi “a contrario”. 
  
A sostegno della tesi del blocco “indifferenziato” per tutte le tipologie di licenzia-
mento riconducibili al G.M.O. (tra i quali potrebbe essere ricompreso il comporto”) 
si è schierata la prima giurisprudenza di merito. Il Tribunale di Ravenna, nella nota 
sentenza del 7 gennaio 2021  ha stabilito che il licenziamento per “inidoneità so-
pravvenuta” rientri nel blocco stabilito dal DL 18/2020 in quanto “è indubbia-
mente oggettivo e non disciplinare, nella dicotomia dell’art.3 della L.604/1966 
” ed anche perché “per tale licenziamento valgono le stesse ragioni di tutela 
economica e sociale  che stanno alla base di tutte le altre ipotesi di licenzia-
mento per G.M.O. che la normativa emergenziale ha inteso impedire”. 
  
I commentatori favorevoli a questa tesi hanno anche sostenuto che il legislatore, 
attraverso i vari decreti che si sono susseguiti nel periodo di emergenza, abbia di 
fatto collegato il divieto di licenziamento per G.M.O. alla possibilità (alterna-
tiva) del datore di lavoro di utilizzare, fino al termine dello stesso, la CIGO 
(ovvero la CIGD e il FIS). Facendo in tal modo venir meno l’interesse – e quindi il 
diritto (dello stesso datore di lavoro) – di risolvere il rapporto di lavoro per tutte le 
causali comunque diverse dalla giusta causa, con l’unica eccezione dei licen-
ziamenti (e contestuali riassunzioni) collegati alla successione di appalti  e 
delle risoluzioni consensuali conseguenti ad  accordi sindacali, generalmente 
preordinati a programmi di ristrutturazione/riconversione aziendale finalizzati a man-
tenere viva l’impresa in pendenza dell’emergenza sanitaria. 
  
A favore dell’esenzione dal blocco si è invece posto l’accento sulla natura giuridica del 
comporto, sostenendo che “ …sia più aderente al dettato normativo quella dot-
trina che reputa la disciplina dall’art. 2110 c.c. una causa speciale di recesso… 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Trib._ravenna-sent.-07-01-2021.pdf
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Infatti …una volta che il periodo di comporto sia trascorso, ciò risulta “condi-
zione sufficiente a legittimare il recesso e, pertanto, non è necessaria, nel caso, 
la prova del giustificato motivo oggettivo, né della impossibilità sopravvenuta 
della prestazione lavorativa, né quella della correlativa impossibilità di adibire 
il lavoratore a mansioni diverse” (Cass. 31763/2018).” La stessa fonte ha richiamato 
una decisione della Suprema Corte in cui si afferma: “Il periodo di comporto è stato dunque 
efficacemente definito “un’astratta predeterminazione del punto di equilibrio fra l’interesse del lavo-
ratore a disporre d’un congruo periodo di assenze per ristabilirsi a seguito di malattia o infortunio e 
quello del datore di lavoro di non doversi fare carico a tempo indefinito del contraccolpo che tali assenze 
cagionano all’organizzazione aziendale” (Cass. S.U. 12568/2018)” (Pepe, Ottolini, 2020). 
  
Posta la questione nella sua evidente criticità, va osservato che la norma lascia incer-
tezza non solo sotto l’aspetto interpretativo, ma anche sul come trattare, sotto il pro-
filo contrattuale e legale, le conseguenze connesse al superamento del periodo di 
comporto intervenuto in pendenza del blocco dei licenziamenti. 
  
Sotto il profilo contrattuale, il lavoratore potrebbe posticiparne gli effetti utilizzando 
il periodo di aspettativa non retribuita, variabile nei diversi contratti collettivi nazionali 
di lavoro. Tuttavia, nel caso che detto periodo di tempo non fosse sufficiente a “sca-
vallare” la durata del blocco, l’eventuale concessione di un ulteriore periodo di aspet-
tativa “extra-contrattuale”, da parte del datore di lavoro, potrebbe ritenuta dal giudice 
inconciliabile sia con la previsione del CCNL, sia con la effettiva volontà datoriale di 
procedere al licenziamento successivamente alla scadenza del blocco. 
 
Sotto il profilo legale, il problema si pone invece sulla qualificazione giuridica del 
“blocco”, se cioè lo stesso debba intendersi come “interruzione” o come “so-
spensione” dell’esercizio del diritto del datore di lavoro di procedere alla riso-
luzione del rapporto. Dispone infatti il comma 9 dell’art.8 del DL 41/2021 che “fino 
alla data resta precluso   al   datore   di   lavoro, indipendentemente dal numero dei dipendenti, 
la facoltà di recedere dal contratto   per   giustificato   motivo   oggettivo   ai   sensi dell’articolo 3 
della legge 15 luglio 1966, n. 604 e restano altresì sospese le procedure in corso di cui all’articolo 7 
della medesima legge”. 
  
Il legislatore utilizza due distinti termini: quello della “preclusione”, che sembra rife-
rirsi a procedure non ancora avviate al momento del (primo) blocco normativo, e 
quello della “sospensione”, con espresso riferimento alle procedure di licenziamento 
per G.M.O. ex art.7 L.604/1966, già avviate. 
  
Laddove si ritenga che il termine “preclusione” abbia gli stessi effetti della “interru-
zione”, verrebbe ad azzerarsi (o quantomeno a ridursi per un periodo corrispondente 
alla durata del blocco) il tempo maturato ai fini del superamento del periodo di com-
porto. Nel caso contrario, la sospensione dovrebbe (teoricamente) consentire al da-
tore di lavoro di attivare la procedura di licenziamento il gorno successivo alla sca-
denza del blocco. 
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Le differenze – ed i rischi pratici connessi a questa decisione – sono rilevanti e so-
stanziali. 
  
Ove infatti l’impresa decida di procedere al licenziamento accedendo alla tesi secondo 
la quale il licenziamento per “comporto” (per le ragioni sopra dette), costituisce 
una causale di blocco nel solo caso in cui lo stesso si maturi per effetto della 
sommatoria tra periodi di malattia “ordinaria” e periodi di malattia/quaran-
tena da COVID-19, incorrerebbe nel rischio di una decisione contraria da parte del 
giudice, che potrebbe adeguarsi a quella del Tribunale di Ravenna. 
  
Ex adverso, ove il lavoratore opponga al licenziamento intimato le ragioni “dell’alter-
nativa legale” (possibilità di ricorrere alla CIGO, alla CIGDS, al FIS), potrebbe tro-
varsi di fronte ad una decisione del giudice diametralmente contraria a quella dello 
stesso Tribunale di Ravenna. 
  
Quanto agli effetti di una sentenza sfavorevole, laddove il licenziamento sia con-
siderato nullo perché contrario a norme inderogabili di legge, l’impresa sarebbe 
esposta ai rilevanti rischi economici connessi (reintegrazione del lavoratore, paga-
mento di tutte le retribuzioni e dei contributi previdenziali ed assicurativi maturati tra 
la data di licenziamento e quella di reintegrazione). Nell’ipotesi che il licenziamento 
sia invece ritenuto illegittimo ma non affetto da nullità, si produrrebbero gli effetti 
previsti dall’art.18 L.300/1970 – o dall’art.3 del D.lgs 23/2015, secondo la data di 
assunzione del lavoratore licenziato (pagamento di un’indennità risarcitoria, variabile 
secondo i casi tra i 24 e i 36 mesi). 
  
Nel caso in cui, invece, l’impresa decida di non procedere al licenziamento e ponga il 
lavoratore in CIGO all’atto del superamento del periodo di comporto, resterebbe co-
munque incerto il trattamento economico dovuto al lavoratore, ove stesso continui a 
fornire all’Istituto Previdenziale certificati di malattia anche successivamente alla sca-
denza del periodo di comporto. 
  
Considerando che la discussione politica in corso sembra prevedere una (ulteriore) 
proroga del divieto di licenziamento – quantomeno di quello attualmente fissato al 30 
giugno 2021 – sarebbe utile che nel prossimo decreto legge il Governo (e il Par-
lamento) vi fosse una definitiva chiarezza sul punto, nell’interesse dei lavora-
tori e delle imprese. 
  
Questo tempo sospeso, indefinito, confuso e ormai incomprensibile anche a chi que-
ste norme le scrive, ricorda infatti sempre di più una metafora hegheliana: “(siamo in 
piena) notte, in cui tutte le vacche sembrano nere”. 
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Quei licenziamenti fantasma nell’anno della pandemia* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
È ormai da oltre un anno che il dibattito sul lavoro in Italia si è polarizzato 
intorno al tema del blocco dei licenziamenti. Non certo una novità in un Paese in 
cui è ormai impossibile porre l’attenzione su un tema senza appunto uno scontro 
radicale tra posizioni quasi sempre inconciliabili. Prolungato più volte, il blocco ha 
ora gli ultimi due step prima di essere tolto del tutto. Ma sono step che non sembrano 
mettere tutti d’accordo, soprattutto Confindustria e i sindacati, contrapposizione che 
si traduce poi all’interno delle diverse anime del governo. Il tutto contribuisce a gene-
rare non poca confusione alimentata da continue dichiarazioni che fanno perdere di 
vista la realtà dei fatti. Da ultimo il dibattito di questi giorni che ha visto un rilancio 
da parte dei sindacati per una proroga del blocco fino a fine agosto ma che sembra 
essersi tradotto in un nulla di fatto. Le imprese potranno quindi licenziare a partire 
dal 30 giugno, salvo quelle che utilizzano il FIS o la cassa integrazione in deroga per 
le quali il blocco finirà il 31 ottobre. In aggiunta le imprese potranno chiedere la cassa 
integrazione Covid (quindi senza il contributo addizionale) se si impegnano a licen-
ziare. 
  
Un compromesso che sembra accontentare tutti perché spazza la palla, riman-
dando il problema più in là e lasciando alle imprese che non vogliono perdere 
competenze in un momento di crisi la possibilità di ricorrere alla cassa inte-
grazione. Soluzione che sembra però ignorare molti dati della realtà, radicalizzando 
il dibattito sul tema dei licenziamenti lasciando sullo sfondo molto altro. Perché, per 
esempio, si continua a far finta di ignorare che dall’inizio della pandemia i licenzia-
menti ci sono stati eccome, anche se meno del passato. La narrazione del 2020 senza 
alcun occupato a tempo indeterminato che perde il posto di lavoro si scontra con i 
dati. Infatti dall’analisi delle Comunicazioni obbligatorie del Ministero del lavoro 
emerge che nel 2020 ci sono stati circa 550 mila licenziamenti contro i 900 mila del 
2019. Non sono ancora disponibili i dati del 2021 ma c’è da immaginare un trend 
almeno simile. Numeri quindi inferiori agli anni precedenti, ma che di certo non mo-
strano quel totale congelamento di cui si parla. 
  
A questi poi si sommano le centinaia di migliaia di occupati a termine che 
hanno visto il loro contratto non rinnovato e i tirocinanti che hanno avuto la 
stessa sorte o che peggio hanno visto il tirocinio interrompersi. Per cui il primo 
polo del dibattito, quello che ritiene che fino ad oggi la situazione sia stata contenuta, 
e che quindi lo sblocco coinciderà con una ecatombe, finge di ignorare che ampia 
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parte del disastro sia già avvenuta e non ce ne stiamo occupando. La parte opposta, 
che invece ritiene che l’unica soluzione per una ripresa dell’economia sia quella di 
ridare subito alle imprese la possibilità di licenziare, non sembra interessarsi del fatto 
che al momento non abbiamo alcun sistema di protezione efficace per i lavoratori che 
perdono il posto di lavoro. Il risultato è che ci troviamo in una situazione in cui i 
segmenti più fragili del mercato del lavoro (giovani, donne, tirocinanti, lavoratori non 
standard) hanno perso il lavoro da oltre un anno senza che vi sia stato alcun tentativo 
di individuare strumenti di protezione e reinserimento, e questi si sommano ai licen-
ziati fantasma di cui abbiamo detto. Allo stesso tempo sembra che stiamo aspettando, 
procedendo con piccole soluzioni di compromesso, il giorno in cui questo problema 
si porrà anche per chi sarà vittima del blocco dei licenziamenti. 
  
Sullo sfondo si sentono poi vaghi appelli ad una riforma delle politiche attive 
del lavoro che andrebbe sviluppata in pochi mesi dopo che per vent’anni non 
siamo riusciti a farla decollare e nel momento in cui, dopo il commissaria-
mento dell’Anpal, la situazione è più confusa che mai. Sarebbe invece proprio 
questo il momento, approfittando delle risorse del PNRR, non tanto per proporre 
riforme da un giorno all’altro, ma per avviare un processo di riforma che sappiamo 
bene sarà lungo e non funzionerà se non riceverà il supporto di una serie di attori che 
vanno ben oltre lo Stato. Questo sia orizzontalmente, coinvolgendo proprio quelle 
parti sociali che oggi sembrano occupate solo a discutere di blocco dei licenziamenti, 
che verticalmente scendendo dal livello nazionale a quello territoriale verso un tessuto 
produttivo sempre più frammentato. Un processo che, purtroppo, non sembra vera-
mente interessare a nessuno. 
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Divieto di licenziamenti e Decreto Sostegni bis: le novità* 
 

di Aniello Abbate 
 
 
 
Dopo una lunga scia di polemiche, proprio a causa delle divergenze in seno alle forze 
politiche di maggioranza sull’opportunità o meno di prolungare le vigenti preclusioni 
in materia di licenziamenti collettivi e individuali per giustificato motivo oggettivo, il 
25 maggio 2021 il decreto-legge n. 73/2021 (c.d. “Decreto Sostegni bis”) è stato 
pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale. 
  
L’art. 40 del Decreto conferma la preclusione per l’avvio delle procedure di li-
cenziamento riguardante tutta la durata del trattamento di integrazione sala-
riale fruito entro il 31 dicembre 2021. Risultano, inoltre, sospese nel medesimo pe-
riodo – per chi intende appunto avvalersi della Cassa integrazione ordinaria – le pro-
cedure pendenti avviate successivamente al 23 febbraio 2020, in conformità con la 
precedente disciplina emergenziale. 
  
In ogni caso, già il decreto-legge n. 41/2021 (c.d. “Decreto Sostegni”) – conver-
tito con modificazioni con legge 21 maggio 2021, n. 69 – aveva creato un “doppio 
binario” in merito alla vigenza di tale divieto. Nel dettaglio, l’art. 8, comma 9 dispo-
neva un blocco generalizzato fino al 30 giugno 2021 per tutte le imprese, a prescindere 
dal requisito dimensionale. Tuttavia, l’art. 8, comma 10, prevedeva che per i datori di 
lavoro agricoli, di cui all’ art. 8, comma 8, e per i datori di lavoro privati che avevano 
fatto richiesta di integrazioni salariali di cui all’art. 19 e 22 del d.l. n. 18/2020 e s.m.i. 
(quindi assegno ordinario, CIGD, CISOA, FIS o, ancora, FSBA), l’estensione delle 
summenzionate preclusioni sino al 31 ottobre 2021. 
  
La norma, così come scritta, appariva comunque suscettibile di una duplice interpre-
tazione: da un lato poteva ritenersi, per i soggetti legittimati, obbligatorio l’utilizzo 
dell’integrazione salariale, così che solo una volta terminata la possibilità di utilizzare 
ammortizzatori sociali il datore di lavoro poteva poi procedere ai licenziamenti. 
Dall’altro lato, invece, un’interpretazione più fedele al dato letterale della disposizione 
legislativa (la quale all’art. 8, comma 2 statuiva che i “datori di lavoro […] possono 
presentare […] domanda per i trattamenti di assegno ordinario e di cassa integrazione salariale in 
deroga”) sembrava escludere tale possibilità, non prevedendo un obbligo in capo ai 
datori di lavoro di usufruire di tali ammortizzatori sociali, così che gli stessi potevano 
poi licenziare il personale a partire dal 1° luglio 2021. 
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Quest’ultima interpretazione, tuttavia, nonostante potesse apparire probabilmente 
più coerente con il dato normativo, si rilevava comunque fonte di possibili proble-
matiche. Difatti, se le aziende a partire dal 1° luglio 2021 avessero voluto predisporre 
licenziamenti a causa di problematiche organizzative sorte e collegate ad un periodo 
precedente, ci sarebbe stato comunque il rischio di porre in essere un licenziamento 
potenzialmente nullo, in quanto il fatto posto alla base del licenziamento era sorto e 
si riferiva ad un momento storico in cui non era possibile procedere al recesso. 
  
Ciò nonostante, qualora il datore di lavoro – di cui all’art. 8, commi 2 o 8 del decreto-
legge 41/2021 – proceda ad esempio ai licenziamenti a metà luglio, poiché non in-
tende chiedere le integrazioni salariali, e poi si accorge di avere necessità dell’inter-
vento di tali ammortizzatori sociali, può sempre revocare i licenziamenti disposti 
e mettere in cassa integrazione i lavoratori precedentemente oggetto di licen-
ziamento. 
  
A ogni modo, così come anticipato in precedenza, il Decreto Sostegni bis ha innovato 
tale disciplina. Andando nel dettaglio, l’art. 40, comma 4 del decreto-legge n. 73/2021 
statuisce per i datori di lavoro che presentano domanda di Cassa integrazione ordina-
ria le succitate preclusioni in materia di licenziamenti collettivi e individuali per giusti-
ficato motivo oggettivo, fino al 31 dicembre 2021. L’art. 40, comma 3, prevede inoltre 
per gli stessi – con riguardo al medesimo periodo – l’esonero dal pagamento del 
contributo addizionale di cui all’art. 5 del D. Lgs. n. 148/2015. 
  
Di conseguenza, i datori di lavori che non intendono avvalersi della Cassa integrazione 
ordinaria e che non rientrano nelle categorie di cui all’art. 8, comma 10 del decreto-
legge n. 41/2021 non saranno più soggetti ai divieti di licenziamento che hanno ca-
ratterizzato la normativa emergenziale “anti-Covid”. 
  
Infine, l’art. 40, comma 5 del Decreto Sostegni bis conferma in toto i casi di ecce-
zione rispetto a tali preclusioni (già disciplinati dal Decreto Ristori e dalla relativa 
legge di conversione), nonostante la poca chiarezza degli stessi dal punto di vista ap-
plicativo. Difatti, la succitata norma prevede in ogni caso la possibilità di interrompere 
il rapporto di lavori nei seguenti casi: a) licenziamento motivato dalla cessazione de-
finitiva dell’attività di impresa, conseguente alla messa in liquidazione della società 
senza continuazione (anche parziale) dell’attività, nel caso in cui nel corso della liqui-
dazione non si configuri la cessione di un complesso di beni od attività che possano 
configurare un trasferimento d’azienda o di un ramo di essa ai sensi dell’art. 2112 c.c.; 
b) vigenza di un accordo collettivo aziendale stipulato dalle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative a livello nazionale con il datore di lavoro che 
abbia ad oggetto l’incentivo alla risoluzione del rapporto di lavoro; c) fallimento, 
quando non è previsto l’esercizio provvisorio dell’impressa ovvero ne sia disposta la 
cessazione. 
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La revoca del licenziamento in periodo emergenziale* 
 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
La revoca del licenziamento da parte del datore di lavoro è stata introdotta per la 
prima volta con la legge n. 92/2012, con scopo deflazionistico del contenzioso giu-
diziario e per consentire al datore di lavoro una sorta di “comodus discessus” nell’ipo-
tesi in cui si avveda, nei giorni immediatamente successivi al licenziamento, della sus-
sistenza di cause o circostanze ostative che potrebbero far dichiarare lo stesso invalido 
o inefficace. 
  
Nel portare a compimento la riforma dell’art.18 della legge n. 300/1970, la legge 
Fornero ha infatti previsto che nell’ipotesi di revoca del licenziamento, “purché effettuata 
entro il termine di quindici giorni dalla comunicazione al datore di lavoro dell’impugnazione del 
medesimo“, il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza soluzione di continuità, 
con diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel periodo precedente alla 
revoca, non trovando peraltro applicazione i “regimi sanzionatori” previsti dalla legge 
per il licenziamento illegittimo (art. 18, comma 10 St. Lav.). 
  
Identica disposizione è stata introdotta dal legislatore del Jobs Act con l’art. 2 
del D.lgs n. 23/2015, fatte salve alcune (parziali) modifiche, che riguardano le moda-
lità di calcolo delle indennità spettanti (per le quali si fa riferimento alle “retribuzioni 
utili per il calcolo del trattamento di fine rapporto”) e l’applicabilità della revoca anche alle 
ipotesi di licenziamento motivato dalla disabilità fisica o psichica del lavoratore, ai 
sensi degli articoli 4, comma 4, e 10, comma 3, della legge 12 marzo 1999, n. 68. 
  
L’ampia formulazione delle due norme lascia intendere che la revoca abbia efficacia 
sia nell’ipotesi di nullità assoluta che in quella della ingiustificatezza del licenziamento, 
ancorchè, nel primo caso, il rapporto di lavoro non necessiti tecnicamente di essere 
“ripristinato” in quanto l’atto datoriale di recesso non è idoneo, ai sensi dell’art.1418 
c.c., a determinare la risoluzione del rapporto di lavoro. Il legislatore del periodo 
COVID è intervenuto a sua volta su questa materia, con motivazioni che sfuggono 
all’interprete, introducendo una deroga specifica al comma 10 dell’art.18 dello Sta-
tuto die Lavoratori, attraverso uno dei primi decreti “emergenziali”. L’art. 46 del 
decreto-legge n. 18/2020, al comma 1-bis, stabiliva infatti (testualmente) che “il datore 
di lavoro che, indipendentemente dal numero dei dipendenti, nel periodo dal 23 febbraio 2020 al 17 
marzo 2020 abbia proceduto al recesso dal contratto di lavoro per giustificato motivo oggettivo ai 
sensi dell’articolo 3 della legge 15 luglio 1966, n. 604, può, in deroga alle previsioni di cui all’articolo 
18, comma 10, della legge 20 maggio 1970, n. 300, revocare in ogni tempo il recesso 
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purché contestualmente faccia richiesta del trattamento di cassa integrazione 
salariale a partire dalla data in cui ha efficacia il licenziamento. In tal caso, il rapporto di lavoro 
si intende ripristinato senza soluzione di continuità, senza oneri né sanzioni per il datore di lavoro”. 
  
La disposizione introduceva una deroga “temporale” (la revoca del licenziamento po-
teva essere eseguita “in ogni tempo”) ed una condizione essenziale per la validità ed 
efficacia della revoca stessa (la contestuale richiesta del datore di lavoro del “tratta-
mento di cassa integrazione salariale” a favore del lavoratore licenziato). I successivi 
decreti non hanno (fortunatamente, per quanto si dirà) reiterato questa disposizione, 
che dunque ha avuto vigenza nel solo periodo intercorrente tra il 23 febbraio e il 17 
marzo 2020. Della stessa, infatti, non si trova traccia nel decreto-legge n. 34/2020 
(Decreto Rilancio), nel decreto-legge n. 104/2020 (Decreto Agosto), nel decreto-
legge n. 137/2020 (Decreto Ristori), nel decreto-legge n. 41/2021 (Decreto Soste-
gni) nè all’interno dell’ultimo decreto-legge n. 56/2021 (Decreto Sostegni Bis), che 
hanno prorogato il blocco dei licenziamenti, attualmente stabilita al 28 agosto 2021 
per le imprese che, entro giugno, ricorreranno alla Cassa integrazione Covid ed al 31 
ottobre 2021 per le imprese minori che non usufruiscono della CIG. 
  
Diversi – e tutti ben motivati – sono stati i rilievi posti alla “revoca” del licenziamento 
secondo la formulazione introdotta dal decreto-legge n. 18/2020, i cui effetti, come 
più avanti si dirà, non possono essere considerati integralmente estinti. Anzitutto per-
ché la misura appariva limitata ai soli soggetti ai quali si applica la disciplina 
dell’art.18 della legge n. 300/1970, escludendo quindi i lavoratori assunti successi-
vamente all’entrata in vigore del D.lgs n. 23/2015.  In immediata successione, in 
quanto il riferimento all’attivazione del “trattamento di cassa integrazione salariale” 
esclude, di fatto, i lavoratori che non beneficiavano di questa misura e che usufruivano 
di altre misure previste dalla normativa emergenziale (F.I.S, Enti Bilaterali, etc.). 
  
Si aggiunga a ciò l’obbligo del datore di lavoro di attivare la CIG anche laddove non 
ve ne fossero i requisiti tecnici (impresa minore o non industriale) e/o economici 
(impresa attiva), non considerando l’ipotesi in cui l’impresa non aveva subito chiusure 
o rallentamenti produttivi dovuti all’emergenza sanitaria. Con conseguenti danni non 
solo all’impresa stessa, tenuta ad attivare una procedura incerta sotto il profilo legale 
ed amministrativo, ma anche allo stesso lavoratore – in favore del quale la norma 
appariva prevalentemente rivolta – che si vedeva erogata la sola indennità CIG anzi-
ché la retribuzione piena. 
  
Restringendo comunque il tema ai “fondamentali” – abbastanza trascurati in questo 
periodo di normazione emergenziale – va rilevato che la revoca ex art.46 del decreto-
legge n. 18/2020 è decaduta ipso iure “per dichiarazione espressa del legisla-
tore” (art. 15 delle Disposizioni Preliminari), atteso che la stessa norma aveva durata 
“temporale”, con previsione di un periodo di vigenza. Va contestualmente osservato 
che in base ad altro principio fondamentale, posto dall’art. 11 delle disposizioni sulla 
legge in generale (c.d. “tempus regit actum”), il fatto o l’atto giuridicamente rilevante 
è assoggettato alla normativa vigente nel momento in cui esso si verifica. Ne consegue 
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che, pur in presenza di norma decaduta per intervenuta scadenza del termine di vi-
genza, i licenziamenti operati nel periodo della sua efficacia potrebbero ancora essere 
revocati, avendo la stessa norma introdotto una specifica previsione ad efficacia di-
chiaratamente ultrattiva (“in ogni tempo”), che travalica la vigenza della norma stessa. 
  
Si potrebbe quindi ragionevolmente sostenere che l’impresa che abbia licenziato il 
lavoratore nell’arco temporale di vigenza dell’art. 46 del del decreto-legge n. 18/2020 
abbia ancor oggi la facoltà di ripristinare il rapporto di lavoro “senza oneri e sanzioni”. 
Ammesso, col beneficio del dubbio, che questa sia l’interpretazione corretta, ulteriore 
difficoltà interpretativa è posta dal lessico utilizzato dal Legislatore, che collegava alla 
revoca del licenziamento l’esenzione (a favore dell’impresa revocante) da “oneri” e 
“sanzioni”. 
  
Quanto alle “sanzioni”, l’espressione richiama quella del “regime sanzionatorio” uti-
lizzata dal richiamato comma 10 dell’art. 18, che riguarda il risarcimento del danno 
dovuto al lavoratore in caso di licenziamento illegittimo. Un maggior dubbio inter-
pretativo pone invece l’uso (e il contenuto) del termine “oneri”, la cui incerta defini-
zione apre all’ipotesi che il legislatore abbia inteso far riferimento non solo agli “oneri 
contributivi e assistenziali”, ma anche – attesa l’ampia formulazione della norma – ad 
ogni ulteriore tipo di onere, non escluso quello delle indennità retributive e relativi 
interessi legali e moratori. Attraverso un’interpretazione logico-sistematica, si po-
trebbe infine sostenere invece che tra gli “oneri” esclusi non sia compreso l’obbligo 
del pagamento, a favore del lavoratore reintegrato, di una somma corrispondente a 
quella al mancato percepimento della CIG, da calcolarsi, per quantità e durata, 
sulla base delle vigenti disposizioni di legge. 
  
Un ultimo dubbio si pone sull’applicabilità al caso de quo della facoltà prevista dal 
comma 3 dell’art.18 legge n. 300/1970, costituita dal pagamento a favore del lavora-
tore, su sua richiesta, di un’indennità pari a 15 mensilità di retribuzione, in alternativa 
al reintegro del posto di lavoro. Ancorchè, infatti, detta misura sia prevista al termine 
(ed all’esito) di un procedimento giudiziario favorevole al lavoratore, è indubbio che 
la ratio sia la medesima (scambio tra indennità risarcitoria e ripristino del rapporto di 
lavoro) e che, peraltro, l’art.46 del decreto-legge n. 18/2020 deroghi esclusivamente 
al comma 10 e non anche al comma 3 dell’art.18 dello Statuto dei Lavoratori. Fermo 
restando, ovviamente, che anche l’indennità sostitutiva potrebbe rientrare nell’elenco 
“onnicomprensivo” degli “oneri e sanzioni” dai quali il datore di lavoro “operosa-
mente pentito” è esentato per esplicita disposizione di legge. 
  
Pervenire ad una conclusione certa non è, ancora una volta, né facile né agevole, so-
prattutto in questo periodo di confusione normativa. Così come incerto resta l’effetto 
della prescrizione dell’azione nell’ipotesi in cui il Giudice, adito dal lavoratore, rilevi 
la nullità del licenziamento per contrarietà a norma inderogabile di legge, con tutti gli 
effetti conseguenti, di natura sia giuridica che economica. Motivo in più per depen-
nare al più presto questa misura “derogatoria” (a dir poco frettolosa) adottata dal 
legislatore emergenziale, confidando che i casi di “revoca”, medio tempore attuati, 
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siano limitati, ovvero che abbiano trovato soluzioni stragiudiziali di buon senso e non 
contenziose. 
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Oltre i licenziamenti guardiamo  
alla transizione ecologica e digitale dei lavoratori* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Il compromesso nel compromesso sul blocco dei licenziamenti è stato rag-
giunto. A fronte della doppia data (fine giugno e fine ottobre) prevista ormai 
da tempo, si è aggiunta una ulteriore finestra di proroga per alcuni settori pro-
duttivi considerati ancora in particolare difficoltà. Si tratta dell’ennesima solu-
zione emergenziale che interviene su un provvedimento, quello del blocco dei licen-
ziamenti, che è stato facile istituire ma che si sta rivelando molto complesso da termi-
nare. Fin qui però siamo nell’ambito del prevedibile, quello che appare quantomeno 
straniante è invece la concentrazione di tutto il dibattito sul lavoro (fatta salva la bou-
tade estiva sui lavoratori stagionali) su questo tema. Come se il PNRR, a partire dal 
Next Generation EU, non indicasse chiare priorità soprattutto per la riqualificazione 
dei lavoratori in due ambiti ben definiti: digitale e transizione ecologica. Sembra quasi 
che questa sia una questione rimandabile a quando avremo risolto il nodo licenzia-
menti. 
  
Ma in qualunque modo questo finirà, con persone licenziate o con persone che 
confermeranno il loro posto di lavoro, il nodo del mercato del lavoro dei pros-
simi 10 anni rimarrà. Perché pare non ci si accorga che stiamo giocando con il fuoco, 
in un terreno dove scottarsi può fare davvero molto male. Infatti tutti gli studi sul 
tema sono ormai concordi nel segnalare che a fronte dell’incentivazione a investimenti 
in digitalizzazione dei processi produttivi e nella transizione ecologica, che incide 
anch’essa sui processi, la domanda di lavoro muta profondamente. Una opportunità 
quindi, come si riflette nel dibattito americano, per accompagnare con robuste politi-
che del lavoro e di riqualificazione lavoratori oggi occupati nei settori caratterizzati da 
meno valore aggiunto a settori in cui oggi c’è scarsità di offerta di lavoro e allo stesso 
tempo spazio per lavoro di qualità. 
  
Pensiamo soltanto alla domanda di lavoro che potrà generare la riconversione 
dei cicli di vita dei prodotti secondo le diverse forme che l’economia circolare 
può assumere. Allo stesso tempo però siamo davanti anche ad un grande rischio che 
somiglia pericolosamente ad una forma di masochismo da mancata programmazione. 
Più si stimoleranno investimenti nel digitale e nella transizione ecologica più ci si tro-
verà a mettere in seria difficoltà quei posti di lavoro che vengono man mano resi inutili 
da queste trasformazioni. Pensiamo a tutte le mansioni routinarie e standard nella 
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manifattura. Queste, e i lavoratori che le svolgevano, sono già diminuite molto negli 
ultimi decenni ma l’Italia oggi è uno dei paesi OCSE in cui ci sono più lavoratori 
adibiti ad esse. Ciò significa più lavoratori a rischio nel momento in cui verranno 
adottate diffusamente tecnologie che le rendono obsolete e/o eccessivamente co-
stose. 
  
Pensare di occuparsi di tutto questo a emergenza conclusa, peraltro di fronte 
alla conferma che l’emergenza permane sono in alcuni (pochi) settori, po-
trebbe quindi costarci caro. Anche perché sia gli esempi stranieri sia la storia italiana 
mostrano che le politiche del lavoro non sono qualcosa che si costruisce in poco 
tempo e soprattutto non a tavolino. Non basta prevedere strumenti di riqualificazione 
per convincere i lavoratori a riqualificarsi, occorre accompagnare le persone per com-
prendere le transizioni che stanno avvenendo, i loro rischi e i loro vantaggi. E questo 
non si può fare con l’ingegneria sociale, ma con la prossimità, coinvolgendo gli attori 
dal basso e nei territori. 
 
Un primo segnale è arrivato dall’istituzione, attraverso lo stesso decreto che modifica 
le norme sui licenziamenti, del “Fondo per il potenziamento delle competenze e la 
riqualificazione professionale” che, con una dotazione iniziale (e simbolica) di 50 mi-
lioni di euro, contribuisce (in forme ancora da valutare) al finanziamento di percorsi 
formativi per lavoratori che percepiscono forme di integrazione salariale che occupino 
più del 30% dell’orario di lavoro. Una norma che, se nella sua attuazione andrà nella 
direzione di concentrare le risorse su percorsi di formazione connessi alla transizione 
digitale e a quella ecologica, potrà essere un primo passo nella direzione di una riqua-
lificazione generale dei lavoratori, soprattutto di quelli più a rischio. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/ATTO-COMPLETO-___.pdf
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Decreto agosto: il Tribunale di Venezia chiarisce che il divieto 
di licenziamento si estendeva a tutti i datori di lavoro* 

 

di Aniello Abbate 
 
 
 
Con la pronuncia in commento, il Tribunale di Venezia crea un importante precedente 
giurisprudenziale in merito all’interpretazione dell’art. 14 del decreto-legge n. 
104/2020 (c.d. Decreto agosto) con riferimento al blocco dei licenziamenti. In par-
ticolare, la corte di merito provvede a chiarire una questione sulla quale si era sollevato 
un vivace dibattito in dottrina: la circostanza per cui la proroga del blocco dei licen-
ziamenti così come disciplinata dal decreto-legge n. 104/2020 interessasse tutti i da-
tori di lavoro oppure solo i soggetti che materialmente avessero usufruito della 
cassa integrazione o degli sgravi contribuitivi. Il giudice si schiera chiaramente a 
favore della prima tesi, ritenendo pertanto illegittimo il licenziamento su cui era chia-
mato a pronunciarsi. 
  
Nel dettaglio, il ricorrente adiva il Tribunale de quo asserendo di aver prestato attività 
lavorativa alle dipendenze della società resistente per l’espletamento di mansioni di 
responsabile amministrativo: il rapporto di lavoro risultava poi terminato per licen-
ziamento – datato 15 settembre 2020 – per presunto giustificato motivo ogget-
tivo. Il lavoratore, pertanto, lamentava la nullità del predetto licenziamento poiché 
avvenuto in spregio alla normativa “emergenziale” di cui al decreto-legge n. 18/2020 
e al decreto-legge n. 104/2020. In subordine, domandava comunque di accertare l’il-
legittimità del provvedimento per carenza del giustificato motivo oggettivo. 
  
Su altro piano, il datore di lavoro – costituitosi regolarmente in giudizio – affermava 
la legittimità del licenziamento in oggetto, in quanto con l’entrata in vigore del de-
creto-legge n. 104/2020 si introduceva – dal punto di vista del resistente – la facoltà 
di procedere al licenziamento per giustificato motivo oggetto con riguardo alle 
aziende, come quella citata in giudizio nel caso in esame, che non avevano benefi-
ciato degli ammortizzatori sociali di cui al predetto decreto-legge. Nella tesi pro-
spettata dal datore di lavoro, inoltre, una diversa interpretazione della summenzionata 
norma si sarebbe posta in contrasto sia con il dettato costituzionale che con l’ordina-
mento comunitario. 
  
Ad ogni modo, come anticipato in precedenza, il decisum del Tribunale di Venezia si 
schiera invece a favore del lavoratore, non condividendo nessuna delle argomenta-
zioni avanzate dall’azienda. 
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In particolare, la statuizione della Corte di merito si fonda sul seguente iter argomen-
tativo: 
a) il tenore letterale della disposizione di legge (“ai datori di lavoro che non abbiano inte-
gralmente fruito dei trattamenti di integrazione salariale riconducibili all’emergenza epidemiologica 
da COVID-19 di cui all’articolo 1 ovvero dell’esonero dal versamento dei contributi previdenziali 
di cui all’articolo 3 del presente decreto resta precluso l’avvio delle procedure di cui agli articoli 4, 5 e 
24 della legge 23 luglio 1991, n. 223 e restano altresì sospese le procedure pendenti avviate successi-
vamente alla data del 23 febbraio 2020”), atteso che entrambe le tipologie di datori di 
lavoro rientrano nell’ambito di legge dei soggetti che non hanno goduto in maniera 
integrale degli ammortizzatori; 
b) la circostanza per cui le ipotesi in cui è concesso il licenziamento appaiono resi-
duali, anche alla luce dell’art. 14, comma 3 del decreto-legge n. 104/2020. 
  
Per l’organo giudicante, difatti, si rileva del tutto infondata l’obiezione secondo cui 
le aziende che non hanno avuto accesso ai summenzionati ammortizzatori so-
ciali figurano escluse dalla platea dei datori di lavoro a cui applicarsi il divieto 
di licenziamento. Ciò sulla base di tali argomentazioni: 
a) se si volessero escludere dall’ambito di applicazione del divieto i soggetti che spon-
taneamente – pur essendo legittimati – non hanno voluto accedere agli ammortizza-
tori, si finirebbe col far dipendere l’ambito di applicazione del divieto da una 
decisione esclusivamente presa dal datore di lavoro e non più fondata su circo-
stanze obiettive; 
b) se si escludessero solo le aziende che non hanno utilizzato la cassa integrazione di 
cui all’art. 1 del decreto-legge n. 104/2020, in quanto non hanno avuto sospensioni o 
di riduzioni di attività a causa del Covid-19 – condizione di legge per usufruire del 
summenzionato istituto – si creerebbe una distorsione per cui il datore di lavoro po-
trebbe prima procedere al licenziamento e poi beneficiare degli ammortizzatori sociali, 
scenario effettivamente previsto all’epoca dei fatti sino al 31 dicembre 2020. 
  
In sostanza – a giudizio della Corte veneta – appare del tutto comprensibile la scelta 
fatta dal legislatore di bilanciare le necessità di lavoratori e imprese attraverso un mec-
canismo che superasse il precedente divieto tout court di licenziamenti, ancorandolo 
all’allargamento dei meccanismi degli ammortizzatori sociali: il tutto, però, sempre 
nell’ottica di salvaguardare il bilanciamento dei costi-benefici riguardanti i datori di 
lavoro e i dipendenti. 
  
Su altro piano, con riferimento alle eccezioni spiegate dal resistente in relazione alla 
presunta incostituzionalità dell’art. 14 del decreto-legge n. 104/2020, per il Tribunale 
le stesse appaiono palesemente infondate. In particolare, in merito all’asserita viola-
zione dell’art. 41 della Costituzione, il Giudice statuisce che l’utilità sociale quale 
limite espresso al diritto all’iniziativa economica privata, nonché le esigenze di 
tenuta sociale – che avrebbero potuto essere messe in difficoltà nell’interpretazione 
data alla disposizione di legge dal resistente – legittimano il contemperamento dei 
contrapposti diritti operato dalla norma de qua. 
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Inoltre, in relazione al paventato contrasto della disciplina del decreto-legge n. 
104/2020 con l’art. 3 della Costituzione – in quanto nella tesi prospettata da parte 
resistente, vi sarebbe lo stesso divieto per due circostanze diverse: per le imprese che 
hanno goduto degli ammortizzatori sociale e per quelle che invece non hanno bene-
ficiato di tale vantaggio – il Tribunale di Venezia insiste nel definire tale scelta legisla-
tiva “ragionevole in tocca di bilanciamento generale degli interessi contrapposto delle aziende e dei 
lavoratori”. Per tali ragioni, in definitiva, l’organo giudicante dichiara nulla il licenzia-
mento impugnato. 
  
Da ultimo, comunque, non si può far a meno di segnalare come anche altre disposi-
zioni di legge relative alla c.d. normativa emergenziale “anti-Covid” presentassero 
delle ambiguità molto simili in merito all’applicabilità o meno del blocco dei 
licenziamenti per alcune tipologie di datori di lavoro (cfr. A. Abbate, Divieto di 
licenziamenti e Decreto Sostegni bis: le novità, in Boll. ADAPT 31 maggio 
2021, n. 21).  In particolare, l’art. 8, comma 9 del decreto-legge n. 41/2021 (c.d. “De-
creto Sostegni”) disponeva un blocco generalizzato fino al 30 giugno 2021 per tutte 
le imprese, a prescindere dal requisito dimensionale. Tuttavia, l’art. 8, comma 10, pre-
vedeva che per i datori di lavoro agricoli, di cui all’ art. 8, comma 8, e per i datori di 
lavoro privati che avevano fatto richiesta di integrazioni salariali di cui all’art. 19 e 22 
del decreto-legge n. 18/2020 e s.m.i. (quindi assegno ordinario, CIGD, CISOA, FIS 
o, ancora, FSBA), l’estensione delle summenzionate preclusioni sino al 31 ottobre 
2021. 
 
Anche in questo caso la norma, così come scritta, appariva suscettibile di una duplice 
interpretazione: da un lato poteva ritenersi, per i soggetti legittimati, obbligatorio l’uti-
lizzo dell’integrazione salariale, così che solo una volta terminata la possibilità di uti-
lizzare ammortizzatori sociali il datore di lavoro poteva poi procedere ai licenziamenti. 
Dall’altro lato, invece, un’interpretazione più fedele al dato letterale della disposizione 
di legge (la quale all’art. 8, comma 2 statuiva che i “datori di lavoro […] possono presentare 
[…] domanda per i trattamenti di assegno ordinario e di cassa integrazione salariale in deroga”) 
sembrava escludere tale possibilità, non prevedendo un obbligo in capo ai datori di 
lavoro di usufruire di tali ammortizzatori sociali, così che gli stessi potevano poi licen-
ziare il personale a partire dal 1° luglio 2021. 

http://www.bollettinoadapt.it/divieto-di-licenziamenti-e-decreto-sostegni-bis-le-novita/
http://www.bollettinoadapt.it/divieto-di-licenziamenti-e-decreto-sostegni-bis-le-novita/
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L’importanza di chiamarsi navigator* 
 

di Antonio Lenzi 
 
 
 
Mi presento, sono un navigator. 
  
Può far ridere scrivere questo perché sa tanto di alcolisti anonimi, ma rara-
mente una figura professionale è stata tanto stigmatizzata, oggetto di feroci 
critiche nonché di luoghi comuni come lo siamo stati noi. È mancata, troppo 
spesso, un’analisi laica sul nostro operato, che non è stato approfondito se non de-
contestualizzandolo completamente. Vorrei, e ringrazio Adapt per darmi l’occasione 
di farlo, tentare di portare un po’ di realtà quotidiana in un dibattito troppo spesso 
frutto di propaganda a favore o contro. Una politicizzazione estrema ha infatti ridotto 
a tifo da stadio qualsiasi storia coinvolgesse i navigator, tra chi ci ha esaltati come 
coloro che avrebbero sconfitto la disoccupazione e chi ci ha trattati come delinquenti, 
“scappati di casa”, incompetenti, divanisti e chi più ne ha, più ne metta. Non è mia 
intenzione sciorinare dati e numeri che sono facilmente consultabili sui diversi siti 
istituzionali, ma tentare di allargare lo sguardo. 
  
Il navigator è la figura prevista dal Reddito di Cittadinanza e il suo compito è 
accompagnare i percettori in questo percorso che non si può ridurre alla sem-
plice ricerca attiva del lavoro. Il Reddito è stato volutamente chiamato di Cittadi-
nanza, non di inserimento lavorativo: dovrebbe avere una funzione ben più impor-
tante della semplice ricollocazione dei percettori, perché la parola cittadinanza ha un 
ampio significato. La maggior parte dei beneficiari non si compone di utenti momen-
taneamente senza lavoro, ma da persone con vite travagliate alle spalle, caratterizzate 
da lunga disoccupazione, piccoli lavori saltuari, scarsa conoscenza informatica e bassa 
scolarizzazione. Sono persone che nella loro vita hanno affrontato non soltanto mo-
mentanee difficoltà ma lunghi periodi di emarginazione, dovuti ai più svariati motivi 
tanto personali quanto professionali. Queste fasce vengono dimenticate ed emarginate 
troppo spesso. Quello che li contraddistingue davvero, quindi, non è la sola mancanza 
di un lavoro stabile ma la disillusione, lo scoraggiamento, la difficoltà a rimettersi in 
gioco, la diffidenza verso il prossimo. Se non si abbatte il muro che li separa dal resto 
della società, non c’è offerta di lavoro che tenga. Ed è qua che entra in gioco il ruolo 
del navigator: al di là della babele burocratica che si cela dietro il Reddito di Cittadi-
nanza, il suo ruolo è quello di riuscire a fare breccia nella vita di queste persone. Si 
dirà che ci sono gli assistenti sociali per questo, ma essi non solo non hanno le risorse 
per occuparsi di una platea così ampia, ma è perfino desiderabile che si concentrino 
sulle situazioni di maggior disagio. Ad una significativa parte dei percettori serve un 
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orientamento che non si riduca alla somministrazione di un corso di formazione, ma 
che consti della capacità maieutica di accompagnarli verso un graduale reinserimento 
nell’alveo della società. Un orientamento per il quale non sono sufficienti gli sporadici 
contatti canonici previsti dai flussi lavorativi, e che necessita, invece, di passaggi ben 
definiti: costruire una relazione sana con l’utente, creare fiducia nel rispetto dei reci-
proci ruoli, facilitare la scoperta autonoma delle proprie capacità e competenze in un 
ambiente di apertura e garantendo la riservatezza. La conseguenza naturale di un iter 
siffatto è la naturale propensione ad attivarsi nella ricerca di un nuovo impiego. 
  
Cerchiamo allora di rispondere alla più classica delle domande che mi viene 
rivolta: quante persone hanno trovato lavoro grazie a voi navigator? Una, nes-
suna e centomila, risponderebbe Pirandello! Come appena illustrato, il percorso 
da costruire con il percettore è variabile, lungo e complesso: la sua finalità non consiste 
nella sola costruzione di un profilo spendibile sul mercato del lavoro (attività di per 
sé già gravosa), ma anche nel rendere l’utente autonomo all’interno di quello stesso 
mercato. Quando il beneficiario del Reddito di Cittadinanza trova un impiego rispon-
dendo personalmente ad un annuncio, e senza previa segnalazione del navigator, 
siamo davvero certi che i servizi da esso offerti siano stati inutili? Che tutte le nozioni, 
gli sforzi, le competenze impiegate acquisiscano valore solo se è un navigator a segna-
lare l’opportunità occupazionale? Tanto più se si considera la frequente inerzia e i 
pochi strumenti della platea che siamo soliti incontrare, forse è esattamente il contra-
rio. 
  
Di fronte a tale panorama, possiamo davvero credere che le Agenzie per il La-
voro private possano servire questo tipo di utenza? Che siano disposte, data la 
natura privatistica e dunque orientata al profitto, ad impiegare tempo e risorse pre-
ziose per trovare, magari, un piccolo impiego precario ad un beneficiario di Reddito 
di Cittadinanza? Permettetemi di dubitarne. Gli stessi Centri per l’Impiego non hanno 
né le risorse né le professionalità adeguate da dedicare a questa utenza, e sono oberati 
dalle pratiche per l’erogazione di prestazioni altrettanto importanti (Naspi, Dis-
coll…). 
  
Analizziamo allora i due problemi principali che impattano sul lavoro dei na-
vigator ma che non concernono direttamente la misura del Reddito di Cittadi-
nanza: da un lato tutte le difficoltà, e credo che il Covid lo abbia dimostrato 
ampiamente, di una reale sinergia tra lo Stato e gli enti locali, compreso il 
mancato dialogo tra le piattaforme informatiche coinvolte; dall’altro la platea 
di beneficiari che abbiamo tratteggiato. Queste due variabili sono strutturali al 
sistema Italia: oggi coinvolgono il Reddito di Cittadinanza come ieri coinvolgevano il 
Rei, e coinvolgeranno domani qualsiasi altra Politica Attiva per il Lavoro che si vorrà 
mettere in campo. In queste condizioni il compito dei navigator è diventato un gine-
praio di ostacoli burocratici, piccole gelosie, mancati decreti attuativi e, infine, il Co-
vid. I navigator hanno infatti firmato il loro contratto a fine luglio 2019 e hanno con-
cluso la loro formazione tra fine ottobre e novembre, a seconda delle realtà territoriali. 
Il tempo di entrare nei Centri per l’impiego e a febbraio è arrivata la pandemia. Ab-
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biamo continuato a lavorare in smart working durante tutto il periodo ma, ovvia-
mente, le attività sono diventate molto più difficili del previsto. La maggior parte dei 
percettori del Reddito ha infatti lavorato nel settore della ristorazione, delle pulizie e 
dell’edilizia. Se quest’ultima sta ripartendo, altrettanto non si può dire degli altri due 
settori (anche se il settore delle pulizie con le sanificazioni sta mostrando un certo 
dinamismo). 
  
Questo è, per sommi capi, il quadro generale che troppo spesso viene dimen-
ticato e all’interno del quale devono essere letti i dati forniti da Anpal Servizi 
sui navigator. Proprio a fronte della difficoltà di far emergere questo contesto, 
alcuni/e di noi hanno deciso di creare un’associazione: A.N.NA. (Associazione 
Nazionale Navigator), che non ha alcuna pretesa di essere un sindacato quanto sem-
mai di essergli complementare. Essendo collaboratori (e non dipendenti) e non 
avendo una sede fisica comune, sentivamo il bisogno di un luogo di confronto che 
potesse aiutarci a costruire un dialogo con tutti gli attori coinvolti. Non tanto per 
sedere al tavolo delle trattative, che è prerogativa del sindacato (cui molti/e di noi, tra 
l’altro, sono iscritti/e), bensì per condurre una battaglia culturale che sappia invertire 
la narrazione che finora ci è stata avversa. Qual è il peccato originale dei navigator? 
Essere laureati magistrali con un’età media di 35 anni e con un voto di laurea superiore 
al 107? Aver superato una selezione pubblica a cui hanno partecipato decine di mi-
gliaia di candidati? Riuscire ad avviare un percorso con i percettori e, negli ultimi mesi, 
anche un dialogo con le aziende, per offrire loro assistenza nella predisposizione dei 
piani occupazionali e nel reperimento delle vacancies? Il nostro contratto scade il 30 
aprile 2021 e ad oggi nessun provvedimento normativo contempla la nostra proroga. 
La ministra Catalfo, ultimamente, ha mostrato aperture sull’eventualità di protrarre le 
nostre attività fino alla fine dell’anno. Tutti/e noi siamo interessati alla continuità la-
vorativa, sia chiaro, ma ci interessa altrettanto precisare che il rinnovo non dev’essere 
una “soluzione tampone” perché non si sono potenziati i Centri per l’Impiego come 
invece previsto, né il frutto dello sconcerto politico nel lasciare a casa 2700 lavoratori. 
Noi chiediamo che venga riconosciuta la nostra professione e la nostra professiona-
lità; che venga finalmente considerato il valore aggiunto che siamo riusciti a dare in 
un settore storicamente sottofinanziato; che venga certificato che, senza di noi, la va-
sta platea di percettori del Reddito non potrà essere assorbita dalle strutture esistenti, 
neppure dopo il potenziamento dei Centri per l’Impiego a seguito delle 11600 assun-
zioni previste. Solo come diretta conseguenza di questi riconoscimenti riteniamo con-
gruo ottenere una proroga dei nostri contratti, valorizzare i nostri profili (piuttosto 
rari nell’amministrazione pubblica) e pensare, alla luce delle riforme che il Governo 
vuole adottare, ad un nostro impiego anche in nuovi progetti. Non fare ciò sarebbe 
l’abdicazione dello Stato che ha investito risorse pubbliche per reclutarci e formarci. 
Si dica chiaramente se il nostro operato può essere considerato marginale, quando 
uno Stato ritiene sua funzione primaria l’investire per il superamento delle disegua-
glianze sociali. Se la risposta, come auspico, è negativa, mi domando: ha senso privarsi 
delle competenze di 2700 professionisti, tanto necessari in questa fase di emergenza, 
quanto aperti ad un ampliamento di compiti e ruoli? 
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Mercato del lavoro e identità del lavoratore* 
 

di Gaetano Machì 
 
 
 
I processi di innovazione tecnologica, influenzando i modelli organizzativi 
delle imprese, pongono le basi per un profondo e progressivo rinnovamento 
delle modalità di svolgimento delle prestazioni lavorative. Come diretta conse-
guenza, la domanda di competenze delle imprese è molto variabile e sempre 
più incentrata sulle soft skill, come le capacità di organizzare e svolgere in autono-
mia i compiti assegnati, di adattarsi ai cambiamenti e di risolvere imprevisti. 
  
Soprattutto negli ultimi anni, inoltre, si assiste a nuovi trend dal punto di vista 
sociale che impattano anche nei contesti lavorativi. Mutamenti climatici, globa-
lizzazione e trend demografici che delineano un incessante invecchiamento della po-
polazione fanno emergere con sempre maggiore insistenza la necessità di un adatta-
mento reciproco tra imprese e lavoratori con esigenze sempre più diversificate. 
  
Oggi la velocità delle transizioni dentro, fuori e all’interno del mercato del la-
voro e le complesse esigenze di lavoratori ed imprese rendono inadeguate e 
poco attuali le politiche di istruzione, formazione e lavoro, che intervengono 
solo in maniera reattiva e senza fotografare in modo accurato le necessità dei 
destinatari e i trend in atto nel mercato del lavoro. Diventano molto importanti 
in questo contesto “la personalizzazione degli interventi a fronte del diversifi-
carsi dei rischi di ‘fragilizzazione delle carriere e di esclusione”, e “la valoriz-
zazione delle attività fuori mercato in termini di transitional employments” (L. 
Casano, La riforma del mercato del lavoro nel contesto della “nuova geografia del lavoro”, in Di-
ritto delle Relazioni Industriali n. 3/2017). 
  
I percorsi di formazione si stanno adeguando ai nuovi bisogni delle imprese e 
dell’utenza anche a causa della necessità di trasferire online gran parte delle attività 
didattiche in adempimento della disciplina emergenziale emanata nell’ultimo anno al 
fine di contrastare la diffusione del contagio. Grazie alla didattica a distanza, infatti, 
è più semplice parcellizzare i corsi di formazione, renderli più personalizzati, specifici 
e allo stesso tempo più brevi e accessibili superando le barriere geografiche. A riprova 
di ciò vi è la crescente diffusione di MOOC (Massive Open Online Courses), 
moduli online e materiale didattico pubblicato in Rete in forma gratuita dalle 
università. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 gennaio 2021, n. 3. 

https://moodle.adaptland.it/mod/book/view.php?id=21517&chapterid=532
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In questo senso va, in ambito europeo, l’Agenda per le competenze per l’Europa 
per la competitività sostenibile, l’equità sociale e la resilienza che propone l’uti-
lizzo delle c.d. microcredenziali per assicurare la valorizzazione di tutte le esperienze 
di apprendimento che studenti e lavoratori si trovano ad affrontare durante il corso 
della propria vita. 
  
Tale strategia è stata declinata, ad esempio, nell’ambito dell’Istruzione e Formazione 
Professionale con la Raccomandazione del Consiglio del 24 novembre 2020, che 
mira a “rimuovere gli ostacoli al riconoscimento dei titoli di istruzione supe-
riore e dell’istruzione e della formazione secondaria superiore”. 
  
La Raccomandazione evidenzia che il sistema di formazione professionale è in-
centrato sul discente, e che la personalizzazione e la flessibilità sono punti car-
dine dei percorsi di formazione di IFP, e in particolare: 

• Al paragrafo 5 della norma si legge che “I programmi di istruzione e forma-
zione professionale… offrono accesso a forme di apprendimento in presenza, 
digitale o misto, percorsi flessibili e modulari basati sul riconoscimenti dei ri-
sultati dell’apprendimento non formale e informale e aprono alla progressione 
della carriera e dell’apprendimento”. 

• Il paragrafo 6 approfondisce il concetto di modularità dei percorsi: “I pro-
grammi di istruzione e formazione professionale si basano su moduli o unità 
di risultati dell’apprendimento e sono previsti meccanismi di convalida che 
consentono il trasferimento, il riconoscimento e l’accumulazione dei risultati 
dell’apprendimento acquisiti da una persona in vista dell’ottenimento di una 
qualifica, di una qualifica parziale, se del caso nel contesto nazionale. Nell’IFP 
iniziale l’obiettivo principale è progredire fino al conseguimento di una quali-
fica completa”. 

 
La certificazione di brevi percorsi modulari, come quelli previsti dalla Raccoman-
dazione, può essere realizzata attraverso l’utilizzo del protocollo blockchain e 
degli Open Badge, questi ultimi definiti come strumenti di attestazione digitale della 
propria identità professionale, cioè di presentazione del quadro di competenze che il 
titolare possiede e del supporto documentale che ne garantisce l’effettività (Pellerey et 
al., Progetto di ricerca-intervento sul ruolo del portfolio digitale, Rapporto finale, 2019). 
  
L’utilizzo degli Open Badge può essere un punto di partenza per la creazione di 
un’identità del lavoratore che rappresenti una forma di tutela della professio-
nalità. Allo stato attuale, infatti, il compito di definire l’identità del lavoratore è stato 
attribuito senza successo al Fascicolo Elettronico del Lavoratore, regolato dall’art. 
14, D.Lgs. 150/2015 e che dovrebbe raccogliere “le informazioni relative ai percorsi 
educativi e formativi, ai periodi lavorativi, alla fruizione di provvidenza pubbliche e ai 
versamenti ai fini contributivi della fruizione di ammortizzatori sociali”. 
  
Con gli Open Badge le informazioni resterebbero nella piena disponibilità del 
lavoratore, che potrà decidere, ad esempio, di pubblicarle sui propri social media o di 
allegarle al proprio Curriculum Vitae. I dati relativi a conoscenze, abilità, competenze 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0274&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0274&from=EN
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/CELEX_32020H120201_IT_TXT.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/portfolio_digitale.pdf
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ed esperienze acquisite dal lavoratore potranno essere inoltre trasferiti ad opera-
tori pubblici e privati del mercato del lavoro affinché le utilizzino per ottenere in 
breve tempo un quadro descrittivo del lavoratore che, a seconda dei casi, potrebbe 
essere il destinatario di una politica attiva o passiva o il candidato per una vacancy. 
  
Le informazioni che vanno a comporre l’identità professionale del lavoratore, infine, 
laddove adeguatamente anonimizzate, potrebbero rappresentare uno degli elementi 
costitutivi delle attività di monitoraggio e anticipazione delle competenze pro-
fessionali – a livello nazionale, regionale e settoriale – e rafforzare in maniera signi-
ficativa i convenzionali sistemi di Labour Market Information, anche attraverso l’im-
piego di vere e proprie attività di labour market and skills intelligence descritte 
dall’European Training Foundation come “the design and use of Artificial Intelligence 
algorithms and frameworks to analyse data related to the labour market for supporting 
policy and decision-making” (European Training Foundation, Big data for labour 
market: an introductory guide, 2019), rilevazioni recentemente descritte dall’Organiz-
zazione Internazionale del Lavoro come strategiche per la governance delle dinamiche 
di incontro tra domanda e offerta di lavoro e competenze (ILO, The feasibility of using 
big data in anticipating and matching skills needs, 2020). 
  
Il presente contributo introduce i temi trattati nell’articolo G. Machì, Open badge e iden-
tità nel mercato del lavoro, in S. Ciucciovino, M. Faioli, A. Toscano (a cura di), Blockchain, 
politiche pubbliche, regole. Dalle semplificazioni amministrative alla digitalizzazione, Federali-
smi.it, Fascicolo n. 2/2021. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Big-data-for-LMI.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Big-data-for-LMI.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/wcms_759330.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/wcms_759330.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/18012021003550.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/18012021003550.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/18012021143116.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/18012021143116.pdf
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Presentazione V Rapporto sulle libere professioni in Italia:  
uno strumento fondamentale per conoscere l’articolato mondo 

del lavoro autonomo professionale* 
 

di Diletta Porcheddu e Andrea Zoppo 
 
 
 
Il 26 gennaio 2021 è stato presentato il V Rapporto sulle libere professioni in 
Italia, a cura dell’Osservatorio delle libere professioni di Confprofessioni. L’in-
contro è stato strutturato in due momenti, una fase di vera e propria presentazione 
del Rapporto, moderata da Maria Carla de Cesari del Sole 24 Ore, e una tavola rotonda 
di confronto, cui hanno partecipato esponenti del quadro politico nazionale, mode-
rata da Alessandro Galimberti, sempre del Sole 24 Ore. 
  
Protagonista della prima fase di presentazione è stata la relazione del Professor Paolo 
Feltrin, coordinatore dell’Osservatorio delle libere professioni di Confprofes-
sioni, dove sono stati illustrati alcuni importanti dati statistici ed economici relativi a 
tali categorie di lavoratori. 
 
In primo luogo, il Professore ha messo in evidenza gli effetti della pandemia da CO-
VID-19 sulle libere professioni nel primo semestre del 2020 e la relazione di tali dati 
con la tendenza che ha caratterizzato il decennio precedente al periodo emergenziale. 
  
Nei 10 anni pre-covid, infatti, in tutta l’Unione Europea è cresciuta la percentuale 
di lavoratori dipendenti ed è calata quella dei lavoratori autonomi. Tra di essi, 
tuttavia, sì è registrata invece una crescita di circa 300.000 liberi professionisti, i 
quali, secondo Feltrin, sono la componente più dinamica del lavoro autonomo, anche 
perché tale categoria non comprende unicamente i lavoratori iscritti a specifici ordini 
o casse. 
 
Si assiste pertanto ad una profonda trasformazione del lavoro indipendente in Italia, 
come mostra il seguente grafico. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1 febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/v-rapporto-sulle-libere-professioni-in-italia-anno-2020/
http://www.bollettinoadapt.it/v-rapporto-sulle-libere-professioni-in-italia-anno-2020/
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L’Osservatorio delle libere professioni ha messo in luce la correlazione tra il 
numero dei liberi professionisti e il PIL pro capite degli Stati: più liberi profes-
sionisti ci sono, più il PIL nazionale è alto. 
 
Ciò è dimostrato dalla seguente elaborazione grafica illustrata nel corso della presen-
tazione, nella quale troviamo sull’asse delle ascisse il PIL pro capite, e sull’asse delle 
ordinate il numero di liberi professionisti per mille abitanti. Anche nei precedenti Rap-
porti era infatti stato evidenziato come la presenza di libere professioni costituisse 
un indice predittore della ricchezza di un Paese. 
 
 

 
  
 
La disamina è proseguita con un’analisi dei primi mesi del 2020 dove si è registrato 
come, a fronte di una variazione tendenziale (secondo trimestre 2020 su secondo tri-

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/iv_rapporto_libere_professioni_in_italia_2019_0.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/iv_rapporto_libere_professioni_in_italia_2019_0.pdf
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mestre 2019) del -4.1% nei lavoratori indipendenti, il numero dei liberi profes-
sionisti sia sostanzialmente rimasto inalterato, soprattutto, a detta del Professor 
Feltrin, grazie al notevole aumento del personale sanitario. 
 
  

 
  
 
Anche non considerando il periodo pandemico, tuttavia, l’Osservatorio ha messo in 
evidenza come, nella fascia d’età compresa tra i 15 e i 44 anni si siano persi in 10 anni 
un milione di lavoratori indipendenti e liberi professionisti. 
 
  

 
  
 
Questo fenomeno sembra essere dovuto alla compresenza di vari fattori, quale la de-
cimazione di artigiani e commercianti purtuttavia compensata dall’aumento 
dei liberi professionisti, e dal sempre più frequente rientro nell’ambito del lavoro 
autonomo di lavoratori in età avanzata, i quali si trovano a dover compiere tale “scelta 
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obbligata” dopo l’esclusione dal lavoro dipendente. Allo stesso tempo, la libera pro-
fessione sembrerebbe non risultare più attraente tra i giovani neolaureati come 
in passato. 
  
Il Presidente di Confprofessioni Gaetano Stella, commentando tale dato, ha sottoli-
neato che la mancanza di ricambio generazionale incida sulla tenuta delle Casse pre-
videnziali private ponendo nel futuro problemi di sostenibilità intergenerazionale 
e attuariale. Sia il Presidente che il Professor Feltrin hanno individuato come la bassa 
attrattività delle libere professioni per i giovani sia un problema che riguarda non 
solo gli ordini professionali, ma anche istituzioni formative e universitarie: appare 
quindi necessario ridiscutere il tema nell’ottica di una possibile riforma del sistema 
del numero chiuso nelle facoltà universitarie che ad oggi costituisce il maggior ba-
cino per i liberi professionisti del futuro. 
  
La presentazione è proseguita con un’analisi dei comparti che sembrano reggere me-
glio la recente crisi economica, quali la sanità, l’assistenza sociale, e sorprendente-
mente anche i servizi alle imprese e del tempo libero. Al contrario, si riscontra un 
grave rallentamento tendenziale nell’area tecnica (architetti, ingegneri) e nel com-
parto del commercio e nell’area legale. 
 
  

 
  
 
Anche le caratteristiche dell’organizzazione del lavoro delle libere professioni 
mostrano un mutamento: cresce infatti sia la dimensione media degli studi 
professionali, che il numero dei liberi professionisti. Queste caratteristiche danno 
luogo ad un’aziendalizzazione dello studio professionale, la quale, secondo il Pro-
fessor Feltrin e il Presidente Stella, deve necessariamente essere accompagnata da po-
litiche adeguate. 
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La relazione è proseguita con l’intervento del Professor Tiziano Treu, attuale presi-
dente del CNEL, il quale ha sottolineato come solamente da pochi anni l’organo 
costituzionale si sia aperto al lavoro autonomo. La struttura istituzionale del 
CNEL è infatti ancora legata a un passato in cui, a fare da protagonista assoluto, era 
il lavoro dipendente: la recente costituzione della Consulta del Lavoro autonomo, 
cui partecipano le rappresentanze del lavoro autonomo ordinistico e non, ma anche 
sigle sindacali, inverte questa tendenza. 
  
La Consulta, avviata in modo informale all’interno del CNEL, ha portato all’inseri-
mento nella legge di bilancio per il 2021 del cosiddetto ISCRO (Indennità straor-
dinaria di continuità reddituale e operativa), definito dal Professor Treu come “il primo 
sistema di welfare del lavoro autonomo”, benché limitato unicamente alle partite IVA iscritte 
a gestione separata e non applicabile all’area delle professioni ordinistiche. 
  
Il Professor Feltrin e il Presidente Treu hanno concordato sul fatto che, data 
l’enorme crescita delle partite IVA sia sul piano numerico che sul profilo della vi-
sibilità, ad esse serva un una qualche forma di “riconoscimento” da parte dello 
stato. A parere di entrambi appare paradossale infatti come una delle tendenze 
attuali sia quella di diffidare del pubblico, per la burocrazia, per i vincoli e per gli 
ordini, ma allo stesso tempo assistere alla nascita di nuove professioni che non 
appena superano una certa soglia di presenza esigono un riconoscimento in 
termini di professionalità e legittimazione presso la clientela presso le autorità pubbli-
che, anche tramite un sistema di certificazione delle competenze che risulti omogeneo 
a livello statale e regionale. 
 
Esemplificativo di questa tendenza è la crescita del numero delle associazioni rappre-
sentative dei professionisti non ordinistici ex legge 4/2013 iscritti presso gli elenchi 
del Ministero dello sviluppo economico. 
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In chiusura della prima fase dell’incontro, è stato evidenziato come le associazioni 
abbiano costituito, durante le fasi più acute dell’emergenza pandemica, una 
vera e propria “filiera anti emergenza”, dato che si sono rapportate con le autorità 
per difendere gli interessi dei propri rappresentati e hanno fornito misure di welfare 
anche attraverso appositi stanziamenti da parte di tutto il sistema della bilate-
ralità. Tuttavia, il Presidente Stella ha sottolineato che la pandemia abbia in verità 
aggravato una crisi già in atto e che servano perciò interventi strutturali per il com-
parto libero-professionale. 
  
La seconda tavola rotonda ha visto come protagonisti numerosi esponenti del pano-
rama politico nazionale, chiamati a fornire la propria opinione su quanto emerso dal 
Rapporto. 
 
Il primo a intervenire è stato il Viceministro dell’Economia Antonio Misiani, il quale, 
messo di fronte alla marginalità dell’azione del governo in materia di libere profes-
sioni, anche per quanto concerne gli stanziamenti economici previsti nell’attuale Re-
covery Plan, ha sottolineato come durante il periodo emergenziale, siano stati messi 
in campo ampi scostamenti di bilancio al fine di introdurre nuovi strumenti di 
sostegno per il lavoro autonomo-professionale, che in precedenza ne era privo. 
Il riferimento è alle indennità per i professionisti, al credito di imposta per la locazione, 
la sanificazione e ad altri simili misure sul versante creditizio. 
 
Per quanto riguarda le misure di natura più strutturale, il Viceministro ha menzionato 
il taglio dei contributi INPS per gli autonomi e i professionisti nel prossimo 
decreto ristori, nonché l’inserimento dell’ISCRO nella legge di bilancio. 
  
La tavola rotonda è poi proseguita con l’intervento di Maria Stella Gelmini, Capo-
gruppo di Forza Italia alla Camera dei deputati, la quale ha confermato come 
Confprofessioni si sia dimostrata organo rappresentativo durante la pandemia, 
e come, in questo momento storico, siano necessari interventi in materia di welfare e 
interventi nel Recovery Plan per il sostegno del comparto professionale. 
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Particolarmente interessante è stato il passaggio nel quale l’onorevole Gelmini ha sot-
tolineato che gli studi professionali siano a tutti gli effetti da considerarsi im-
prese con profili professionali e competenze intellettuali di qualità. 
 
Ciò ha trovato d’accordo il presidente Stella, il quale ha ricordato di come l’Unione 
Europea stia da anni cercando di “rompere il muro” tra PMI e studi professionali, 
considerandoli di fatto equivalenti. A suo parere, anche la politica italiana do-
vrebbe andare in questo senso, dato che sempre più spesso alle attività intellettuali 
oggi si affiancano attività di impresa. 
  
La perdurante distinzione tra PMI e studi professionali e la divisione del sistema pro-
duttivo in codici ATECO non hanno permesso inoltre a questi ultimi di ricevere nu-
merosi indennizzi governativi (ad esempio il fondo perduto) creando forti disparità 
con le altre attività produttive. 
  
Sono poi intervenuti Alberto Gusmeroli, Vicepresidente della Commissione Finanze 
alla Camera, Michele Gubitosa, membro della Commissione parlamentare sulla sem-
plificazione, Francesca Puglisi, sottosegretario al Ministero del Lavoro, e Ylenia Lu-
caselli, membro della Commissione bilancio alla Camera dei Deputati. In particolare, 
l’onorevole Lucaselli ha sottolineato la necessità di ripensare la differenza storica 
tra lavoratori autonomi e lavoratori dipendenti, anche in ragione del fortissimo 
gap reddituale che sussiste oggi tra i professionisti (data la perdurante inerzia legislativa 
sulla materia dell’equo compenso) che non permette loro di essere più il gruppo so-
ciale definito di un tempo, e impone di innovare il modo di immaginare le professioni. 
  
Un’opinione condivisa dal Presidente di Confprofessioni Gaetano Stella, il quale ha 
chiuso l’incontro sollecitando un intervento della politica in materia tenendo presente 
quanto elaborato all’interno del Rapporto dell’Osservatorio delle libere professioni. 
Rapporto giunto ormai alla sua V edizione, che si è rivelato essere uno strumento 
fondamentale per conoscere in profondità la realtà dell’articolato mondo libero 
professionale e attuare le giuste politiche per sostenerlo. 
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Un dibattito sul salario minimo legale* 
 

di Mariella Magnani 
 
 
 
Da tempo mi occupo di salario minimo, tra i non molti giuslavoristi in Italia. 
La definizione di un salario minimo legale, per lo più intercategoriale, è diffusa 
in tutto il mondo. La gran parte dei paesi dell’Unione Europea, da quelli più grandi 
e storici ai cd. newcomers, ha un salario minimo stabilito per legge. Al club dei paesi con 
salario minimo si è aggiunta recentemente, a partire dal 2015, la Germania. 
  
Lì, come reazione all’autoritarismo del periodo nazista, con la determinazione 
della politica salariale da parte del governo, i sindacati dei lavoratori e le asso-
ciazioni datoriali sono sempre stati, nel passato, concordi nel non lasciare allo 
Stato il compito di fissare i salari. Il loro atteggiamento è però cambiato quando, a 
seguito dell’erosione della contrattazione collettiva nazionale, in un certo numero di 
settori produttivi, salari adeguati non potevano più essere garantiti. 
  
Tra i paesi privi di un salario minimo fissato per legge vi è l’Italia, dove la sua 
introduzione è oggetto di un dibattito inspiegabilmente inconcludente, che 
vede comunque l’opposizione a siffatta introduzione delle associazioni dei da-
tori di lavoro, così come quella, assai meno spiegabile, dei sindacati dei lavo-
ratori. Il timore di questi ultimi è che la determinazione di un salario minimo da parte 
del legislatore finisca per abbattere i livelli dei salari contrattuali. 
 
Eppure storici studiosi delle relazioni industriali, si pensi a Sidney e Beatrice Webb, 
già alla fine dell’800, hanno evidenziato che, lungi dall’ostacolare la contrattazione 
collettiva, il salario minimo legale risponde alle esigenze sia di garantire una tutela 
minimale a settori che il sindacato non è in grado di raggiungere, sia di fornire un 
sostegno generalizzato di base all’azione sindacale, sempre suscettibile di migliora-
mento. 
  
Vi sono disegni di legge presentati in Parlamento che cercano di superare l’op-
posizione sindacale demandando in prima battuta ai contratti collettivi di fis-
sare il minimo salariale, con tuttavia la fissazione di un limite quantitativo ope-
rante come pavimento per la contrattazione collettiva e comunque come para-
metro per settori non coperti dalla stessa. Questo limite quantitativo, non lo na-
scondo, è difficile fissare, tenendo conto di tutte le variabili, in primis economiche (si 
pensi alle diversità legate ai territori, in particolare nord/sud; alle dimensioni delle 
imprese; all’età dei lavoratori). Tuttavia la diffusa posizione di avversione, in qualche 
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misura preconcetta, ha fatto sì che la discussione non si sia mai spinta fino a questo 
punto; punto che invece è imprescindibile se si vuole pervenire a soluzioni razionali, 
in un senso oppure nell’altro. Insomma la discussione sul salario minimo, come mi è 
capitato di scrivere, si è sterilmente arrestata alla soglia dell’an, senza mai arrivare se-
riamente a quella del quomodo. 
  
Ora l’impulso ad una maggiore concretezza nel dibattito può provenire dalle 
istituzioni europee. La Commissione europea ha proposto, a fine 2020, al Parla-
mento e al Consiglio l’adozione di una direttiva relativa a “salari minimi adeguati 
nell’Unione Europea”, di cui sono grandemente discusse la base giuridica e la effettiva 
portata. Ma tale iniziativa europea potrebbe avere il merito di portare il dibattito ita-
liano fuori dalle secche, cioè fuori dall’inconcludenza e dall’apriorismo che l’ha fin qui 
caratterizzato. 
  
Una ultima notazione: l’apertura di un dibattito serio sul salario minimo orario 
avrebbe anche l’effetto benefico di rendere finalmente trasparenti, e forse sem-
plificare, le “buste paga” italiane, caratterizzate da un anomalo affastellamento di 
voci, in specie di retribuzione differita, spesso del tutto anacronistico. 
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Il metodo Draghi per affrontare la crisi sociale* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Blocco dei licenziamenti, potenziale crescita della disoccupazione, reddito di 
cittadinanza, occupazione giovanile. Sono queste alcune delle tematiche più 
calde che Mario Draghi si troverà presto a dover gestire. Urgenze che sembrano 
nuove e direttamente legate alla pandemia ma che in realtà sono ben fondate sui pro-
blemi storici del mercato del lavoro italiano. Dalle prime parole pronunciate dopo il 
colloquio con Sergio Mattarella sono emerse sia le urgenze principali, giovani e coe-
sione sociale, sia, soprattutto, un metodo: il confronto con le parti sociali che verranno 
incontrate da Draghi alla pari dei partiti. Il paragone storico potrebbe essere quello, 
valido anche per altre ragioni, con il governo Ciampi che poi portò al celebre Proto-
collo Giugni e che soprattutto lascia intendere la consapevolezza che proprio sul la-
voro e sulle questioni sociali si giocheranno i prossimi mesi. 
  
Due in particolari i fronti aperti su cui si giocherà la partita e il confronto con 
le parti sociali: da un lato il modo in cui verrà gestito lo sblocco dei licenzia-
menti, ormai congelati da quasi un anno e, dall’altro, come verranno concre-
tamente utilizzate le risorse del Recovery Fund che, nel piano presentato dal 
governo Conte, sono genericamente allocate secondo macro-obiettivi quali 
l’implementazione delle politiche attive e il miglioramento dell’integrazione 
tra lavoro e formazione. Due scenari che hanno sullo sfondo un preciso quadro delle 
relazioni industriali in cui le parti sociali ormai da mesi faticano a parlarsi e a fare 
fronte comune di fronte alle necessità di soluzioni che vadano oltre il mero congela-
mento dell’esistente. Draghi si troverà infatti di fronte un sindacato compatto come 
mai negli ultimi anni a chiedere il prolungamento del blocco dei licenziamenti e il 
rifinanziamento degli ammortizzatori sociali e, dall’altra parte, le associazioni datoriali, 
soprattutto Confindustria, che da mesi chiede uno sblocco e una riforma degli am-
mortizzatori sociali della quale però nessuno vuole veramente farsi carico un mo-
mento che è ancora considerato se non di emergenza, almeno di transizione. Parti 
sociali che paiono però ignorare l’ampia quota di lavoratori colpita dalla crisi degli 
ultimi mesi, in particolare proprio quei giovani di cui Draghi ha parlato non solo nel 
recente intervento di Rimini che in molti richiamano, ma anche protagonisti delle 
poche parole pronunciate in sede di accettazione dell’incarico dopo il primo colloquio 
con Sergio Mattarella. Draghi si troverà quindi a dover trovare punti di equilibrio tra 
una difesa sindacale dei lavoratori tutelati dal blocco dei licenziamenti, la richiesta 
datoriale di poter ridurre la pressione del costo del lavoro (mediante il licenziamento) 
alla luce sia del calo della domanda sia del mutato scenario di mercato per molti settori 
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e la condizione giovanile che vede gli under 35 fermi ai blocchi di partenza di un 
mercato del lavoro completamente ingessato in attesa di un ritorno a una presunta 
normalità. 
  
Ma il fronte delle relazioni industriali si lega profondamente a quello della po-
litica industriale e quindi sia a nodi storici come la produttività (che Draghi ha 
studiato molto fin dagli anni dell’MIT) e i salari sia alla condizione post-bellica 
che si troverà di fronte ampia parte del tessuto produttivo italiano. Siamo infatti 
nel mezzo di una stagione di rinnovi contrattuali nei quali la componente salariale sta 
giocando un ruolo fondamentale, spesso e volentieri ignorando i confini e le regole 
che le stesse parti sociali si erano dati, ma pur sempre con un convitato di pietra: i 
licenziamenti congelati. Cosa avverrà dopo è difficile da prevedere ma pare essere un 
discorso che nessuno oggi vuole affrontare, sia in termini di ristrutturazione del tes-
suto produttivo italiano sia della gestione della potenziale ondata di disoccupati. Di-
soccupati che magari si sentivano sicuri per un posto fisso che li ha traditi e che erano 
prima le prime linee del sindacato presente in quelle aziende zombie di cui proprio 
Draghi ha parlato e che si sono viste fallire dopo anni di galleggiamento. E qui si 
colloca anche il nodo del rinnovo e dell’eventuale tagliando al reddito di cittadinanza 
stretto tra la morsa di essere strumento che durante i mesi più duri della pandemia ha 
sostenuto i redditi dei soggetti più fragili, probabilmente evitando degenerazioni nella 
tenuta sociale, e di strumento poco efficace per le politiche attive del lavoro. Su questo 
fronte Confindustria si è espressa più volte chiaramente per un superamento dell’as-
setto attuale, più difficile comprendere invece l’atteggiamento sindacale. 



 

567 

 
 
 
 

Sbloccati i fondi per i caregivers familiari:  
verso un sistema di assistenza su scala regionale e locale* 

 

di Irene Tagliabue 
 
 
 
Lo scorso 22 gennaio è stato pubblicato in Gazzetta Ufficiale il Decreto 27 ot-
tobre 2020, volto a definire i criteri di utilizzo delle risorse del Fondo per il 
sostegno del ruolo di cura e assistenza del caregiver familiare per il triennio 
2018-2020. Introdotto nel nostro ordinamento dall’art. 1, comma 254, della legge n. 
205/2017 (Legge di Bilancio 2018) con l’obiettivo di finanziare interventi per il rico-
noscimento della cura informale e non professionale, tale fondo era rimasto fino ad 
oggi bloccato (per un approfondimento più dettagliato su quanto abbia previsto la 
Legge di Bilancio 2018 in materia di caregiving familiare si veda in particolare (I. Taglia-
bue, Riconoscere e costruire un mercato professionale per le attività di cura e assi-
stenza dei malati in Bollettino ADAPT n. 35/2018). 
  
Secondo le previsioni dell’art. 1, l’obiettivo del decreto in esame è quello di indi-
viduare concretamente le modalità di gestione e distribuzione dei fondi desti-
nati ai caregiver familiari, pari a circa 44 milioni di euro per il biennio 2018-
2019, a cui vanno a sommarsi gli oltre 23 milioni previsti per l’anno 2020. Nel 
dettaglio, è previsto che le risorse vengano destinate alle regioni, chiamate poi a ridi-
stribuirle dando priorità in particolare a due categorie di soggetti: i caregiver di persone 
con disabilità gravissima, così come definita dall’art. 3 del decreto 26 settembre 2016 
del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, seguiti dai caregiver di coloro che non 
abbiano avuto accesso alle strutture residenziali a causa delle disposizioni normative 
emergenziali. Da ultimo, è concesso che tali somme siano destinate a programmi di 
accompagnamento, finalizzati alla deistituzionalizzazione e al ricongiungimento del 
caregiver familiare con la persona assistita. 
  
I criteri utilizzati per la ripartizione delle somme saranno i medesimi utilizzati 
per il Fondo per le non autosufficienze, con l’ulteriore possibilità per le regioni 
stesse di cofinanziare i descritti interventi, anche attraverso la valorizzazione delle ri-
sorse umane, di beni e di servizi a loro disposizione. 
  
Per quanto riguarda, poi, le modalità di accesso al fondo, è stabilito che cia-
scuna regione debba inviare, entro sessanta giorni dalla pubblicazione in Gaz-
zetta Ufficiale del decreto, gli indirizzi integrati di programmazione degli in-
terventi,  nel rispetto dei modelli organizzativi regionali e di confronto con le 
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autonomie locali, prevedendo anche il coinvolgimento delle organizzazioni di 
rappresentanza delle persone con disabilità. 
 
A seguito della trasmissione della richiesta da parte delle regioni, accompagnata da 
una scheda concernente il piano di massima delle attività e comprensiva di un crono-
programma di attuazione e dei relativi costi, il Dipartimento per le politiche della fa-
miglia del Consiglio dei Ministri provvederà, entro quarantacinque giorni, a trasferire 
le risorse stanziate. 
 
Secondo quanto previsto dal decreto, sarà poi onere delle regioni procedere alla 
ripartizione delle somme ricevute ai singoli ambiti territoriali, sulla base delle 
diverse esigenze e in funzione di quanto previsto dalla richiesta depositata. 
  
Il decreto appena pubblicato sembra quindi virare con forza verso la promo-
zione di modelli volti all’incentivo della diffusione di azioni in supporto al ca-
regiving familiare, su scala regionale e soprattutto locale. È quindi al momento 
interamente demandato alle regioni l’onere di elaborare progetti dedicati al riconosci-
mento del valore sociale ed economico delle attività di cura informali e non profes-
sionali, mentre il disegno di legge n. 1461-2019 sul riconoscimento proprio dei caregiver 
familiari, presentato ormai più di un anno fa (e di cui avevamo ampiamente parlato 
nel Bollettino speciale ADAPT n. 1/2020) è ancora attualmente fermo. 
  
La scelta di promozione di progetti in sostegno al caregiving familiare su scala regionale, 
con l’obiettivo di una rimodulazione basata sulle singole e diverse esigenze della po-
polazione, potrebbe rivelarsi un’idea vincente, derivante dalla presa di coscienza che 
la non autosufficienza debba essere gestita attraverso una sinergia pubblico – privato 
realizzabile principalmente a livello locale. Tuttavia, al fine di poter esprimere un’opi-
nione definitiva riguardo la bontà delle descritte previsioni, sarà necessario attendere 
la presentazione dei diversi progetti e il concreto stanziamento dei fondi da parte dello 
Stato. Solo in seguito all’avvio effettivo delle iniziative a livello regionale e lo-
cale, infatti, sarà possibile valutare se si stia effettivamente procedendo nella 
direzione giusta, verso un virtuoso e funzionale modello di sostegno nei con-
fronti dei caregiver familiari. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/02/Non-solo-familiari.-Per-un-mercato-del-lavoro-di-cura-%E2%80%93-Bollettino-speciale-ADAPT-n.-1_2020.pdf
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Il ritardo nell’arrivo dei vaccini,  
tra overbooking e contratti asimmetrici* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
In queste convulse settimane di inizio anno, dopo le speranze accese dall’approva-
zione dei primi vaccini da parte di EMA (l’Agenzia Europea per i medicinali) – e 
l’annunciata aspettativa di una campagna vaccinale rapida e risolutiva di questa lunga 
pandemia – un nuovo imprevisto (ma non imprevedibile) ostacolo ci arriva dalla 
drastica frenata delle consegne dei vaccini “opzionati”. 
  
Una vera doccia fredda per chi auspicava una rapida somministrazione dei vaccini per 
un rapido ritorno alla (cosiddetta) “normalità”. Irritazione e sdegno tra i cittadini, che 
alla lunga attesa – ed alla comprensibile preoccupazione sulla efficacia (e sicurezza) di 
vaccini obbiettivamente poco sperimentati – vedono oggi le Autorità Statali in af-
fanno nella ricerca sul mercato di vaccini alternativi a quelli inizialmente opzionati, dei 
quali poco si sa e quindi (a torto o ragione) si diffida. 
  
Perché “non imprevedibile”? L’ipotesi più accreditata – e che comunque fa maggior-
mente presa su chi segue la vicenda – è quella di un comportamento contrattuale 
non corretto delle case farmaceutiche che starebbero privilegiando le consegne nei 
Paesi dai quali hanno (rectius: avrebbero) spuntato un prezzo di vendita migliore. Non 
ci sono elementi per affermare se ciò sia vero o no, ma è certo che, se anche ciò fosse, 
sia solo una delle cause. 
  
Infatti, altra possibile causa (o concausa) è quella che, in gergo commerciale, viene 
definito, con un termine anglofono, “overbooking”.  In sostanza, di fronte ad un 
potenziale mercato di quasi otto miliardi di persone che necessitano del vaccino – e 
nel timore di lasciare ad altri produttori la fetta maggiore del mercato – le case farma-
ceutiche potrebbero aver sottoscritto contratti di vendita e distribuzione del proprio 
vaccino in misura superiore alla stessa capacità di produrlo nei tempi promessi. 
  
Trovandosi in eccedenza di prenotazioni rispetto alla disponibilità di prodotto, ora 
sono costretti a tagliare le consegne. A fronte di questa (si ripete non imprevedi-
bile) situazione, le Autorità Italiane hanno annunciato “azioni legali” e sanzioni per 
(pretesi, ma non noti) inadempimenti contrattuali, in taluni casi rappresentati da 
un taglio di consegne superiore al 50% rispetto alle attese. 
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Posto che di questi contratti non si conosce il contenuto – ed è inevitabile che così 
sia finché un Giudice (o un Arbitro Internazionale) non ne obblighi l’esibizione – le 
annunciate “azioni” sarebbero, per molti commentatori, solo un modo di indicare un 
colpevole per allontanare le proprie responsabilità. Prima tra tutte quella di non aver 
stipulato contratti efficaci e garantiti da penali. 
  
Su questo ultimo aspetto, in realtà, sarebbe prudente andare cauti nei giudizi atteso 
che i contratti “quadro” sono stati sottoscritti dalla “centrale europea” e non 
dall’Italia. Ma va anche detto che alcuni Paesi Europei, nonostante il mandato all’ac-
quisto alla Commissione Europea, abbiano preferito procedere in parallelo, acqui-
sendo impegni di approvvigionamento complementari, per aver maggiori garanzie di 
disponibilità di vaccini e di tempi di consegna. 
  
L’Italia ha evidentemente escluso questa strada “parallela”, nonostante fosse dotata di 
un Commissario Straordinario all’emergenza ed avesse tra le sue risorse istituzionali 
una collaudata struttura di acquisti centralizzati (CONSIP), che avrebbe forse potuto 
essere attivata per reperire ulteriore prodotto sul mercato, apportando nell’occasione 
i necessari alleggerimenti burocratici per snellire le procedure di gara. 
  
Ma se anche ciò fosse avvenuto, non è affatto detto che i contratti sarebbero stati 
più efficaci e garantiti. Siamo in presenza, infatti, di una situazione di mercato in 
cui l’offerta è limitata mentre la richiesta è assolutamente preponderante. In situa-
zioni del genere le regole dei contratti le stabilisce chi vende, non chi acquista. 
In termini giuridici si parla di contratti “asimmetrici”, in cui si fronteggiano due sog-
getti di mercato caratterizzati da un significativo sbilanciamento di potere contrat-
tuale. Una categoria che comprende sia i contratti del consumatore sia quelli che le-
gano un imprenditore ad un altro in posizione di (fisiologica) debolezza (esempio ti-
pico sono i contratti di subfornitura), ovvero di contratti in cui uno dei due contraenti, 
anche se in possesso di forza economica e capacità negoziale equivalente (o addirittura 
preponderante), ha – nello specifico affare – un limitato potere contrattuale, derivante 
dall’insufficienza di prodotto e di offerta sul mercato. 
  
Al proposito la dottrina ha da tempo elaborato la teoria del “terzo contratto” 
in cui far rientrare proprio le ipotesi in cui due imprenditori aventi oggettivamente 
forza economica equivalente, in particolari circostanze di mercato si trovino in posi-
zione asimmetrica, in cui l’uno dei due si trovi in posizione di debolezza contrattuale 
rispetto all’altro. Ma dalla teoria non si è ancora passati ad una pratica regolamenta-
zione. 
  
Quali tutele sarebbero quindi invocabili in questo caso?  Esclusa la possibilità di 
ricorrere alla normativa interna o al codice del consumo – atteso che l’accordo quadro 
per l’acquisto dei vaccini non è stato sottoscritto da un privato ma da un soggetto 
istituzionale – una tutela da valutare potrebbe essere quella di affidare la controversia 
all’Autorità Garante della Concorrenza e del Mercato, che, tra gli altri compiti, ha 
anche quello della vigilanza contro le intese lesive o restrittive per la concorrenza 



13. Mercato del lavoro e leggi di riforma 

571 

e  quello di tutelare il consumatore in materia di pratiche commerciali scorrette e 
di clausole vessatorie. 
  
È certo infatti che nessuno Stato Europeo, al momento, è autorizzato a riprodurre il 
prodotto in propri stabilimenti interni attraverso licenze del brevetto dei vari vaccini. 
E questa circostanza impedisce di portare avanti la campagna vaccinale con la rapidità 
che sarebbe necessaria. 
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Pandemia, disoccupati e parti sociali:  
il rebus del ministro Orlando* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Non sono tempi normali per chiunque debba occuparsi di lavoro. Non lo sa-
rebbero anche senza la pandemia. Per questo il compito di Andrea Orlando 
non sarà affatto semplice, anche perché caricato di un peso politico non indif-
ferente. Dopo due governi in cui il Ministero del lavoro era nelle mani del Movimento 
5 Stelle, che ha nel frattempo espresso anche i vertici di Inps e ANPAL con cui Or-
lando stesso dovrà relazionarsi, via Veneto torna al Partito Democratico. E dobbiamo 
andare ancora più indietro, a Cesare Damiano, per trovare un parlamentare PD alla 
guida di un ministero il cui valore iconico per la sinistra italiana è difficile da negare. 
Trovarsi quindi a guidarlo oggi significa accettare la sfida di provare ad attualizzare il 
pensiero labourista (se così vogliamo chiamarlo) in un momento storico in cui a pro-
blemi complessi le soluzioni populiste si sono rivelate troppo semplici. Sarebbe reto-
rica dire che è l’occasione per la sinistra per tornare a parlare di lavoro e al lavoro, 
perché il quadro in cui si inserisce il ruolo che avrà Orlando è molto più frastagliato. 
Da un lato c’è la pandemia che detta buona parte dell’agenda tra gestione del blocco 
dei licenziamenti, delle persone che hanno perso un lavoro e che non lo trovano e la 
gestione di alcuni capitoli del Recovery Fund. Dall’altro il trovarsi all’interno di un 
governo eterogeneo con una forte guida che difficilmente lascerà eccessivi spazi di 
autonomia ad un Ministero che porta nel suo nome una delle principali problematiche 
che devono essere affrontate. Saranno quindi da analizzare con attenzione i rapporti 
tra Palazzo Chigi, Ministero dell’Economia, Ministero dello Sviluppo economico e i 
due ministeri sulla transizione ecologica e su quella digitale. Non si comprende ancora 
quale peso avrà Palazzo Chigi in questi equilibri ma è chiaro che maggiore è la fram-
mentazione politica maggiore dovrà essere il ruolo di chi tira le fila. 
  
Resta il fatto che la sfida centrale è quella di individuare risposte alle urgenze 
alle quali i partiti popolari, e in particolare la sinistra, hanno sempre cercato di 
dare un seguito e che negli ultimi decenni sono state invece interpretate, al-
meno nel consenso popolare, da altre forze. La pandemia, dai dati che possiamo 
vedere ad oggi, non ha fatto altro che mettere il dito nella piaga delle criticità che il 
mondo labour non ha saputo governare. Sono aumentate le disuguaglianze tra lavora-
tori tutelati e quelli non tutelati, la perdita in un anno di oltre 300 mila occupati con 
contratti a termine ne è la dimostrazione più evidente. Aumentano le distanze, in ter-
mini soprattutto di opportunità, tra giovani e anziani, tra uomini e donne e tra territori 
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che riescono ad agganciare le nuove catene globali del valore e quelli che invece ne 
restano esclusi. Tutti elementi di analisi che sono stati e sono al centro del dibattito 
ormai da molto tempo. La differenza oggi è che c’è la possibilità, all’interno dei com-
plessi equilibri che abbiamo accennato, di risorse per affrontare questi problemi, viene 
meno quindi l’alibi dei vincoli economici e il tema resta squisitamente politico nel 
senso più nobile del termine, ossia di quale visione di sviluppo, innovazione, società 
possa guidare investimenti e riforme. I dossier più importanti sul tavolo infatti riguar-
dano tematiche che richiedono una visione chiara dei rapporti tra lavoro, impresa e 
società. Pensiamo in particolare alla discussione sul salario minimo, sulla legge sulla 
rappresentanza, sulle politiche attive, sul reddito di cittadinanza. 
  
Un metodo per costruire questa visione, in un’epoca storica in cui le ideologie 
sembrano in difficoltà nel guidare l’azione politica, l’ha suggerito Draghi 
stesso coinvolgendo le parti sociali. Metodo subito accolto da Orlando stesso, che 
non ha atteso l’inizio della settimana per convocare i sindacati, anche in questo caso 
optando per una scelta di campo difficile da ignorare. Ma anche qui occorre atten-
zione. L’utilità strategica e pratica del loro coinvolgimento si ha soprattutto se sono 
soggetti attraverso i quali si leggono i bisogni mutevoli della società, che non si tro-
vano sui libri e sui giornali ma nei territori, nelle imprese, nelle città. Se al contrario la 
concertazione si tradurrà nel tentativo di salvaguardia di interessi particolari e corpo-
rativi questo sarà un danno per tutti, comprese quelle organizzazioni che, pur fonda-
mentali nel loro ruolo, arrancano proprio nel rappresentare le istanze di oggi. 
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Invecchiamento della forza lavoro: esistono alternative  
all’allungamento delle carriere lavorative?* 

 

di Stefano Rizzotti 
 
 
 
Il 27 gennaio 2021, la Commissione europea ha reso pubblico il documento 
denominato Green Paper on Ageing attraverso il quale intende dare continuità 
al dibattito politico sulle sfide poste dall’invecchiamento demografico, con 
specifico riferimento al mondo del lavoro. 
 
Il “Libro Verde” sviluppa diversi temi: dalla promozione di stili di vita sani, al cosid-
detto apprendimento permanente, al rafforzamento dei sistemi e assistenziali e sanitari 
al fine di rispondere ai bisogni di una popolazione sempre più anziana. 
 
Di particolare interesse quanto la Commissione europea dichiara in merito a quelle 
che vengono definite, e sviluppate all’interno del quarto paragrafo del documento, 
come le “new opportunities and challenges in retirement”. 
  
Come più volte sostenuto anche dalla stessa istituzione europea in anni prece-
denti, nel Green Paper viene ribadito che “never before in European history 
have so many people enjoyed such long and healthy lives. More people than ever 
remain active for longer, extend their work careers and participate in social activities 
after retiring. Thanks to healthier lifestyles and medical progress (improved preven-
tion, diagnosis and treatment of disease), most retirees are fit and can choose how to 
spend their time. These new realities change our perception of ageing”. 
  
Il punto di partenenza è, dunque, l’invecchiamento demografico, fenomeno 
che contraddistingue la popolazione europea e soprattutto quella italiana. 
Questo elemento, inevitabilmente, influenza e determina l’invecchiamento della forza 
lavoro (anche se non è l’unico elemento da prendere in considerazione) e quindi, il 
fatto di vivere più a lungo, in una maniera più sana rispetto al passato, secondo la 
Commissione dovrebbe far “cambiare la nostra percezione sull’invecchiamento” pro-
pendendo “verso carriere lavorative più lunghe”. 
  
Ma come è possibile realizzare questo obiettivo? 
Una delle strade percorribili, che nel tempo l’Europa ha sempre indicato come auspi-
cabile, è quella di riformare il sistema pensionistico. Sempre all’interno del Green Pa-
per viene evidenziato che “longer working lives are a key answer to this. According 
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to the most recent Eurostat population projection, the EU old age dependency ratio 
in 2040 would only remain at the same level as in 2020 if working life were extended 
to the age of 70. There are, however, significant variations between Member States, 
which show the different challenges across Europe. To keep the national old age de-
pendency ratio constant in 2040 relative to 2020, projections suggest that Malta, Hun-
gary and Sweden would have to extend working life only to 68, while Lithuania and 
Luxembourg would have to extend it to 72. Already in 2019, the old age dependency 
ratio varied substantially from 22 in Luxembourg to 39 in Italy and 38 in Finland”. 
  
Riformare il sistema pensionistico, in un’ottica di allungamento della vita la-
vorativa, secondo la Commissione Europea potrebbe risponderebbe a diverse 
sfide. In primo luogo, risponderebbe a necessità di sostenibilità finanziaria ed econo-
mica dei sistemi previdenziali degli Stati membri. Secondariamente, permetterebbe ai 
cittadini di lavorare più a lungo, tenuto conto della necessità di tenere sotto controllo 
l’indice di dipendenza della vecchiaia, dato dal rapporto tra gli over 65 (popolazione 
inattiva) e chi ha un’età compresa tra i 20 e i 64 anni (popolazione attiva). 
  
Seppur condivisibile quantomeno sotto un profilo della logicità, è necessario 
tuttavia chiedersi se è possibile utilizzare questo tipo di impostazione con ri-
ferimento alla situazione del mercato del lavoro italiano. 
Rielaborando le informazioni presenti all’interno della banca dati ISTAT è possibile 
riscontrare che nel 2017 (ultimo anno disponibile) i lavoratori dipendenti totali italiani 
sono circa 12.2 milioni di cui circa 3.5 milioni con un’età superiore ai 50 anni. Proce-
dendo con la scomposizione di questo dato, si può osservare che la categoria di pre-
statori di lavoro operaia conta, nel medesimo anno, 6.7 milioni di lavoratori di cui 
circa 2 milioni di over 50. 
  
Nel 2012 (primo anno disponibile) i lavoratori totali italiani, invece, sono circa 
12.7 milioni di cui circa 2.5 milioni con un’età superiore ai 50 anni. Procedendo, 
anche in questo caso, con la scomposizione del dato, si può osservare che la categoria 
di prestatori di lavoro operaia conta, nel medesimo anno, 6.3 milioni di lavoratori di 
cui circa 1.4 milioni di over 50. 
  
In termini percentuali si può affermare che nel 2017: 
– il 29% circa dei lavoratori totali ha un’età superiore ai 50 anni. Nel 2012 il dato si 
attestava al 20% circa. 
– la categoria operaia, rispetto al totale dei lavoratori, risulta essere il 55% circa. Nel 
2012 il dato si attestava a circa il 50%. 
– di questo 55% di lavoratori, circa il 30% risulta essere over 50. Nel 2012 il dato si 
attestava al 22% circa. 
– in generale, all’interno del più gruppo di osservazione “lavoratori over 50”, la cate-
goria operaia risulta essere circa il 57%. Nel 2012 il dato si attestava al 56% circa. 
  
Come possono essere interpretati questi dati? 
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Sicuramente, in prima battuta, anche queste semplici informazioni confermano un 
andamento crescente del fenomeno invecchiamento della popolazione lavorativa ita-
liana. Basti solo pensare al delta pari a circa il 9% calcolato come differenza tra la 
percentuale di lavoratori over 50 sui lavoratori totali del 2017 (29%) e quelli del 2012 
(20%). 
 
Successivamente, si segnala che si è ritenuto opportuno una menzione particolare alla 
categoria operaia all’interno del dibattito sull’adeguatezza dell’allungamento delle car-
riere lavorative in quanto questa categoria, rispetto agli impiegati, quadri e dirigenti 
svolge tendenzialmente mansioni più faticose e logoranti e, rispetto al gruppo di os-
servazione “lavoratori over 50”, risultano essere la categoria di prestatori di lavoro 
prevalente, pari al 57% nel 2017. 
  
A ben vedere, le domande che si aprono non sono poche. 
Anche in un contesto connotato da importanti trasformazioni tecnologiche, che 
hanno operato verso una riduzione della fatica dei lavoratori, rimane comunque giu-
sto, anche da un punto di vista sociale, richiedere oggi ad un operario di svolgere i 
propri compiti e le proprie mansioni per ancora più tempo? (orientativamente fino ai 
70 anni). 
  
L’organizzazione aziendale delle imprese italiane ha oggi già gli strumenti per 
poter creare quelle condizioni che permetterebbero un allungamento delle car-
riere per questi lavoratori? Nell’ipotesi positiva, quali sarebbero? Nell’ipotesi 
negativa, quali potrebbero essere e, visto anche l’interesse pubblico della questione 
(sostenibilità dei sistemi previdenziali) lo Stato è tenuto ad intervenire nella costru-
zione di tali strumenti? 
Fatto salvo l’interesse pubblico (sostenibilità dei sistemi previdenziali), è veramente 
nell’interesse delle parti – imprese e lavoratori – allungare le carriere lavorative? È 
nell’ipotesi positiva, esistono sistemi di relazioni industriali capaci di affrontare questo 
tema? 
  
Sul piano legislativo, quando vengono prese in considerazione, come solu-
zione all’invecchiamento l’allungamento delle carriere dei lavoratori, le riforme 
del sistema pensionistico, effettivamente si pone l’attenzione sulla forza lavoro 
che invecchia o sul lavoratore anziano? Non è un tema di “utilizzo corretto della 
nomenclatura” in quanto, se ci si ponesse un problema di forza lavoro che invecchia, 
in particolar modo in Italia, al fine di abbassare l’età media della forza lavoro, l’atten-
zione potrebbe essere spostata non tanto sull’allungamento delle carriere lavorative 
quanto, invece, al contrasto della disoccupazione giovanile che, secondo i dati ISTAT, 
si attesa, a dicembre 2020, per la classe 15-24 anni al 29,7% e per la classe 25-34 anni 
al 13,9%. Il risultato sarebbe quello di un abbassamento dell’età media e quindi di 
invertire il trend crescente dell’invecchiamento della forza lavoro. 
  
In conclusione, in un’ottica di diminuzione del fenomeno dell’invecchiamento 
della forza lavoro, possono essere contemplate misure alternative all’allunga-
mento della carriera lavorativa, soprattutto per gli operai che non solo risultano 
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essere la categoria prevalente (nel 2017 più di un lavoratore su due in Italia è un ope-
raio) ma che è anche contraddistinta dal fatto di svolgere mansioni in qualche modo 
più gravose rispetto ad altre categorie? 
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È davvero sufficiente assorbire Anpal in Inps  
per far funzionare le politiche attive?* 

 

di Giorgio Impellizzieri e Michele Tiraboschi 
 
 
 
Sta facendo discutere la recente proposta di Boeri e Perotti (T. Boeri, R. Perotti, 
Donne e giovani rischiano la povertà. Sussidi da riformare, in La Repubblica del 27 febbraio 
2020) di affidare all’INPS la gestione e il coordinamento delle politiche attive. 
Secondo i due economisti «le politiche attive funzionano solo se strettamente inte-
grate con le politiche di sostegno al reddito in uno scambio di diritti e responsabilità 
(ti aiuto solo se ti impegni nella ricerca di lavoro)». Per rendere effettivo un simile 
legame – la c.d. «condizionalità», ampiamente prevista dalla legge ma finora rimasta 
inattuata nella prassi – sarebbe insomma indispensabile accentrare presso un unico 
soggetto tanto l’erogazione delle misure passive (Reddito di cittadinanza, NASpI, 
ecc.), di competenza dell’INPS, quanto la gestione dei servizi per il lavoro (orienta-
mento, supporto alla ricerca del lavoro, avviamento alla formazione, ecc.), che attual-
mente sono di competenza dell’ANPAL. 
  
Il tema non è nuovo. L’idea di un super-INPS si era affacciata già nelle fasi di 
gestazione del Jobs Act, quando si decise di istituire una Agenzia Nazionale 
per l’Occupazione per poi convergere, forse anche solo per un problema di 
acronimo, sulla Agenzia Nazionale per le Politiche Attive (ANPAL, appunto). 
Una proposta razionale e tutta orientata a un efficientismo economicista che – anche 
al di là del nodo, non secondario, della sua effettiva praticabilità giuridico-istituzionale 
dopo il fallimento del referendum costituzionale promosso da Matteo Renzi, che 
avrebbe dovuto attrarre le politiche attive del lavoro nella competenza dello Stato – 
poco appartiene alla tradizione delle politiche occupazionali e del lavoro del nostro 
Paese anche se presente in recenti proposte di riforma del quadro giuridico istituzio-
nale di riferimento (si veda il disegno di legge n. 1338 presentato in data 13 giugno 
2019, recante delega al Governo per la semplificazione e la codificazione in materia 
di lavoro che, all’art. 1, comma 3, lett. e), disponeva la razionalizzazione e riorganiz-
zazione degli enti che si occupano di politiche attive del lavoro «anche attraverso il 
loro accorpamento»). 
  
Vero è tuttavia che poco si è riflettuto, rispetto al conclamato fallimento delle politi-
che del lavoro in Italia, sulle caratteristiche soggettive e sulle condizioni anche psico-
logiche dei percettori di sussidi pubblici che, come evidenziato dalla sociologa Enrica 
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Morlicchio, rischiano di vedere inutilmente accentuati quegli automatismi della con-
dizionalità che subordinano la effettiva percezione del sostegno economico alla di-
chiarazione di disponibilità al lavoro e alla accettazione delle offerte di lavoro c.d. 
congruo. 
  
Quello che vogliamo dire, alla luce delle lezioni e dei non pochi errori del passato, è 
che le politiche attive del lavoro non possono essere impostate in termini de-
terministici e di semplice razionalità economica perché i comportamenti e le 
reazioni dei percettori di sussidi pubblici non sono facilmente assimilabili a 
quelli dell’homo economicus. 
  
Già Robert M. Solow, premio Nobel per l’economia del 1987, nel suo Il mercato del 
lavoro come istituzione sociale (R. Solow, The Labor Market as a Social Institution, Cambridge, 
Mass., Blackwell, 1990, qui p. 29), evidenziava i rischi di una «insistente pressione 
politica» al «coordinare l’assistenza sociale al lavoro». Il pericolo, infatti, è che simili 
meccanismi assumano «un carattere punitivo», assecondando una certa idea, 
mai del tutto sconfitta anche nella società contemporanea, che la povertà sia 
una “colpa” e il rapporto dell’uomo con il lavoro sia riducibile a logiche eco-
nomico-utilitaristiche, per le quali solo il rischio del perdere l’incentivo economico 
può veramente attivare la persona, costringendola ad uscire dal suo stato di inattività 
o disoccupazione. 
  
Per dimostrare che il mercato del lavoro non è governato (solo) da criteri eco-
nomici, Solow nella sua opera richiama un esperimento realizzato nel 1984 
nello Stato dell’Illinois quando si mise a confronto un gruppo di percettori del sus-
sidio di disoccupazione ordinari con un altro gruppo al quale era offerto un premio 
di cinquecento dollari nel caso avessero trovato un lavoro entro dieci settimane. I 
risultati dell’esperimento furono sorprendenti perché, al contrario delle aspettative, 
non solo non si registrò un tasso di occupazione maggior tra le persone coinvolte 
nell’esperimento, ma non si rilevò neppure una propensione a trovare lavoro a ridosso 
del termine del beneficium, smontando così «l’analisi della manualistica della scelta tra 
lavoro e tempo libero» secondo la quale ci si sarebbe dovuto aspettare una tendenza 
a godere il più tempo possibile del sussidio. Questi risultati sono stati confermati 
anche negli ultimi anni, in occasione degli sparuti esperimenti di basic income 
(S. Spattini, M. Morocco, Diritto al lavoro, contrasto alla povertà, politica attiva, inclusione 
sociale: le tante (troppe?) funzioni del reddito di cittadinanza all’italiana. Primo commento al d.l. n. 
4/2019, ADAPT Labour Studies, e-Book series n. 79, 2019), dai quali è emerso, nei 
limiti statistici e scientifici di esperienze di dimensioni ridotte per durata e numero di 
persone coinvolte, che i beneficiari del reddito incondizionato non avessero una in-
clinazione al lavoro minore rispetto a chi invece era coinvolto in misure di sostegno 
al reddito “tradizionali”. 
  
Le scelte di occupazione e la ricerca di impiego dei lavoratori disoccupati – 
concludeva Solow – non sembrano insomma regolate in modo semplice e nem-
meno contraddistinte da un elemento predominante e questo perché il mer-
cato del lavoro non è un ordine puramente economico ma, prima di tutto, una 
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istituzione sociale dove logiche di efficienza devono essere attentamente alli-
neate ai bisogni e alle caratteristiche delle persone interessate dalle politiche 
di attivazione. Bene dunque tornare a parlare di politiche attive del lavoro ma a con-
dizione di non replicare gli errori del passato alimentando, per mercati del lavoro oggi 
profondamente cambiati, la falsa promessa delle misure di ricollocazione intese come 
un automatismo di facile applicazione a condizione, semplicemente e semplicistica-
mente, di trovare il giusto soggetto erogatore-controllore. 
  
La verità è che troppo spesso si sono immaginate le politiche attive unica-
mente come una modalità per riqualificare i lavoratori senza partire dai loro 
bisogni, ma dai bisogni astratti di un sistema produttivo che, nel frattempo, 
era in profonda trasformazione. E così, e questo viene denunciato soprattutto nei 
Paesi in cui le politiche attive sono state svolte molto più che in Italia, si sono traditi 
centinaia di migliaia di lavoratori illudendoli che bastassero corsi di formazione per 
poter trovare un nuovo posto di lavoro. Al contrario la mutevolezza dello scenario 
oggi impone politiche attive che partano dalle capacità e dalle debolezze delle persone, 
di ciascuna singola persona, prendendo atto che non ogni strategia di riqualificazione 
è possibile e valida per tutti e che occorre «fare leva sulla motivazione della persona, 
più che sulla sua paura» di perdere il supporto economico (E. Massagli, La pedagogia 
del reddito di cittadinanza, Professionalità, n. 6, 2019, p. 35). 
  
In tutto questo non condividiamo allora l’ironia, ampiamente diffusa e pre-
sente anche nel contributo di Boeri e Perotti, sui navigator perché, al di là del 
fatto, certo non trascurabile, del fallimento della esperienza, sono proprio que-
ste figure a rivelarsi preziose (più della fredda condizionalità) nei moderni mer-
cati transizionali del lavoro per farsi carico e accompagnare i percorsi di attivazione 
di chi è meno fortunato di noi nel rapporto con il lavoro e nella ricerca di un progetto 
di vita grazie ad esso (vedi S. Negri, Navigator: una nuova professione o la ridefinizione di un 
profilo professionale già esistente?, in Nuova Secondaria, 2, 2019, pp. 84 ss.). 
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Ancora sui riders:  
cosa dice concretamente il Tribunale di Firenze* 

 

di Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
“I riders sono lavoratori autonomi”. È questo il titolo che campeggiava su tanti giornali 
nelle scorse settimane, dopo essersi diffuso l’esito di giudizio che è insorto tra i sin-
dacati e un’impresa del food delivery. Le organizzazioni sindacali Nidil-Cgil, Filt-Cgil 
e Filcams-Cgil di Firenze, infatti, hanno presentato un ricorso al giudice del lavoro 
per chiedere la condanna di Deliveroo Italy S.r.l. alla rimozione di alcune condotte 
ritenute lesive dei diritti dei riders. In particolare, le organizzazioni sindacali hanno 
eccepito come antisindacale la comunicazione della società, inviata sugli smartphone dei 
lavoratori, nella quale si annunciava la volontà di recedere dal rapporto di colla-
borazione se il rider non avesse accettato, entro un dato termine, il nuovo con-
tenuto del contratto, modificato ed adeguato alle previsioni del CCNL sottoscritto 
da Assodelivery e UGL Rider. 
  
Testualmente, il messaggio si esprimeva nei seguenti termini: “Se non firmerai il nuovo 
contratto di collaborazione entro il 2 novembre, a partire dal 3 novembre non potrai più consegnare 
con Deliveroo poiché il tuo contratto non sarà più conforme alla legge. Se non desideri 
continuare a consegnare con Deliveroo secondo i termini previsti dal CCNL, questa e-mail costituisce 
il preavviso formale della risoluzione del tuo attuale contratto che terminerà il giorno 2 novembre 
2020. Fino ad allora, potrai continuare a lavoratore in base al tuo contratto esistente” (p. 2 del 
decreto). Pertanto, la società, tenuto conto della sottoscrizione di un CCNL in mate-
ria, ha ritenuto di adeguare i rapporti contrattali al rispetto di questo accordo 
collettivo, ricorrendo ad una sorta di recesso modificativo (P. Tosi, Riders, il Tribu-
nale di Firenze nega ai sindacati l’azionabilità dell’art. 28 St. Lav., in Guida al Lavoro, 2021, 
n. 9, p. 26 e ss.). 
  
La società si è difesa eccependo principalmente l’impossibilità per il giudice di pro-
nunciarsi sulla sussistenza o meno di una condotta antisindacale in quanto: a) lo stesso 
non sarebbe territorialmente competente poiché a sentenziare dovrebbe essere sem-
mai il Tribunale di Milano; b) il ricorso per accertare la condotta antisindacale del 
datore di lavoro è limitato “ai soli conflitti che si sviluppano all’interno dei rapporti di natura 
subordinata e che vedono come controparte, appunto, il datore di lavoro, non rientrando, invece, nel 
campo di applicazione della norma statutaria i conflitti che coinvolgono eventuali diritti di libertà, 
attività sindacale o astensione dal lavoro di lavoratori autonomi (Corte Cost. n. 75/241) o 
parasubordinati” (p. 3 del decreto). 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 
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Il tribunale fiorentino ha respinto la prima eccezione sollevata dalla società – dichia-
randosi quindi competente in merito – in quanto ai fini della determinazione del giu-
dice territorialmente competente a decidere la controversia in materia di condotta an-
tisindacale, rileva il luogo di commissione del comportamento denunciato. 
Luogo che nel caso di specie coincide con “ogni luogo nel quale i riders, aventi 
contratti di collaborazione in essere con Deliveroo, hanno ricevuto in modalità telematica 
le predette comunicazioni [il recesso dai contratti e l’adesione al CCNL Assodeli-
very], e, quindi, anche in Firenze”. Pertanto, il sindacato avrebbe potuto promuovere (se 
non già fatto) tanti giudizi avverso il medesimo provvedimento datoriale quanti erano 
i territori in cui operavano i riders per conto di Deliveroo. 
  
Relativamente, invece, alla seconda eccezione, incentrata sul fatto che lo strumento 
del ricorso per condotta antisindacale (art. 28 St. Lav.) fosse riservato esclusiva-
mente alle organizzazioni sindacali dei lavoratori subordinati, il giudice ha ac-
colto tali argomentazioni ritenendole giuridicamente fondate e pertanto sulla base di 
questo assunto ha rigettato il ricorso presentato dalle organizzazioni sindacali, aggiun-
gendo che: a) per “i liberi professionisti o lavoratori parasubordinati, che non hanno un tale 
vincolo di soggezione”, cioè il regime giuridico della subordinazione, restano “esperibili gli 
ordinari strumenti processuali”; b) in un giudizio sommario, quale è quello previsto 
dall’art. 28 St. Lav., non è possibile valutare delle prove che siano finalizzate all’accer-
tamento preventivo della natura subordinata dei rapporti individuali di lavoro, es-
sendo possibile valutare solo fatti e prove relativi all’accertamento della condotta ad-
debitata al datore di lavoro (uno dei pochi riti sommari, infatti, che consente di risol-
vere anche questioni qualificatorie in senso al medesimo giudizio è il c.d. rito Fornero, 
cfr. art. 1, comma 47 della legge 28 giugno 2012, n. 92). 
  
In altri termini, il giudice ha chiarito che il diritto a presentare ricorso per far accertare 
la sussistenza di una condotta antisindacale non è riconosciuto in capo a tutte le 
organizzazioni ex art. 39 Cost. ma solo a quelle rappresentanti i lavoratori subordi-
nati; inoltre, per poter accertare nel merito se la condotta tenuta da Deliveroo 
era antisindacale o meno, sarebbe stato necessario accertare prima se i riders – in-
quadrati formalmente dal datore di lavoro come autonomi – fossero lavoratori subor-
dinati. Accertamento quest’ultimo che però resta precluso in un giudizio sommario ex 
art. 28 St. Lav. (come pacificamente sostenuto dalla giurisprudenza di legittimità, cfr. 
ex multis, Cass. 24 settembre 2015, n. 18975 che ha negato la possibilità di ricorrere 
a questa particolare tutela processuale – e sostanziale – ad un sindacato rappresentante 
i medici convenzionati con il Sistema Sanitario Nazionale in quanto il rapporto tra 
questi e l’ente da ricondurre alla prestazione lavorativa personale, continuativa e coor-
dinata ex art. 409 c.p.c., “che non rappresenta un distinto tipo contrattuale, assimilabile al lavoro 
dipendente, ma una peculiare ipotesi di lavoro autonomo, parificato al lavoro subordinato soltanto 
agli effetti di specifiche forme di tutela rafforzata”). 
  
Tanto sarebbe bastato al tribunale fiorentino per “archiviare” la questione. Il giudice 
avrebbe potuto esaurire l’iter argomentativo constatando l’inadeguatezza dello stru-
mento processuale rispetto alla problematica posta. Potremmo dire che sarebbe 
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bastata una decisione di rito. E invece a partire dalla pagina 3 del decreto fino alla 
pagina 5, l’organo giudicante si dilunga con diverse argomentazioni sul problema 
qualificatorio, richiamando anche alcuni precedenti giurisprudenziali ben noti (“[…] 
la resistente non poteva comunque imporre ai riders, né, di lavorare in tali turni, né, di non revocare 
la disponibilità data […]”; “[…] pare assumere rilievo il fatto che la disposizione in esame, nel 
prevedere che alle collaborazioni siffatte si applichi soltanto la disciplina del lavoro subordinato ex 
art. 2094 c.c., confermi, di conseguenza come esse, a livello di fattispecie, continuino ad appartenere 
alla categoria del lavoro autonomo […]”; “[…] pare corretto escludere che il richiamo della disciplina 
(sostanziale) del rapporto di lavoro subordinato implichi ex se l’applicabilità alla fattispecie della 
collaborazione eterorganizzata di una disposizione di carattere esclusivamente processuale quale è, 
nei termini anzidetti, l’art. 28 l. n. 300/70 […]”). Verrebbe da chiedersi a che scopo. 
  
Questo aggravio di argomentazioni è spiegabile solo nella prospettiva di giu-
stificare oltremodo le ragioni connesse al rigetto del ricorso: la natura autonoma 
dei riders è, infatti, il presupposto logico-giuridico per rigettare la domanda giudiziale; 
presupposto, però, che non è dato da un giudizio di accertamento preventivo da parte 
del giudice ma dalla qualificazione giuridica che emerge dai contratti stipulati tra 
l’azienda e i lavoratori. Appare, quindi, del tutto strumentale l’idea di ritenere che da 
questo decreto si possa desumere che il Tribunale di Firenze abbiamo qualificato 
come lavoratori autonomi i riders. 
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Garanzia di Occupabilità dei Lavoratori:  
una nuova politica attiva nazionale* 

 

di Gaetano Machì 
 
 
 
Nel corso del 2021 verrà attivata GOL, Garanzia di Occupabilità dei Lavoratori: 
una nuova politica attiva del lavoro su base nazionale. Della nuova misura, pre-
vista dalla legge di bilancio 2021 e parzialmente descritta anche all’interno della pro-
posta di Piano nazionale di Ripresa e Resilienza presentata al Parlamento il 15 gennaio 
scorso si conosce ancora poco, anche perché gli aspetti di dettaglio e operativi saranno 
declinati nelle prossime settimane dal Ministero del Lavoro con decreto attuativo. 
  
La legge di bilancio 2021 ha istituito il nuovo Fondo per l’attuazione di misure 
relative alle politiche attive rientranti tra quelle ammissibili dalla Commissione 
Europea nell’ambito del programma React EU con una dotazione pari a 500 mi-
lioni di euro per l’anno 2021 che servirà a finanziare due misure: 

• 267 milioni di euro sono dedicati all’ampliamento dell’Assegno di Ricolloca-
zione previsto dall’articolo 23 del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150; 

• 233 milioni di euro saranno utilizzati per l’attuazione del nuovo programma 
nazionale Garanzia di Occupabilità dei Lavoratori. 

L’intenzione che sembra emergere dalla lettura congiunta di legge di bilancio 
e PNRR è quella di un adeguamento temporaneo dell’Assegno di Ricolloca-
zione lungo due direttrici, l’ampliamento della platea dei beneficiari e la pre-
visione di attività di formazione, in attesa dell’attivazione di GOL che andrà a 
sostituire la misura. Il nuovo AdR, infatti, dovrà prevedere un piano di riqualifica-
zione finalizzato a coprire il fabbisogno individuato durante la definizione del bilancio 
delle competenze. 
  
Inoltre, “nelle more dell’istituzione del programma nazionale GOL” l’Assegno 
di Ricollocazione sarà esteso anche a coloro che si trovino in una delle seguenti 
condizioni: 

• collocazione in cassa integrazione guadagni ai sensi dell’articolo 24-bis del de-
creto legislativo 14 settembre 2015, n. 148; 

• sospensione del rapporto di lavoro e collocazione in cassa integrazione guada-
gni per cessazione dell’attività ai sensi dell’articolo 44 del decreto-legge 28 set-
tembre 2018, n. 109, convertito, con modificazioni, dalla legge 16 novembre 
2018, n. 130; 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/definitivo_doc.-xxvii-n.-18_357796.pdf
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• percezione della Nuova Assicurazione Sociale per l’Impiego e dell’indennità 
mensile di disoccupazione da oltre quattro mesi. 

  
Parallelamente, l’art. 1, comma 324 della legge di bilancio 2021 definisce GOL 
come un “programma nazionale di presa in carico finalizzato all’inserimento 
occupazionale, mediante l’erogazione di servizi specifici di politica attiva del lavoro, 
nell’ambito del patto di servizio di cui all’articolo 20 del decreto legislativo 14 settem-
bre 2015, n. 150”. La norma prevede una rideterminazione delle misure di assistenza 
intensiva nella ricerca di lavoro attualmente descritte nella delibera del Consiglio di 
amministrazione di ANPAL n. 3/2018, assistenza alla persona e tutoraggio e ricerca 
intensiva di opportunità occupazionali, che andranno ponderate sulla base della tipo-
logia di beneficiario. 
  
All’interno della proposta di Piano nazionale di Ripresa e Resilienza, che al paragrafo 
5.1 anticipa alcune delle modalità attuative di GOL, è prevista l’istituzione di un si-
stema unitario di profilazione a livello nazionale e di “un’offerta di servizi che integri 
la formazione per l’aggiornamento professionale, la riqualificazione o la riconver-
sione, anche attraverso percorsi che consentano di acquisire, tramite riconoscimento 
dei crediti, qualifiche e diplomi professionali, diplomi di tecnici superiori e lauree pro-
fessionalizzanti”. 
  
L’obiettivo è dunque quello di affiancare alle misure di assistenza intensiva 
nella ricerca del lavoro dei percorsi di formazione di durata variabile, anche 
particolarmente estesa. Il riferimento ai diplomi di tecnico superiore e alle lauree 
professionalizzanti lascia intendere che la formazione possa avere una durata anche 
di diversi mesi e che uno degli obiettivi del nuovo strumento sarà quello di avviare 
attività formative che permettano ai destinatari di maturare competenze di elevato 
livello tecnico-professionale prima del reinserimento lavorativo. 
  
In chiusura, il comma 328 della legge di bilancio subordina le misure all’approvazione, 
da parte delle autorità europee, dell’ammissibilità delle disposizioni al finanziamento 
nell’ambito del programma React EU, disciplinato dal Regolamento (UE) n. 
2221/2020 che modifica il Regolamento (UE) n. 1303/2013 e introduce i nuovi arti-
coli 92 bis e 92 ter. 
  
In particolare, le risorse del React EU sono rese disponibili per il finanzia-
mento di operazioni nell’ambito del nuovo Obiettivo Tematico “Promuovere 
il superamento degli effetti della crisi nel contesto della pandemia di COVID-
19 e delle sue conseguenze sociali e preparare una ripresa verde, digitale e re-
siliente dell’economia”. Per quanto riguarda il Fondo Sociale Europeo, le risorse 
possono essere utilizzate per politiche finalizzate al mantenimento dei posti di lavoro, 
anche a fronte di una riduzione dell’orario lavorativo, e per agevolare l’ingresso nel 
mercato del lavoro. 
  
La legge di bilancio si limita a tracciare i contorni della nuova politica attiva, 
dunque per il buon esito della misura sarà rilevante la modalità con cui essa 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Delibera-3-del-20-febbraio-2018-modalita-operative-adr.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Delibera-3-del-20-febbraio-2018-modalita-operative-adr.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CELEX_32020R2221_IT_TXT.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CELEX_32020R2221_IT_TXT.pdf
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sarà declinata a livello di governance. Da quanto si legge nella proposta di Piano 
nazionale di Ripresa e Resilienza il programma sarà gestito “in accordo con le Re-
gioni” e sarà dunque necessario un coordinamento tra governo centrale e enti territo-
riali. Il sistema nazionale di profilazione sembra essere finalizzato a garantire 
degli standard qualitativi omogenei sull’intero territorio nazionale, tuttavia 
molto dipenderà dal contenuto del decreto attuativo che dovrà individuare le pre-
stazioni connesse al programma nazionale, compresa la definizione delle prestazioni 
per tipologia di beneficiario, le procedure per assicurare il rispetto del limite di spesa, 
le caratteristiche dell’assistenza intensive per la ricerca del lavoro, i tempi e le modalità 
di erogazione da parte della rete dei servizi per le politiche del lavoro nonché la spe-
cificazione dei livelli di qualità di riqualificazione delle competenze. 
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I dieci anni del progetto BES:  
un indicatore dinamico e multidimensionale  

basato su approccio collaborativo tra comunità scientifica, 
corpi intermedi, istituzioni e rappresentanze* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il 10 marzo 2021 ISTAT ha organizzato un evento di presentazione del Rap-
porto 2020 sul Benessere Equo e Sostenibile in Italia, il BES. All’evento hanno 
partecipato, come relatori, esponenti del mondo economico, politico e istituzionale. 
L’incontro è stato moderato da Francesco Maria Chelli, Direttore Dipartimento per 
la produzione statistica dell’ISTAT. 
  
Il Presidente dell’ISTAT Gian Carlo Blangiardo ha sottolineato come il decennale del 
BES cada in un momento storico molto particolare, a oltre un anno di distanza 
dall’inizio della pandemia. A parere del Presidente proprio l’emergenza ha reso an-
cora più evidente l’inadeguatezza del PIL come unico strumento di misura-
zione del benessere di una popolazione. Nel corso della conferenza è stata riper-
corsa la genesi del risalente dibattito sul superamento dei tradizionali indicatori di be-
nessere economico e di qualità della vita che vadano oltre il PIL. Il dibattito ha origini 
risalenti nel tempo ed è stato inizialmente sostenuto da un’ampia letteratura scientifica 
(Per ulteriori approfondimenti si veda W. Nordhaus, J. Tobina, Is growth obsolete”, in 
“The Measurement of Economic and Social Performance, NBER, 1973) e solo successiva-
mente esteso a centri statistici, istituzioni varie e società nel suo complesso. 
  
A partire dalla Dichiarazione di Istanbul del 2007 e dal lancio del “Progetto 
globale sulla misura del progresso delle società” da parte dell’Ocse un numero 
sempre maggiore di paesi ha deciso di avviare iniziative di carattere sperimentale, me-
todologico e politico per tentare di andare “oltre il PIL”. Sulla scorta della confe-
renza “Beyond Gdp”, organizzata nel 2007 dalla Commissione Europea, la Francia nel 
2008 decise di intraprendere iniziative in questa direzione istituendo la Commissione 
sulla misurazione della performance economica e del progresso sociale diretta da J. 
Stiglitz e A. Sen e da J.P. Fitoussi. L’obiettivo della Commissione è stato quello di 
individuare i limiti del PIL come indicatore del rendimento economico e del 
benessere di una società spostando l’enfasi sulla misurazione del benessere 
della persona in un’ottica qualitativa e non solo quantitativa. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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Questa emergente necessità di superare l’impostazione prettamente economica attra-
verso nuovi indicatori sintetici sottende quindi inevitabilmente una critica del para-
digma dominante, che individua la crescita economica come crescita del be-
nessere (seppur è innegabile una diretta correlazione). Da questo nasce l’impre-
scindibile bisogno di coinvolgimento delle parti sociali, dei corpi intermedi, del no 
profit, dell’associazionismo, del mondo educativo, delle istituzioni, delle imprese e più 
in generale della “società civile” nel suo complesso. Qualora venisse tralasciato tale 
aspetto, ha sottolineato il Presidente dell’ISTAT, si rischierebbe di non cogliere gli 
aspetti fondamentali e la portata reale del mutamento di prospettiva, trasformando 
così la discussione a mero dibattito tra addetti ai lavori ed esperti statistici di misura-
zione degli indici. 
  
Nel 2010 l’Italia si inserisce in questo dibattito internazionale con il progetto 
BES per la misura del Benessere equo e sostenibile: nasce così un gruppo di 
lavoro interistituzionale tra CNEL e ISTAT per la creazione di indicatori più di-
namici che affianchino quelli già esistenti caratterizzati da problematiche sia statistiche 
che metodologiche. È stato creato un “Comitato di indirizzo sulla misura del pro-
gresso della società italiana” composto da rappresentanze di sindacati, associazioni di 
categoria, terzo settore, associazioni di diversa entità. La scelta è stata quella di avere 
un approccio partecipativo poiché, seguendo l’esempio francese che ha fatto da 
apripista, anche le statistiche necessitano di una legittimazione democratica 
(seppur terza e imparziale) per non incorrere nel problema del loro scolla-
mento rispetto alla realtà e della loro percezione all’interno della popolazione. A pa-
rere del gruppo di lavoro solo in questo modo sarà poi possibile orientare il processo 
decisionale e la governance delle politiche pubbliche. 
  
Il comitato congiunto di studiosi CNEL ISTAT, cercando di superare il pro-
blema dell’unidimensionalità degli attuali indicatori e partendo dall’identifica-
zione delle dimensioni del benessere e del progresso, è giunto alla definizione di 12 
domini: Salute; Istruzione e formazione; Lavoro e conciliazione dei tempi di 
vita; Benessere economico; Relazioni sociali; Politica e istituzioni; Sicurezza; 
Benessere soggettivo; Paesaggio e patrimonio culturale; Ambiente; Innova-
zione, ricerca e creatività; Qualità dei servizi. 
  
Nel 2013 è stato pubblicato il primo Rapporto BES sino a giungere all’ottava edi-
zione attuale. Ogni anno sono state apportate innovazioni metodologiche, nuove ana-
lisi e revisioni degli indicatori. A partire dal 2016 gli indicatori e le analisi del BES 
compiono un ulteriore sviluppo: da un lato si affiancano agli indicatori SDGs (sustai-
nable development goals) delle Nazioni Unite e dall’altro, seguendo l’iter della Legge 
di bilancio del 2016 (L. n. 163/2016), un sottoinsieme di 12 indicatori BES è stato 
incluso nei documenti di programmazione economica come il DEF con l’obiet-
tivo di monitorare e valutare l’effetto delle politiche su alcune dimensioni quali benes-
sere, qualità della vita, speranza di vita e altri che si integrano con il PIL ed inserendo 
così i BES nel ciclo della finanza pubblica. 
  

https://sdgs.un.org/goals
https://sdgs.un.org/goals
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Dopo aver ripercorso la genesi dei BES, il presidente ISTAT Blangiardo ha sottoli-
neato come il Paese in questa fase abbia bisogno di strategie durature e il cruscotto di 
indicatori forniti dal BES aiuti ad approntarle con il consenso e l’accordo della società 
civile: i domini e gli indicatori forniti dall’ISTAT potrebbero trovare uno svi-
luppo ancora più ampio nei programmi di monitoraggio di Next Generation 
EU, una occasione senza precedenti per la mole di risorse e per la generalità degli 
attori coinvolti. 
  
Il Presidente del CNEL Tiziano Treu nel corso nel suo intervento ha eviden-
ziato come l’Italia sia uno dei paesi più all’avanguardia nella dotazione di stru-
menti per monitorare le condizioni economiche, sociali, ambientali. Una dei 
primi accordi tra CNEL e ISTAT è stato di “territorializzare” gli indicatori del 
BES articolandoli per aree geografiche (sulla scorta del Rapporto UrBes del 2015 
che ha declinato gli indicatori nelle maggiori aree urbane del paese). È emerso infatti 
come le divaricazioni di alcuni indicatori (mercato del lavoro, occupazione, sicurezza 
sul lavoro, reddito), sono molto marcate sul territorio e risultano drammatiche anche 
all’interno di province della stessa area. 
  
Il Ministro delle infrastrutture e della mobilità sostenibile, Enrico Giovannini, 
ex presidente di Asvis (Alleanza Italiana per lo Sviluppo Sostenibile), uno dei 
maggiori fautori del nuovo approccio dei BES, ha sottolineato che l’Unione Eu-
ropea ha deciso di utilizzare alcuni indicatori diversi dal PIL per i documenti di eco-
nomia e finanza (DEF) degli Stati Membri. L’anno 2021 dovrebbe essere l’anno di 
avvio di questo nuovo approccio di elaborazione dei documenti ufficiali: con riferi-
mento a questi aspetti Giovannini ha affermato di voler proporre l’introduzione in 
Costituzione del principio di sostenibilità (che era una delle principali proposte di 
Asvis, di cui Giovannini fino a poco tempo fa era Presidente). Il PNRR, a parere del 
Ministro, dovrà sposare lo sviluppo sostenibile secondo le linee guida europee, per-
tanto il set di indicatori fornito dal BES sarà fondamentale nello sviluppo e so-
prattutto monitoraggi di spesa, nelle valutazioni, nelle rendicontazioni tempe-
stive in termini di outcome e output in assenza dei quali le risorse potrebbero 
non essere assegnate. Giovannini ha concluso l’intervento auspicando un’accelera-
zione nella produzione di statistiche affidabili, robuste e soprattutto “sentite” tramite 
il coinvolgimento delle istituzioni, dei diversi enti, delle associazioni di categoria, degli 
enti territoriali e della società civile nel suo complesso. 
  
Linda Laura Sabbadini, Direttrice Centrale Istat, ha presentato il Rapporto 
BES 2020, pubblicato il 10 marzo 2021 concentrandosi sull’analisi i dei peggio-
ramenti e delle debolezze in materia di salute nel nostro Paese sulla base degli 
indicatori di benessere. Per la direttrice i 10 anni di BES rappresentano una vera e 
propria rivoluzione informativa poiché si è scelto un metodo nuovo di condivi-
sione dal basso e con la società civile di quanto prescelto dalla comunità scien-
tifica a livello statistico. All’interno del rapporto 2020 si evince come aumenti il 
divario con l’Europa anche nell’istruzione (basso numero di laureati e un aumento del 
numero di Neet al 23,9% nel 2020 e si riduca il tasso di occupazione per entrambi i 
sessi). Il rapporto mette in evidenza come l’analisi delle percentuali di lavoro da 
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casa in Italia sia aumentata durante la pandemia, parificandosi al livello pre-pan-
demia degli altri Paesi europei. Anche l’incidenza della povertà è aumentata: si 
stimano oltre 5,8 milioni di poveri (aumento rilevante nel Nord d’Italia). Cresce il peso 
dei lavoratori della conoscenza, ma restano bassi gli investimenti in ricerca e sviluppo 
in rapporto al PIL, al di sotto della media europea e sotto la soglia-obbiettivo dell’1,5 
fissato nell’ambito della strategia europea 2020. 
 
Il rapporto ha messo in luce come i principali segnali di peggioramento siano da indi-
viduare nell’abusivismo edilizio sia al Nord che al Sud (dove era già più alto) e nelle 
condizioni climatiche dal momento in cui sono sempre più frequenti gli eventi 
estremi. Segnali di miglioramento si registrano invece: sugli indicatori di ac-
cesso ad internet (anche se permangono differenze di genere, territoriali, e genera-
zionali); sulla sicurezza dei cittadini sia nella percezione che nella realtà, ma non al 
punto da azzerare la crescita avvenuta negli anni precedenti; nella soddisfazione per 
la vita dopo essere diminuita molto negli anni della crisi (che non ritorna però ai livelli 
del 2010); negli stili di vita tramite diminuzione di sedentarietà, consumo di alcolici e 
fumo. 
  
Riccardo Barbieri Hermitte, Capo economista MEF, ha illustrato gli indicatori 
BES nei documenti della programmazione economica tramite la legge 
n.163/2016 di riforma del bilancio dello stato con introduzione di indicatori BES 
nel ciclo di programmazione economica e di bilancio mediante due documenti redatti 
dal Ministro dell’Economia e delle Finanze: l’allegato al BES del DEF e la rela-
zione sugli indicatori BES. Hermitte ha sottolineato come il concetto di benessere 
“oltre il PIL” sia un concetto multidimensionale che contempla approcci innovativi 
e complessi nell’attività di ricerca. La base dei nuovi BES è infatti una eterogeneità 
di indicatori e fenomeni rappresentati (contabilità nazionale, indagini campionarie, 
open data dei vari ministeri o amministrazioni) sottesi da una modellistica per la 
previsione e la valutazione di impatto sia micro che macroeconomico. Uno 
delle sfide per gli statistici e gli stakeholder coinvolti nel monitoraggio dei BES è quella 
di cercare di anticipare le tendenze degli indici (come ad esempio quelli sulla povertà 
assoluta) per poi fornire strumenti di policy making al fine di intervenire per tempo. Per 
fare ciò, secondo Hermitte, è indispensabile agganciarsi agli SDG’s nel programma 
del Recovery plan. 
  
Matteo Mazziotta e Alessandra Tinto, entrambi ricercatori Istat, hanno illu-
strato a livello tecnico, statistico e metodologico, quali siano le basi degli in-
dicatori BES e il set principale di dati che via via si vanno aggiungendo. 
Quest’anno si aggiungeranno 33 nuovi indicatori (alcuni molto importanti come la 
mortalità evitabile, l’extramortalità, la multicronicità, le indagini sulla DAD, sulla fi-
ducia nei medici, bambini iscritti al nido, indicatore sulle asimmetrie del lavoro da casa 
etc…) per un totale finale di 152 che integrano otto dei dodici domini del BES. 
L’integrazione è stata realizzata in coerenza con le linee fondamentali del programma 
di Next Generation EU con il quale l’Europa e gli stati membri stanno ridisegnando gli 
obiettivi di inclusione, crescita, digitalizzazione, sanità, clima, formazione e lavoro. 
L’ampliamento della dimensione territoriale, anche grazie all’opera di diffusione del 
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CNEL, ha avuto come risultato la creazione di una mappa per la “geografia del 
benessere” che può essere uno strumento da cui partire per effettuare policy a livello 
locale. Infine, il gruppo di ricerca, si è chiesto se i domini individuati oltre 10 anni fa, 
siano ancora validi oggi e se vi siano ulteriori indici maggiormente rappresentativi del 
benessere nel nostro paese come ad esempio l’intolleranza, il senso di democraticità, 
la fiducia e la coesione sociale. 
  
Infine, la Professoressa Filomena Maggino, Presidenza del Consiglio e Presi-
dente Cabina di Regia Benessere Italia, ha messo in evidenza come il valore 
aggiunto principale del BES risieda nel processo di formazione, definizione 
dei domini e soprattutto condivisione con la società. Anche la Prof.ssa Maggino 
ha confermato che la collaborazione con il CNEL, con le istituzioni locali, e con le 
aree interne sia fondamentale affinché i nuovi indicatori vengano “sentiti dalla popo-
lazione e dalle persone”. L’approccio granulare seguito fa sì che gli indicatori 
vengano maggiormente percepiti dai diversi individui o dai soggetti della so-
cietà irrobustendo così la capacità descrittiva-predittiva degli indicatori stessi. 
  
Concludendo, pertanto, l’approccio dei del BES rappresenta una vera e propria rivo-
luzione informativa nella misurazione del benessere che sottintende un cam-
bio di prospettiva metodologico (passando dall’approccio unidimensionale della 
crescita economica a quello multidimensionale e multidisciplinare della crescita del 
benessere) e di estrazione dei dati tramite il coinvolgimento delle rappresentanze, 
delle amministrazioni locali, delle associazioni di categoria, dei sindacati, 
dell’associazionismo, del mondo educativo e della società intesa nella sua glo-
balità e organicità. La robustezza statistica dei modelli e il processo partecipativo 
che ne sono alla base permettono di avere dati sempre aggiornati e affidabili per ac-
compagnare i processi decisionali complessi della società. 

http://www.governo.it/it/approfondimento/cabina-di-regia-benessere-italia/13660
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L’impatto e le conseguenze del decreto dignità  
secondo i Consulenti del lavoro* 

 

di Riccardo Quacherini 
 
 
 
Qual è stato l’effetto del Decreto Dignità sulla stabilizzazione del lavoro? Que-
sto è il quesito a cui ha cercato di rispondere la Fondazione Studi Consulenti 
del Lavoro con l’approfondimento pubblicato in data 09 marzo 2021, la cui analisi 
ha riguardato appunto il decreto-legge 12 luglio 2018, n. 87 (il c.d. Decreto Dignità). 
  
Pare opportuno evidenziare che tale provvedimento normativo, ha avuto un forte 
impatto sulla disciplina del rapporto di lavoro a tempo determinato, così come rego-
lata dal D.lgs. 15 giugno 2015, n. 81 (c.d. Jobs Act), apportando alla medesima impor-
tanti novità normative finalizzate ad irrigidire l’utilizzo del contratto a termine. 
  
La volontà perseguita dal legislatore è stata, infatti, quella di contrastare fenomeni di 
precarizzazione ed incrementare il numero delle assunzioni a tempo indeterminato, 
tramite l’introduzione di norme volte a limitare il ricorso alle tipologie contrattuali 
flessibili (tra le quali figurano certamente il contratto a termine e il contratto in som-
ministrazione a tempo determinato). 
  
L’approfondimento della Fondazione Studi, dopo aver esaminato il quadro normativo 
di riferimento (pag. 2), analizza i dati relativi all’occupazione nazionale attraverso 
quanto rilevato dall’INPS e dall’ISTAT. 
  
In particolare, viene evidenziato come – secondo quanto raccolto dall’INPS – nei 
primi dodici mesi di vigenza del Decreto Dignità la crescita delle posizioni lavorative 
sia stata positiva, +338 mila unità, a fronte comunque di un saldo di +420 mila unità 
registrato nei 12 mesi precedenti alla sua pubblicazione. 
  
Oltre a ciò, è emerso che un elevato numero di datori di lavoro abbia anticipato la 
stabilizzazione del rapporto a termine, non più prorogabile in virtù delle disposizioni 
previste dal Decreto Dignità; nello specifico, dall’analisi delle variazioni nette per ti-
pologia di contratti dei dati INPS, nel periodo di riferimento luglio 2018 – giugno 
2019, è emerso che: 
a) l’aumento dei contratti a tempo indeterminato (+353 mila) è dipeso anche dall’ef-
fetto delle 655 mila trasformazioni di contratti a termine, in quanto l’incidenza media 
di tali trasformazioni sui contratti a tempo indeterminato è passata dal 25% al 35% 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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(nel periodo che va da luglio 2018 a giugno 2019) per poi scendere al 30% nel semestre 
successivo; 
cb) come conseguenza di tali trasformazioni, sono diminuiti sia i contratti a tempo 
determinato (-184 mila unità) che i contratti in somministrazione (-10 mila unità). 
  
Allo stesso modo è stato rilevato che i datori di lavori, per ovviare ai limiti introdotti, 
si siano serviti di tipologie contrattuali differenti da quelle “colpite” dal Decreto Di-
gnità, quali l’apprendistato, i contratti stagionali ed i contratti intermittenti, che 
hanno visto incrementare il loro utilizzo rispettivamente di +77 mila unità, +50 mila 
unità e + 50 mila unità. 
  
Successivamente, il documento passa ad esaminare (pag.6) quanto rilevato dall’ISTAT 
in termini di livelli occupazionali, sottolineando come, sebbene tali dati non consen-
tano una dettagliata differenziazione delle fattispecie contrattuali utilizzate, permet-
tono in ogni caso di effettuare rilevanti osservazioni sugli impatti che il Decreto Di-
gnità ha avuto sull’occupazione. 
  
L’approfondimento esaminato, per evitare che i dati raccolti dall’ISTAT possano es-
sere distorti dalla presenza di incentivi alla occupazione stabile vigenti durante la vali-
dità del provvedimento sin qui esaminato, procede alla valutazione dei risultati con-
seguiti nel primo anno di vigenza del Decreto Dignità, confrontandoli con i dati 
emersi nel periodo antecedente alla sua pubblicazione, dove appunto la quota dei con-
tratti agevolati risulta essere la medesima. 
  
Alla luce di quanto sopra esposto, è emerso che nel primo anno di vigenza del 
Decreto Dignità, sebbene si sia registrato un livello occupazionale positivo, con 
+114 mila occupati (+0,5%), tale dato risulta essere più che dimezzato se para-
gonato con l’analogo lasso di tempo antecedente (luglio 2017 – giugno 2018), 
dove si è riscontrato un incremento di 279 mila unità (+1,2%). 
  
Considerando i dati rilevati da INPS ed ISTAT, appare evidente che, per quanto no-
bile fosse la finalità perseguita dal legislatore, l’effetto realizzatosi come conse-
guenza della novella legislativa non sia quello sperato. Ed infatti, da quanto sopra 
esaminato, è evidente che, seppur nell’ambito di un generale incremento occupazio-
nale, le novità introdotte dal Decreto Dignità non hanno comportato un au-
mento dei rapporti a tempo indeterminato tale da poter ritenere che vi sia stata 
una transazione, per i lavoratori interessati, dalla condizione di lavoratore a termine a 
quella di lavoratore a tempo indeterminato. 
  
È altresì opportuno sottolineare che il Decreto Dignità si è collocato in un con-
testo economico connotato da una marcata discontinuità occupazionale: alla 
luce delle analisi statistiche effettuate – durante il 2018 – dall’ISTAT nei vari mesi, 
considerati singolarmente, si evince infatti un andamento tutt’altro che continuo della 
dinamica dei rapporti a tempo determinato, strettamente connessa, quest’ultima, alle 
nuove disposizioni introdotte dal provvedimento legislativo in esame. Dunque, prima 
di attuare un simile intervento normativo, sarebbe stato più congruo attendere che il 
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Jobs Act e le riforme in esso contenute avessero dispiegato appieno, ed in modo esau-
stivo, i loro effetti. 
  
Proseguendo con l’analisi, gli esperti della Fondazione si chiedono poi (pag.9) se i 
risultati conseguiti con il Decreto Dignità possano effettivamente rispondere 
alle esigenze di un mercato del lavoro che risulta in continua e rapida evolu-
zione, soprattutto alla luce della pandemia che lo scorso anno ha colpito – e tutt’ora 
sta affliggendo – il nostro Paese. In tale contesto, si evidenzia come il legislatore sia 
recentemente intervenuto per rimodellare le stringenti norme che regolano il rapporto 
a termine, modificando e derogando le disposizioni introdotte con il Decreto Dignità. 
In particolare, proprio allo scopo di permettere ai datori di lavoro di gestire con fles-
sibilità i rapporti a termine, dapprima è stata predisposta una normativa emergenziale 
(art. 93 decreto-legge del n. 34 del 2020) per ridurre alcuni – dei molteplici – vincoli 
previsti dal provvedimento normativo qui esaminato; successivamente, con la Legge 
di Bilancio (art. 47), sono stati prorogati (al 31 marzo 2021) i termini stabiliti dalla 
precedente disposizione nel 31 dicembre 2020 entro cui è consentito rinnovare o pro-
rogare – per un periodo massimo di 12 mesi, e per una sola volta – i contratti di lavoro 
subordinato a tempo determinato, proprio in deroga all’art. 19 d.lgs. n. 81 del 2015. 
Tale norma prevede infatti la necessaria sussistenza di esigenze temporanee e ogget-
tive, estranee all’ordinaria attività, o di esigenze di sostituzione di altri lavoratori, o di 
esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e non programmabili, dell’at-
tività ordinaria. 
  
Alla luce di quanto sin qui esaminato, appare evidente che la normativa emergenziale 
– peraltro prorogata dal legislatore – presuppone l’incompatibilità delle stringenti li-
mitazioni previste dal Decreto Dignità con la realtà venutasi a creare oggi, in cui ap-
pare indispensabile garantire un adeguato livello di flessibilità del lavoro per consen-
tire una – seppur difficile – ripresa del mercato. 
  
L’autore afferma, dunque, che, sebbene il contratto di lavoro a tempo indeterminato 
rappresenti la forma comune del lavoro subordinato, non si può sottovalutare l’im-
portanza del contratto a termine quale istituto flessibile che meglio possa armonizzare 
le esigenze dei datori di lavoro e dei lavoratori, specialmente in un contesto in cui le 
dinamiche di mercato sono incerte ed in continua evoluzione. 
 
In base a tale assunto, la Fondazione conclude affermando che non è possibile stabi-
lizzare il mercato del lavoro perseguendo esclusivamente la rigidità in entrata, ma è 
invece necessario creare “le condizioni che rispondano a nuovi modelli organiz-
zativi, contraddistinti da una concezione del lavoro più flessibile e da una mag-
giore innovazione delle dinamiche produttive nelle imprese”. 
  
Alla luce di quanto sin qui esaminato, appare chiaro che il fine di ridurre tout court il 
numero dei contratti a termine non è, necessariamente, un buon fine. La questione su 
cui concentrarsi sarebbe non tanto “coma attuare una riduzione dei rapporti temporanei”, 
quanto piuttosto come “perfezionare la loro regolazione” e come “assicurare loro 
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il più alto grado di certezza normativa”, attraverso la predisposizione di una disci-
plina volta ad impedire un uso smodato ed illegittimo di tali figure contrattuali, tute-
lando i lavoratori ed i loro diritti. 
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La scomparsa silenziosa del salario minimo dal PNRR* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
In pochi lo hanno ricordato ma nella versione del Piano Nazionale di Ripresa 
e Resilienza inviata alla Commissione europea non vi è più traccia dell’intro-
duzione del salario minimo legale in Italia. Si tratta di un cambio di passo non da 
poco che segna sia una distanza tra il testo entrato in Consiglio dei Ministri e quello 
che ne è uscito sia, soprattutto, rispetto ad un tema che è stato al centro dei desiderata 
di larga parte della maggioranza che sostiene il governo attuale. 
  
Sono infatti depositate in Parlamento diverse proposte di legge a firma sia del 
Partito Democratico che del Movimento 5 Stelle e più volte negli ultimi anni 
ci si è avvicinati alla sua approvazione. In particolare negli scorsi mesi è stata una 
direttiva europea a rimettere al centro il tema facendo immaginare una accelerazione 
a riguardo. Tutto questo rende ancor più curioso il passo indietro che potrebbe essere 
determinato sia dalla volontà politica di alcuni dei partiti della maggioranza sia, più 
probabilmente, della sostanziale contrarietà delle parti sociali italiane, sia sindacali che 
datoriali. 
  
La volontà, più volte espressa da Mario Draghi, di loro coinvolgimento nel 
processo di definizione e attuazione dell’utilizzo dei fondi comunitari del Next 
Generation EU potrebbe infatti spiegare la scelta del governo, suggerita pro-
prio dalle parti sociali. Le ragioni della contrarietà sono note e vedono principal-
mente nell’alto livello di copertura della contrattazione collettiva in Italia un motivo 
sufficiente a non ritenere utile l’introduzione del salario minimo. Anzi, la sua introdu-
zione potrebbe indebolire il sistema stesso delle relazioni industriali. Infatti a fronte 
di una legge nazionale che governa i salari, uno dei principali istituti governati dai 
contratti collettivi nazionali di lavoro, molte imprese potrebbero pensare di essere in 
regola con l’aspetto più importante e non applicare più i contratti. Contratti che però 
normano numerose altre tutele dei lavoratori. Il riferimento va dalla formazione al 
welfare, passando per lavoro agile e la flessibilità oraria, solo per citarne alcuni. Una 
scelta quindi che sembra porre al centro le ragioni, peraltro condivisibili, degli attori 
delle relazioni industriali che ora però si trovano, più o meno consapevolmente, di 
fronte ad una sfida intorno alla quale si gioca il loro futuro. 
  
Se infatti a livello territoriale e aziendale non sono pochi gli esempi di innova-
zione che sono stati possibili, anche negli scorsi mesi, grazie al ruolo attivo di 
sindacati e imprese attraverso numerosi accordi e contratti, a livello nazionale 
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la situazione sembra essere in stallo. Da tempo è sotto gli occhi di tutti il continuo 
proliferare di accordi collettivi sottoscritti da soggetti non rappresentativi (siano essi 
associazioni di imprese creati ad hoc o sindacati “gialli”) nati con il chiaro obiettivo 
di ridurre il costo del lavoro e quindi i salari, insieme ad altre tutele. Un nodo critico 
che porta i salari reali ad essere più bassi di quelli che un salario minimo garantirebbe, 
salario minimo però che molto probabilmente non sarebbe rispettato da chi già oggi 
ha costruito un sistema parallelo proprio allo scopo di pagare cifre inferiori ai contratti 
nazionali rappresentativi. Allo stesso tempo è possibile osservare, tristemente, come i 
c.d. contratti pirata siano spesso considerati, nelle zone più economicamente depresse 
del Paese, una alternativa al lavoro irregolare. Occorrono quindi soluzioni diverse ed 
è positivo che le parti sociali rivendichino il loro ruolo in questo, senza lasciare che 
sia una norma statale a occuparsene. La pietra tombale (al momento) sul salario mi-
nimo porta con sé anche quella sulla tanto annunciata legge sulla rappresentanza. Os-
sia una legge che regoli, attuando l’articolo 39 della Costituzione, l’azione delle parti 
sociali e quindi l’esercizio della rappresentanza. 
  
Anche il venire meno di questo rischio pone sindacati e associazioni datoriali 
nella necessità di rinnovare gli accordi confederali che regolano il funziona-
mento della rappresentanza individuando strade che consentano di risolvere i 
problemi che la contrattazione pirata pone a moltissimi lavoratori e lavoratrici, 
soprattutto dei settori più deboli. Ma allo stesso tempo rilanciare quel raccordo tra 
i diversi livelli di contrattazione che, come recentemente osservato nell’ultimo Rap-
porto ADAPT sulla contrattazione collettiva, non si è mai pienamente realizzato. Dif-
ficilmente ci saranno altre possibilità in futuro e la possibilità che il salario minimo si 
riaffacci è sempre dietro l’angolo. 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
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Lavoro ed economia sociale:  
una lettura lavoristica del parere CESE del 27 aprile 2021* 

 

di Emanuele Dagnino 
 
 
 
In un periodo in cui molto si discute della ripresa e della ricostruzione di un modello 
economico e sociale sostenibile dopo lo shock pandemico, l’Unione Europea prose-
gue la sua azione di progressivi riconoscimento e promozione dell’economia sociale 
e delle imprese che la compongono, concentrandosi sul ruolo che tali attori possono 
svolgere “nella creazione di lavoro stabile e dignitoso e di un’economia più inclusiva, 
sostenibile e resiliente”. Con un parere rilasciato lo scorso 27 aprile (relatore Giuseppe 
Guerini), il Comitato economico e sociale europeo ha risposto alla richiesta della pre-
sidenza portoghese del Consiglio Europeo che si pone nell’alveo delle politiche di 
implementazione del Pilastro europeo dei diritti sociali e che ben si inserisce nell’am-
bito della promozione del piano di azione per l’economia sociale da parte della Com-
missione Europea. 
  
Il documento, dal titolo “Il ruolo dell’economia sociale nella creazione di posti 
di lavoro e nell’attuazione del pilastro europeo dei diritti sociali”, sia nella parte 
propositiva che nella parte descrittiva e di analisi dell’economia sociale, offre una im-
portante panoramica sulla posizione del lavoro nel sistema dell’economia sociale e, di 
conseguenza, anche sulla sua regolazione. All’interno del parere, infatti, oltre agli 
aspetti relativi al crescente valore economico e occupazionale dell’attività delle im-
prese dell’economia sociale, alla maggioritaria presenza di occupazione femminile e 
alla equità retributiva, si può cogliere appieno la natura multidimensionale del lavoro 
e della sua normativa nel contesto di questo modello economico orientato da obiettivi 
sociali. 
  
Una prima dimensione che si riscontra, all’interno delle osservazioni generali, è quella 
relativa alla nozione stessa di economia sociale, alla quale sono ricondotte organizza-
zioni e imprese che «antepongano obiettivi sociali al ruolo del capitale anche grazie a 
una governance democratica partecipata da diversi portatori di interesse» e che 
senza perseguire finalità di lucro privato, laddove conseguano utili, li destinano «al 
perseguimento degli scopi statutari e alla creazione dei posti di lavoro» (§ 2.3). Si 
tratta, come ha avuto modo di sottolineare il CESE anche in altri pareri, di soggetti 
eterogenei: cooperative, associazioni, fondazioni e imprese sociali (§2.4). Nel richia-
mare (e risollecitare) la necessità di consolidare questi criteri operativi ai fini della in-
troduzione di una definizione giuridica omogenea a livello europeo –  ancora assente 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 
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e funzionale alla operatività delle azioni promozionali e alla stessa riconoscibilità 
dell’economia sociale (§1.2) – il parere sottolinea come «condizioni di lavoro dignitose 
e […] governance democratica sono elementi qualificanti per le imprese dell’econo-
mia sociale e che, quando non sono previste statutariamente […] si debbano preve-
dere forme concrete di consultazione e partecipazione dei lavoratori» (§1.9). In 
questo modo si va a configurare un ruolo sostanzialmente costitutivo e definitorio 
della disciplina delle modalità di intervento dei lavoratori nella gestione dell’attività 
economica, ruolo che si riconnette anche al perseguimento di condizioni di lavoro 
dignitose. 
  
In una diversa dimensione, poi, si sottolinea il ruolo svolto dagli attori dell’economia 
sociale ai fini della creazione e del mantenimento dell’occupazione di «lavoratori 
svantaggiati e in territori svantaggiati». In questo senso il parere, nel richiedere 
politiche di sostegno (economico e normativo), evidenzia la «funzione sostanzial-
mente pubblica» svolta in questo ambito (§1.4), tale da motivare azioni in materia di 
oneri fiscali e contributivi che dovrebbero essere eccettuate dalla disciplina sugli aiuti 
di Stato, a condizione, comunque, che tali organizzazioni rispettino «i contratti collet-
tivi di lavoro e i diritti fondamentali dei lavoratori» (§3.4). Emerge, allora, un secondo 
profilo, che riguarda la declinazione di quegli obiettivi sociali richiamati dalla nozione 
stessa di impresa sociale: non soltanto la «piena inclusione lavorativa per persone 
gravemente svantaggiate» è uno dei fondamentali obiettivi sociali (il lavoro come 
obiettivo sociale), ma deve essere considerato quale missione da valorizzare anche 
attraverso legittime distorsioni della concorrenza. 
  
A monte e a valle – ovvero in termini sistematici oppure più interni rispetto alla ope-
ratività di tali soggetti – il parere fa emergere altri profili di particolare interesse del 
lavoro rispetto all’economia sociale. Sotto il primo punto di vista denota l’importanza 
del workers buyout quale strumento di «riconversione di attività produttive e di servizio, 
o il trasferimento di queste attività» (§§3.13-3.14 e §1.6), definendo «forme di autoim-
prenditorialità come il WBO […] parte integrante delle politiche attive del lavoro». 
Accanto a tale aspetto si segnala, inoltre, il ruolo che le imprese dell’economia sociale 
possono svolgere nell’ambito di nuovi modelli produttivi, come la green-economy, 
ma soprattutto la gig economy, attraverso l’azione delle cooperative di lavoro 
(§§4.1-4.2 e §1.8). 
  
Più a valle, invece, ci sono le dinamiche interne del lavoro nelle organizzazioni 
dell’economia sociale. In questo senso, si sottolinea, al netto dell’equità retributiva 
sopra richiamata, la circostanza per cui, anche per la «scarsa valorizzazione del lavoro 
di cura», i livelli retributivi tendono ad essere più bassi, problematica rispetto alla 
quale si promuove un rafforzamento dei «diritti sindacali dei lavoratori del settore 
sociale e assistenziale» (§2.12). Ancora, si richiama l’attenzione rispetto all’esigenza di 
evitare fenomeni di «social washing» o di accesso alle misure di sostegno da parte di 
soggetti che non rispettino i requisiti previsti, e tra questi si sottolineano quali elementi 
qualificanti «l’aumento occupazionale stabile» e «l’applicazione di elevati standard di 
sicurezza sul lavoro» (§§3.9-3.11). L’idea è che non possa definirsi economia sociale 
un modello economico che non assicuri il rispetto di condizioni dignitose di lavoro 
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per gli operatori coinvolti: a questo fine, oltre alla garanzia della governance democra-
tica, sono necessari parametri effettivi da verificare. Infine, in aggiunta ad un impor-
tante rilievo sui percorsi di formazione permanente che devono essere promossi nei 
confronti delle persone attive nel settore (§2.14), emerge il ruolo dell’altra anima 
dell’attività delle organizzazioni dell’economia sociale: oltre ai lavoratori, i volontari. 
In questo senso, si enfatizza il ruolo del volontariato non soltanto quale fattore fon-
damentale per la sostenibilità del sistema, ma anche per la sua funzione nella forma-
zione dei giovani, che da queste esperienze acquisiscono competenze e aumentano la 
propria occupabilità, e il cui inserimento lavorativo dovrebbe essere sostenuto tra-
mite azioni promozionali volte a riconoscere tali competenze e a favorire le transizioni 
(§1.11 e §4.6). 
  
Al termine di tale (ri)lettura del documento in chiave lavoristica, non si può che con-
dividere l’opzione per un impulso legislativo che promuova il ruolo dell’economia 
sociale e che lo faccia partendo da una definizione comune a tutta l’Unione Europea. 
In questo senso, l’analisi del documento ci sembra fornire una direttrice importante: 
nel definire e regolare l’economia sociale occorre tener presenti le diverse dimensioni 
del lavoro al punto da riconoscere che la sua regolazione acquisisce una funzione co-
stitutiva del modello economico rispetto all’economia capitalistica. 
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Ma davvero le imprese faticano  
a trovare i lavoratori in estate?* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
La timida ripartenza dell’economia nei servizi si sta traducendo nell’aumento 
della domanda di lavoro, complice soprattutto l’imminente avvio della sta-
gione estiva. Ormai da diversi anni questa stagione coincide con numerosi appelli da 
parte delle imprese, soprattutto quelle più piccole, che denunciano la difficoltà a re-
perire lavoratori. Le cause che vengono addotte dalle imprese non sono quasi mai 
legate alla difficoltà di incontro tra domanda e offerta o di disponibilità di adeguate 
competenze disponibili sul mercato, ma il discorso si sposta facilmente su una certa 
retorica dell’etica del lavoro secondo la quale non ci sarebbe disponibilità da parte dei 
lavoratori di stare a quanto richiesto dalle imprese in termini di impegno e serietà sul 
lavoro. 
  
Si tratta in realtà di una questione molto più complessa che rivela alcuni pro-
blemi cronici del mercato del lavoro italiano e che ha visto un aggravarsi della 
situazione grazie alla pandemia. Infatti l’incertezza derivante dalle diverse misure 
di chiusura e apertura che si sono susseguite, e che ancora non ci hanno condotto in 
alla normalità, non hanno consentito una programmazione del fabbisogno di perso-
nale per la stagione estiva. Questo ha fatto sì che alle prime certezze si sia creato un 
collo di bottiglia che peggiora in un contesto in cui un vero sistema di servizi per il 
lavoro non è mai stato sviluppato, sia come capacità degli attori di gestire l’incontro 
tra domanda e offerta, sia come mancanza d’abitudine dei lavoratori a rivolgersi a 
questo sistema e non solo all’informalità dei contatti personali. A questo si aggiun-
gono poi ulteriori elementi legati alla situazione normativa e sociale in cui ci troviamo. 
Lasciamo sullo sfondo la polemica che vede il reddito di cittadinanza come concor-
rente dei lavori stagionali, polemica che altro non rivelerebbe se non il livello inaccet-
tabile dei salari proposti a questi lavoratori, così bassi da poter competere con il sus-
sidio che ha un valore medio mensile inferiore ai 500 euro. 
  
Più interessante è rilevare come per accedere al sussidio di disoccupazione 
(Naspi) a partire dal marzo del 2021 e fino alla fine dell’anno non sia più ne-
cessario aver lavorato almeno 30 giornate lavorative nell’anno precedente. Allo 
stesso tempo è sospesa anche la diminuzione del 3% mensile dopo il quarto mese 
dalla prima erogazione del sussidio l’accesso alla Naspi è possibile, fino a quando sarà 
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in vigore il blocco dei licenziamenti, anche in caso di risoluzione consensuale del rap-
porto di lavoro, cosa prima non prevista. Si tratta quindi di una serie di fattori che, 
uniti ai bonus per i lavoratori stagionali messi in campo dai vari decreti degli ultimi 
mesi, potrebbero consentire a molti potenziali lavoratori di aspettare almeno la fine 
dell’estate per porsi il problema della ricerca di lavoro dopo i 18 mesi di stop a causa 
della pandemia. 
  
Ma non è tutto imputabile a questo, e il tema si poneva anche precedente-
mente alla pandemia, come mostrano i dati sui posti vacanti in Italia che sono 
ormai stabilmente sopra l’1% del totale da almeno cinque anni. Ossia circa 
250.000 casi di lavori in cui domanda e offerta di lavoro non si incontrano. Perché 
questo accada è tema ampiamente dibattuto sul quale è facile che si polarizzino le 
posizioni. Da un lato chi mette sul banco degli imputasti unicamente la domanda ri-
cordando come molte imprese, spesso le più piccole, offrano posizioni con contratti 
non standard, di durata troppo breve, con salari bassi che fuoriescono dai minimi 
previsti dalla contrattazione collettiva, forme di part-time involontario che spesso na-
scondono quote di lavoro nero. Dall’altro chi invece accusa unicamente l’offerta so-
stenendo sia che vi siano lavoratori scansafatiche e non disponibili a lavorare vera-
mente o lavoratori che non possiedono le competenze richieste. 
  
Già smettere di vedere tutto bianco o nero sarebbe un aiuto al dibattito. Perché 
è chiaro a molti che l’Italia ha un problema di allineamento tra domanda e 
offerta di lavoro ma generato da un insieme di proposte di lavoro di bassa qua-
lità e da forza lavoro che non possiede le competenze adeguate. Servono quindi 
sicuramente maggiori controlli soprattutto in questa stagione, ma serve anche un rac-
cordo maggiore tra imprese e istituzioni formative che potenzi quelle forme di inte-
grazione virtuosa tra formazione e lavoro che proprio nella stagione estiva possono 
contribuire alla costruzione di competenze preziose. Da questo punto di vista, ma 
anche in relazione alla regolarità dei rapporti di lavoro e ai salari, gli attori delle rela-
zioni industriali potrebbero giocare una partita importante se potenziassero la con-
trattazione territoriale con l’obiettivo di costruire sistemi locali del lavoro che garan-
tiscano insieme tutele e professionalità. 
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Una riflessione su politiche attive,  
contratto di rioccupazione, dote unica lavoro* 

 

di Stefano Malandrini 
 
 
 
Nelle more della prossima possibile riforma degli ammortizzatori sociali, che 
potrebbe coinvolgere anche il tema delle politiche attive del lavoro, il D.L. n. 
73 del 25 maggio 2021 ha introdotto una temporanea misura a sostegno dell’oc-
cupazione, finalizzata a favorire per alcuni mesi, in fase post pandemica, il 
reinserimento al lavoro del personale disoccupato. Il nuovo istituito, denominato 
“contratto di rioccupazione”, riguarda eventuali assunzioni effettuate entro il 31 ot-
tobre 2021 e presuppone l’attivazione di un progetto individuale di inserimento, della 
durata di 6 mesi, per garantire l’adeguamento delle competenze professionali al con-
testo lavorativo. È consentito il recesso ad nutum al temine della formazione e l’attiva-
zione del contratto è agevolata da un esonero contributivo, per il datore di lavoro 
subentrante nel rapporto, fruibile nel limite massimo di 6000 euro/anno, condizio-
nato – per un arco temporale predeterminato – all’assenza di licenziamenti indivi-
duali/collettivi pregressi e successivi.  Una formulazione quindi nuova ma che sostan-
zialmente sembra riprendere e mixare, con adattamenti, caratteristiche  già proprie di 
altre modalità agevolate di inserimento al lavoro, quali il contratto di apprendistato 
professionalizzante (per la recedibilità e il piano formativo) e l’esonero contributivo 
per assunzioni a tempo indeterminato di giovani con meno di 36 anni (per le modalità 
di sgravio e l’assenza di procedure risolutorie) disciplinato da ultimo dall’art.1 commi 
da 10 a 15 della legge n.178 del 30 dicembre 2020. 
  
Peraltro il novero delle assunzioni agevolate attualmente praticabili, alle quali 
si aggiunge questa misura, risultava già particolarmente ampio e diversificato, 
componendosi di soluzioni in parte strutturali, in parte emergenziali, talora 
cumulabili e talora alternative, con fasce di destinatari spesso sovrapposte. Il 
solo Decreto n.104 del 14 agosto 2020 aveva introdotto 5 modalità agevolate di inse-
rimento o di mantenimento al lavoro, rispettivamente per assunzioni a tempo inde-
terminato, rinuncia alla CIG Covid, assunzioni a termine nel settore turistico/termale, 
lavoratori dipendenti di imprese operanti nel mezzogiorno, rinnovo/proroga a-cau-
sale dei CTD. Questo quadro normativo complesso, che appare: 
– particolarmente mutevole in considerazione della frequente successione di provve-
dimenti estensivi, integrativi, modificativi o di proroga; 
– oggetto inoltre di copiosa prassi amministrativa non sempre di agevole interpreta-
zione. 
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Seppure finalizzato a facilitare l’occupazione comporta tuttavia, per gli opera-
tori d’impresa, una crescente difficoltà nell’identificare la migliore soluzione 
praticabile, dovendosi considerare molteplici aspetti ed implicazioni in rela-
zione allo specifico programma di assunzioni che deve essere realizzato. In 
riferimento poi alle politiche attive correlate a situazioni di eccedenze di personale per 
crisi o riorganizzazione aziendale, che rendono talora auspicabili – nei territori con 
migliori dinamiche occupazionali – interventi di riallocazione in altri contesti delle 
professionalità in esubero ritenute riqualificabili, il principale problema operativo è 
talora un altro. Non sembra infatti difettare, in generale, la disponibilità di agevola-
zioni – abbondante anche prescindendo dal nuovo “contratto di rioccupazione” – ma 
qualche volta il matching tra domanda ed offerta di lavoro può risultare particolarmente 
arduo. 
  
Gli interventi, sviluppati dai soggetti pubblici (i centri per l’impiego) e privati 
(le agenzie per il lavoro) preposti al governo operativo delle ricollocazioni, pos-
sono infatti non riuscire a realizzare i risultati attesi per criticità soggettive, 
dovute al luogo di residenza degli interessati, alla loro condizione fisica o anagrafica, 
al grado insufficiente di scolarizzazione, alla difficoltà di praticare rapidamente una 
efficace  riqualificazione professionale per carenza di competenze di base. Forse la 
chiave per favorire, in alcune situazioni, questo complicato matching può consistere 
allora non tanto nell’incremento delle formule di agevolazione contributiva/fi-
scale/retributiva afferente il contratto di lavoro stipulabile dal datore di lavoro suben-
trante, ma in un significativo e facilmente accessibile finanziamento di interventi for-
mativi, che siano: 
– prolungati ed efficaci, per favorire una reale piena riqualificazione dei lavoratori in 
esubero, nonché il coinvolgimento fiducioso anche di lavoratori poco propensi all’ac-
cettazione di percorsi formativi, per ragioni di distanza disagevole, di età elevata, di 
scolarizzazione contenuta; 
– svolti prima della riassunzione per alleggerire organizzativamente i nuovi datori di 
lavoro e incrementare interesse e fiducia negli esiti dell’inserimento. 
  
Questo non sembra però essere attualmente, anche nella normativa regionale 
propria dei contesti territoriali più evoluti, un approccio valorizzato nei prov-
vedimenti concernenti, direttamente o indirettamente, le politiche attive del 
lavoro. Si consideri il caso della Dote Unica Lavoro (DUL), praticabile in Lombardia 
– nell’ambito dell’attuale fase 4 di finanziamento e gestione dell’istituto – con una 
doppia agevolazione: 
– un sistema dotale tradizionale oramai pluriennale, basato sulla concessione di un 
voucher per finanziare interventi di supporto alla ricollocazione, graduato in 5 fasce, 
che prevede l’intervento di operatori accreditati per i servizi al lavoro per la realizza-
zione di piani di interventi personalizzati. Solo per un’unica fascia (la 5, denominata 
“altro aiuto”) e per importi limitati la misura comporta azioni formative per la riqua-
lificazione professionale, peraltro destinate quasi esclusivamente al personale occu-
pato sospeso in CIGS o destinatario di fondi/assegni di solidarietà. Si consideri che 
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l’avviso pubblico per la terza fase 2019-2021 ha previsto, per l’obiettivo riqualifica-
zione, un “massimale totale” per l’intervento di orientamento e formazione contenuto 
in euro 2000; 
– un nuovo e significativo incentivo occupazionale (elemento introdotto nel 2021) 
per il datore di lavoro che assuma il lavoratore destinatario della DUL, da poco finan-
ziato e differenziato come segue in funzione della difficoltà di accesso al mercato del 
lavoro: a) lavoratori fino a 54 anni: € 5.000; b) lavoratrici fino a 54 anni: € 7.000; c) 
lavoratori over 55: € 7.000; d) lavoratrici over 55: € 9.000. 
  
La recente definizione di questo incentivo, operata da Regione Lombardia, in 
attuazione della D.G.R. n. XI/4398 del 10 marzo 2021, con DDUO n. 4033 del 
24 marzo 2021, sembra quindi avere confermato a livello locale, nel rilancio 
della DUL, l’approccio perseguito a livello nazionale da ultimo con l’introdu-
zione del contratto di rioccupazione. È stato infatti dato rilievo principalmente 
all’agevolazione all’assunzione, fortemente finanziata, mentre l’intervento formativo 
di riqualificazione è rimasto inalterato e fruibile in situazioni marginali. Potrebbero 
invece forse essere utili, nei prossimi mesi, per le ragioni evidenziate, sia un diverso 
assetto delle componenti di questo istituto, di potenziale significativo interesse per le 
imprese e per i lavoratori, sia un ripensamento complessivo dell’impostazione delle 
politiche attive del lavoro realizzate in ambito territoriale. Una maggiore finalizzazione 
dei prossimi provvedimenti alla valorizzazione della leva formativa, rispetto alla mera 
agevolazione economica all’assunzione, potrebbe evitare il rischio di eccessiva sovrap-
posizione degli interventi agevolativi, di perdita di sinergie e mancanza di adeguato 
equilibrio delle misure di sostegno, favorendo meglio l’avvio di un mercato del lavoro 
post pandemico più dinamico e più inclusivo. 
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Liberare (e non congelare) il lavoro* 
 

di Emmanuele Massagli 
 
 
 
Il chiasso sociale e mediatico attorno al superamento del blocco dei licenzia-
menti è talmente elevato da risultare sospetto. In uno scenario di crescita annua 
del 5% concentrare tutte le attenzioni sulle “uscite” senza preoccuparsi di come sfrut-
tare il rimbalzo economico è dannoso, prima ancora che ideologico. Il prolungamento 
del blocco dei licenziamenti di due o tre mesi, così come la sua neutralizzazione a 
partire da fine giugno, non è la scelta dalla quale dipenderà la qualità del mercato del 
lavoro italiano nei prossimi mesi. 
  
I posti di lavoro persi per la crisi economica conseguente alla crisi pandemica 
sono 415.000 circa. Come calcolato da Banca d’Italia, prima del divieto di li-
cenziamento economico si avevano circa 45.000 licenziamenti al mese. Dalla 
entrata in vigore della misura ad oggi ne sono stati calcolati meno della metà. 
Non sono tutti recessi genuini: assai frequenti sono stati gli accordi informali tra datori 
di lavoro e dipendenti atti a fingere un licenziamento per evitare che la persona 
uscente perdesse il trattamento di disoccupazione non riconosciuto a chi si dimette (è 
assai curioso che nessun governante si sia posto il problema di congelare questo vin-
colo nel periodo pandemico). 
  
Nel complessivo, i rapporti di lavoro che si sarebbero interrotti senza l’inter-
vento del legislatore sono circa 360.000. È scorretto prevedere che questi re-
cessi si possano realizzare tutti contemporaneamente. Il numero va decurtato 
della somma di quei lavoratori che sarebbero stati licenziati nei mesi scorsi, ma che 
oggi sono assunti in imprese tornate a crescere (tante nell’industria). Vanno esclusi 
anche coloro che intanto si sono autonomamente ricollocati. D’altro canto, vanno 
considerati come possibili licenziati coloro che sono ancora in cassa integrazione a 
zero ore e chi è occupato in aziende in forte crisi. Non si dimentichi che il termine di 
cui si legge sui giornali (fine giugno) interessa la CIG Covid utilizzata dall’industria, 
ove i lavoratori rischiano meno; i settori maggiormente in crisi (servizi, commercio, 
turismo) termineranno invece periodo di utilizzo dei propri strumenti di sostegno al 
reddito solo a fine ottobre. 
In caso di sblocco a fine mese, è quindi ragionevole prevedere un numero di licenzia-
menti tra i 30.000 e 100.000 nel periodo 1° luglio – 31 dicembre 2021. 
  
Non è certamente uno scenario positivo, ma neanche drammatico se lo sforzo 
della politica fosse concentrato sulle soluzioni per ricollocare velocemente 
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queste persone piuttosto che sugli stratagemmi per prolungare l’eccezionale 
situazione di congelamento della occupazione. Sulla componente costruens delle 
politiche del lavoro però si legge poco o nulla. Anzi, il Ministro competente ha più 
volte ripetuto che il dossier più urgente è quello dedicato agli ammortizzatori sociali, 
la cui riforma è prevista entro luglio. Anche in questo caso, il messaggio veicolato 
indirettamente è tutto difensivo. Inoltre, un intervento sulle c.d. politiche passive può 
comportare un incremento del costo del lavoro per qualche settore (commercio, arti-
gianato, cooperazione) o tipologia di impresa (le piccole), oltre che per lo Stato. È 
ragionevole attivare oggi una tale riforma, che scaricherebbe i costi maggiori proprio 
sui settori più in difficoltà? Ha senso farlo senza avere chiaro il quadro delle politiche 
attive in grado di evitare che i percettori delle varie forme di sostegno al reddito fini-
scano per dipendere soltanto dal trasferimento statale? 
  
È certamente più problematico politicamente e sindacalmente, ma in un mo-
mento di annunciata crescita uno Stato tradizionalmente poco incisivo sulle 
dinamiche economiche come il nostro non dovrebbe pretendere di orientare la 
ripresa, bensì avere la lungimiranza di sfruttarla, di approfittarne. Bene allora 
non perdere ancora troppo tempo a discutere di licenziamenti, bensì attivarsi legisla-
tivamente per permettere alle imprese che stanno ripartendo di cogliere ogni possibile 
opportunità per assumere. Concretamente vuole dire superare i numerosi vincoli che 
il Decreto Dignità ha imposto alla c.d. flessibilità in entrata (contratto a termine e 
somministrazione in primis), incoraggiare le forme contrattuali più sicure e formative 
per i giovani (apprendistato) e operare con convinzione verso la semplificazione della 
burocrazia e degli adempimenti amministrativi che complicano l’attivazione e la ge-
stione dei rapporti di lavoro. 
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CIGO: il complicato ritorno al 2015* 
 

di Marco Menegotto 
 
 
 
Il 1° luglio ha segnato il ritorno, seppur graduale e diversificato, alla disciplina 
ordinaria degli ammortizzatori sociali e facoltà di azionare percorsi individuali e/o 
collettivi di mobilità in uscita di personale eventualmente eccedente. Il decreto-legge 
n. 99/2021, si limita infatti ad introdurre nuove settimane di cassa integrazione con 
causale Covid per alcune realtà afferenti al settore tessile secondo il meccanismo dei 
codici Ateco2007 e per aziende in crisi (tavoli aperti al MISE) e che non possano 
utilizzare gli strumenti “standard”. 
  
Le imprese del settore industriale, non ricomprese in quelle eccezioni, dovranno dun-
que riprendere a confrontarsi in toto (campo di applicazione, causali, limiti di du-
rata, procedure di consultazione sindacale e/o accordo) con la disciplina di cui al 
decreto legislativo n. 148/2015, entro i campi d’applicazione ivi identificati. 
  
Riavvolgendo il nastro all’epoca del Jobs Act, torna alla mente come si tratti di un 
articolato di per sé impostato in senso restrittivo rispetto all’ordinamento previgente, 
ed integrato da una serie di atti amministrativi (decreti e circolari ministeriali, cir-
colari e messaggi INPS) che dettano causali, procedure e requisiti di accogli-
mento particolarmente stringenti per l’impresa istante. 
  
Prendendo in esame la sola CIGO, abbiamo, tra i principali atti: decreto ministeriale 
n. 95442/2016 con indicazione specifica delle diverse causali percorribili; circolare 
INPS n. 139/2016 con esplicazione di requisiti e procedimento di accoglimento. 
  
In prima battuta occorre verificare che l’unità produttiva coinvolta abbia “capienza” 
secondo i limiti massimi di fruizione di tutti gli ammortizzatori sociali (art. 4 d. 
lgs. n. 148/15) e della CIGO in particolare; non sono da conteggiare solamente i pe-
riodi di cassa integrazione con “causale Covid” introdotti dal decreto Cura Italia in 
poi. In secondo luogo, oltre a dimostrare la transitorietà dell’evento, la non impu-
tabilità a scelte imprenditoriali e la valutazione di termini e modalità di ripresa 
dell’attività lavorativa, l’azienda, in sede di relazione tecnica, a seconda della causale 
invocata dovrà oggi (come allora) puntualmente dimostrare una serie di elementi ri-
chiesti dalla circolare 139. 
  
Si prenda ad esempio la causale “mancanza di lavoro/commesse”: occorre dare 
prova di «un andamento involutivo degli ordini e delle commesse perdurante nel tempo, tale da 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 luglio 2021, n. 26. 
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pregiudicare il regolare svolgimento dell’attività lavorativa», argomentando circa «il significativo 
calo di ordini e commesse, la diminuzione dei consumi energetici, l’andamento involutivo e/o negativo 
del fatturato, o del risultato operativo, o del risultato di impresa o dell’indebitamento rispetto alle due 
annualità precedenti l’anno in cui il periodo di integrazione è richiesto o al minor periodo in caso di 
azienda costituita da meno di due anni». 
  
Per la diversa ipotesi – oggi in qualche caso forse ipotizzabile dato l’aumento dei 
prezzi – di “mancanza di materie prime/componenti” l’azienda dovrà compro-
vare di aver effettuato «ricerche di mercato effettuate (tramite e-mail, contatti epistolari etc.) ri-
maste senza esito a fronte di oggettive e sopravvenute impossibilità di reperimento delle materie stesse», 
non essendo quindi sufficiente un semplice ritardo piuttosto che una difficoltà di re-
perimento facilmente aggirabile tramite ricerche presso altri fornitori. 
  
Inoltre, al di fuori di alcune limitate ipotesi (es. eventi oggettivamente non evitabili, 
mancanza di materie prime), è obbligo allegare un quadro riepilogativo dell’anda-
mento dei fondamentali aziendali del biennio precedente (fatturato, risultato 
operativo e di impresa, esposizione debitoria verso banche e fornitori). L’istanza sarà 
accolta solo in presenza, nel periodo considerato, di dati dal carattere involutivo, 
con valutazione di merito/congruità a carico della sede INPS competente. Diversa-
mente il datore di lavoro, nell’ambito del generale rischio d’impresa, dovrà gestire la 
riduzione d’orario necessaria attraverso gli ordinari istituti di legge e contratto collet-
tivo (ferie, permessi, anche mediante accordo). 
  
Orbene, il quadro qui rappresentato, seppur in maniera fin troppo sintetica, è ben 
noto agli operatori e suggerisce un non automatico possibile ricorso, a normativa 
vigente, alla CIGO. Anzi, non sembrano da sottovalutare gli ostacoli di carattere 
tecnico-operativo per la fruizione dell’ammortizzatore, con un’incertezza di fondo 
– a riduzione d’orario avviata – legata ai tempi di lavorazione dell’istruttoria, che po-
trebbero allungarsi anche di alcuni mesi. Anche l’attuazione in concreto della Presa 
d’atto siglata il 29 giugno scorso in sede governativa con le Parti Sociali non potrà 
quindi prescindere da valutazioni di merito, caso per caso, circa la percorribi-
lità o meno degli strumenti a disposizione, adottando quindi un approccio squi-
sitamente tecnico. 
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Perché così tanti lavoratori  
sono tornati in ufficio dopo il Covid?* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Negli scorsi mesi sono circolate molte stime sul numero di occupati che avreb-
bero lavorato da remoto durante la pandemia. Sondaggi, analisi e altri focus 
che parlavano del 30/35% sul totale degli occupati, con cifre tra i 5 e gli 8 mi-
lioni. Numeri importanti, soprattutto per un paese in cui i lavoratori che potevano 
vantare di eseguire da remoto la loro prestazione erano veramente pochi e all’ultimo 
posto in Europa. E numeri che hanno fatto parlare più e più osservatori, nell’ultimo 
anno e mezzo, di una rivoluzione in atto, di una incredibile accelerazione di un trend 
organizzativo che rispondeva allo zeitgeist del mondo del lavoro in età digitale. Negli 
scorsi giorni però il Rapporto annuale Istat ha invece ridimensionato molto la cifra 
parlando del 19% come picco durante il secondo trimestre 2020, un numero che si 
aggira quindi intorno ai 4,5 milioni di persone. E questo è appunto il picco, perché la 
media nel corso del 2020 si fermerebbe invece al 14%, poco sopra i 3 milioni. Cifra 
di certo maggiore rispetto agli anni precedenti ma che è lontana dal far pensare che la 
remotizzazione del lavoro sia l’inevitabile futuro della maggioranza dei lavoratori. Ci 
sarà modo di verificare prossimamente quanto questa cifra sia poi rimasta tale o se 
nel corso del 2021 sia cresciuta o diminuita, ma è difficile pensare che in una fase di 
normalizzazione delle condizioni organizzative del lavoro i numeri possano disco-
starsi eccessivamente da quanto osservato nei mesi più duri della pandemia. Mesi in 
cui erano in vigore norme in virtù delle quali o si lavorava da remoto o non si lavorava, 
questo almeno in molti settori produttivi. Sono cifre che frenano abbastanza l’entu-
siasmo, soprattutto se si entra nei dettagli e si vede come Istat osservi che la maggio-
ranza di coloro che hanno lavorato da remoto l’ha fatto per non più del 50% delle ore 
lavorate settimanali. E sono cifre che ci allontanano da performance osservate in altri 
paesi in cui il 30% è stato raggiunto o superato. 
  
Al di là del mero dato quantitativo è interessante però cercare di capire il per-
ché di questo andamento. Da un lato ci sono ragioni strutturali legate alla compo-
sizione economica del tessuto produttivo italiano che vede una maggioranza di servizi 
di prossimità (retail, ristorazione, servizi alla persona) nei quali la dimensione fisica è 
essenziale per poter lavorare. Minore è invece la presenza di servizi di nuova genera-
zione legati al settore bancario, finanziario, della consulenza ecc. Questo riduce la 
quota di lavoratori che possono svolgere lavoro da remoto. C’è poi un tema organiz-
zativo che vede molte delle imprese italiane legate a modelli tipici dell’impostazione 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 
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taylorista fondata su ordini e direttive da parte del datore di lavoro e dei responsabili 
intermedi e sul controllo della prestazione, controllo spesso esercitato in forma visiva 
e quindi sulla presenza fisica. Questo può condurre da un lato le imprese a non con-
sentire il lavoro a distanza o a limitarlo al massimo e, dall’altro, i lavoratori a non voler 
lavorare sottoposti ad eccessive forme di controllo a distanza che sanno essere più 
invasive di quelle esercitate in presenza. Un ulteriore fattore è più in generale la pola-
rizzazione dei livelli di innovazione e digitalizzazione delle imprese italiane, polarizza-
zione sia territoriale che soprattutto dimensionale. 
  
Ma non si può escludere, e diverse indagini più recenti sembrano suggerirlo, 
che vi sia stata anche la volontà da parte dei lavoratori di tornare, non appena 
è stato possibile, in presenza. Questo a causa dell’emersione di numerose condi-
zioni di disagio individuale connesse all’eccessiva solitudine, all’aumento dei carichi di 
lavoro, al venir meno della separazione tra momenti di vita e momenti di lavoro. Ri-
schi psico-sociali di cui si era a conoscenza in astratto ma che la diffusione massiccia 
e repentina del lavoro a distanza, senza una vera innovazione organizzativa che li li-
miti, ha fatto emergere. Non è così scontato quindi che questa modalità di lavoro sia 
il futuro, se non in una quota importante ma marginale. I processi di digitalizzazione 
in parte lo suggeriscono se si proiettano i trend attuali nel futuro, ma le preferenze 
individuali delle persone non possono essere ignorate. 
  
Questi numeri ci suggeriscono di mettere a tema uno dei punti deboli del no-
stro paese: l’organizzazione del lavoro. Ma di farlo senza innamorarci dei modelli 
ma rinnovando e innovando le fondamenta, liberando il lavoro dai lacci del novecento 
senza intervenire solo sulle forme esteriori. 
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Certificazione Verde Covid-19, vaccini e lavoro:  
cosa avviene all’estero? Il caso francese* 

 

di Giada Benincasa e Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
In questi giorni, in Italia si sta discutendo dell’obbligo di dotarsi del Green Pass per 
accedere ad alcuni servizi e attività, con le relative ricadute (anche critiche) che la nor-
mativa di riferimento pone in termini di gestione dei rapporti di lavoro (per un appro-
fondimento si veda Benincasa G., Piglialarmi G., Green Pass e rapporti di lavoro, Working 
Paper SALUS n. 7/2021). 
  
Tuttavia, i governi di altri paesi sembrano essere stati più incisivi di quello italiano. In 
Francia è stato introdotto il c.d. Pass Sanitaire, che si ottiene in circostanze analoghe a 
quelle individuate dalla normativa italiana (e cioè, a seguito di vaccinazione, in caso di 
guarigione da Covid-19 o, fino al 16 ottobre, in possesso di un test negativo eseguito 
nelle 72 ore precedenti). Tutti i lavoratori, volontari e persone che operano in deter-
minati settori dal 30 agosto 2021 dovranno dotarsi del Pass Sanitaire (ospitalità e turi-
smo; bar e ristoranti; istituzioni culturali, ricreative o sportive, cinema, teatri, sale per 
spettacoli o concerti, monumenti, musei, bowling, sale giochi, zoo, parchi a tema, ecc.; 
seminari, fiere e fiere che riuniscono più di 50 persone e sono organizzati all’esterno 
dei locali dell’azienda; trasporto di persone a lunga distanza; grandi centri commerciali 
su decisione prefettizia, etc.). Dal 30 settembre 2021 l’obbligo di possedere ed esibire 
il Pass Sanitaire – che rimarrà in vigore fino al 15 novembre 2021 (cfr. Le Ministère du 

Travail, de l’Emploi et de l’Insertion, Loi relative à la gestion de la crise sanitaire du 05 aoû t 
2021: mesures sanitaires relatives aux travailleurs, 12 agosto 2021) – sarà esteso anche ai 
lavoratori minorenni (come nel caso degli apprendisti). 
  
A partire da oggi, ogni datore di lavoro è tenuto a verificare che tutti i lavoratori che 
prestano la propria attività lavorativa in luoghi (e orari) aperti al pubblico, siano in 
possesso del Pass Sanitaire. Il controllo avverrà tramite l’applicazione TousAntiCovid 
Verif e, scansionando il QR Code della certificazione verde Covid19, potranno essere 
verificati validità in corso del Pass, nome, cognome e data di nascita del titolare del 
certificato. In caso di mancanza del Pass Sanitaire o di esito negativo (Pass non valido), 
il lavoratore non potrà accedere al luogo di lavoro, con la conseguenza che sarà co-
stretto, in accordo con il datore di lavoro, ad usufruire dei giorni di ferie o dei giorni 
di riposo previste dai contratti collettivi di riferimento. In mancanza della possibilità 
/ volontà di fruire di tali istituti, il lavoratore sarà sospeso dal lavoro e dalla retribu-
zione (fino a quando il lavoratore non presenterà un Pass Sanitaire valido). Dopo tre 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 30 agosto 2021, n. 29. 
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giorni di sospensione, il datore di lavoro può convocare il lavoratore al fine di indivi-
duare una soluzione congrua rispetto alle esigenze organizzative aziendali (come la 
ricollocazione in una posizione non soggetta all’obbligo del possesso del Pass nonché 
le possibilità di telelavoro se le attività possono essere svolte in tale modalità di la-
voro). 
  
In tale contesto normativo, risulta fondamentale sottolineare che l’impiego del Pass 
Sanitaire si inserisca nell’ambito del dialogo sociale. A tal proposito, il Comitato Eco-
nomico e Sociale (CSE) deve essere informato e consultato quando l’obbligo di uti-
lizzo del Pass ha conseguenze e ricadute nell’organizzazione aziendale. La consulta-
zione può essere effettuata entro un mese dalla predisposizione del Pass (cfr. Le Mi-
nistère du Travail, de l’Emploi et de l’Insertion, Pass sanitaire en entreprise : les conséquences 
sur le contrat de travail, 9 agosto 2021). 
  
Oltre all’obbligo di dotarsi del Pass Sanitaire nei luoghi previsti dalla normativa di rife-
rimento, nell’ordinamento francese – al pari di quello italiano – vige altresì l’obbligo 
di sottoporsi alla vaccinazione contro il Covid-19 per determinate professioni sanita-
rie ai sensi dell’articolo 12 della legge del 5 agosto 2021, fatta eccezione per i lavoratori 
di ditte esterne che intervengono saltuariamente, cioè in modo non ricorrente per 
mansioni di brevissimo termine. 

https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/pass_sanitaire___consequence_sur_le_contrat_de_travail_pdf.pdf
https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/pass_sanitaire___consequence_sur_le_contrat_de_travail_pdf.pdf
https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/pass_sanitaire___consequence_sur_le_contrat_de_travail_pdf.pdf
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000043909676
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Servono regole nazionali per mettere ordine n 
el caos del green pass al lavoro* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Più che una polemica estiva, quella dell’utilizzo del green pass sui luoghi di 
lavoro sembra essere una bomba destinata ad esplodere a settembre. Da un lato 
il governo continua a muoversi sul filo dell’interpretazione di norme che non pren-
dono una posizione netta sul tema e fa parlare le FAQ più che le leggi. Dall’altro il 
sindacato che non ha una posizione unitaria al suo interno e che non sembra dispo-
nibile a supplire proprio all’assenza di decisionismo dell’esecutivo. In mezzo i luoghi 
di lavoro dove quotidianamente sorgono problemi particolari difficili da affrontare. 
  
Dalla situazione delle mense alle quali, da FAQ governative, non possono ac-
cedere i lavoratori senza green pass ai casi di colleghi vaccinati e non vaccinati 
(magari senza neanche un tampone) che lavorano fianco a fianco. Uno scenario 
che sembra ancora contenuto in un agosto in cui tante imprese in cui si lavora in 
presenza operano a regimi ridotti tra ferie e cali della produzione, ma che a settembre 
potrebbe sprigionare le sue contraddizioni. L’imputato principale sembra essere un 
governo che ancora non ha avuto il coraggio di muoversi nella direzione di un obbligo 
non tanto vaccinale quanto del possesso del green pass per tutti i lavoratori e non solo 
per le categorie già individuate. Una reticenza che sembra far buon gioco con una 
retorica che vede nel sindacato (che peraltro fornisce qualche alibi) un attore ambiguo 
quanto dovrebbe invece essere il soggetto che ha il dovere di spingere alla vaccina-
zione, o quantomeno al green pass, avendo a cuore la sicurezza dei lavoratori. Retorica 
che appare però debole se non fondata, come ha chiesto anche il presidente di Feder-
meccanica negli ultimi giorni, su una norma che preveda chiaramente la necessità di 
green pass come requisito per l’accesso ai luoghi di lavoro. 
  
Sembra quindi che la storia si ripeta. Dopo l’ultimo anno e mezzo in cui le 
imprese hanno potuto continuare a lavorare in virtù dei protocolli sottoscritti 
dalle parti sociali, si pensa di delegare ad esse anche questa delicata e poten-
zialmente esplosiva fase. I vari protocolli che si sono sottoscritti in migliaia e mi-
gliaia di aziende sul territorio nazionale nascevano da un protocollo sottoscritto a li-
vello nazionale che recepiva i contenuti dei diversi decreti che si susseguivano. Un 
passaggio che oggi, relativamente al green pass, continua a mancare. 
 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 30 agosto 2021, n. 29. 

http://www.bollettinoadapt.it/30-agosto-2021-n-29/


13. Mercato del lavoro e leggi di riforma 

615 

L’aggiornamento dei protocolli, a partire da una norma, sembra quindi essere 
la strada principe per risolvere questo stallo e per risolverlo attraverso disposi-
zioni che siano costruite secondo le peculiarità organizzative delle imprese. 
Quindi la conferma di un ruolo centrale delle relazioni industriali, spesso tanto criti-
cate, ma che non sia una strada per una deresponsabilizzazione dello Stato, quanto 
piuttosto un coordinamento tra più livelli. Coordinamento che peraltro potrebbe gio-
carsi su un supporto concreto a partire dalla garanzia di un prezzo calmierato dei 
tamponi che i lavoratori sprovvisti di vaccino dovrebbero effettuare. Un costo infe-
riore infatti, potrebbe convincere un numero maggiore di imprese a coprire in parte 
o totalmente questo onere necessario a fronte dell’assenza dell’obbligo vaccinale. In 
questo modo la responsabilità della gestione di questa fase vedrebbe la partecipazione 
di tre attori e non solo del sindacato a cui oggi sembra essere additata la responsabilità 
unica di ogni criticità. E così emergerebbero più facilmente i veri ostacoli contri-
buendo a mettere spalle al muro quegli atteggiamenti ambigui che non risparmiamo il 
rischio di una certa accondiscendenza verso una quota di lavoratori, minoritaria ma 
non residuale, che non ha al momento intenzione di vaccinarsi. 
  
Si tratta di una strada, quella del coordinamento tra normative nazionali e 
azione aziendale delle relazioni industriali, che non dovrebbe limitarsi alla ge-
stione di questa fase di transizione. Potrebbe infatti diventare, rafforzando quanto 
già fatto con i protocolli, metodo d’azione per affrontare la complessa fase di transi-
zione che siamo chiamati a gestire e che ha già alcuni passaggi segnati come la riforma 
degli ammortizzatori sociali e la costruzione di un moderno sistema di politiche attive 
e di riqualificazione professionale. Riforme la cui implementazione non passa solo da 
forme di dialogo tra parti sociali e governo alla ricerca di compromessi ma da una 
costruzione di un ecosistema a più livelli in cui il ruolo di imprese e sindacati sia ope-
rativo e non solo di indirizzo. 
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Politiche attive, i rischi di un (auto)GOL* 
 

di Giorgio Impellizzieri e Francesco Seghezzi 
 
 
 
Nel dibattito politico-sindacale le politiche attive sono il convitato di pietra 
ormai da più di vent’anni. In particolare ora vengono invocate e attese per contra-
stare la disoccupazione e per contribuire alla ripresa dall’emergenza pandemica che 
l’economia italiana sta attraversando nel più ampio quadro nel Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza. Nel PNRR sono destinati alle politiche attive oltre sei mi-
liardi di euro. 600 milioni per il rafforzamento dei Centri per l’impiego, 600 milioni 
per l’implementazione del sistema duale e 4,4 miliardi di euro per il Piano Nazionale 
Nuove Competenze (PNC) e per il Programma Nazionale per la Garanzia Occupabi-
lità dei lavoratori (GOL). 
  
Non molto si conosce dei due piani, baricentro del nuovo sistema di politiche 
attive in Italia, se non che entro la fine dell’anno il governo dovrà procedere 
con i decreti interministeriali che, a seguito di intesa in Conferenza Stato-Regioni, 
forniranno il quadro normativo di riferimento e le linee guida che le Regioni si impe-
gneranno a seguire nell’implementazione delle misure negli anni successivi (entro il 
2022 dovranno essere adottati i piani regionali ed eseguito il 10% delle attività previste 
nel piano quinquiennale 2021-25). 
  
Gli obiettivi sono ambiziosi. Da quanto emerge da alcune slide presentate dal Mini-
stro del lavoro ad agosto alle regioni e poi ai sindacati – unica fonte da noi reperibile 
al momento – nel quinquennio 2021-2025 dovranno essere raggiunti almeno ben tre 
milioni di beneficiari, di cui il 75% disoccupati di lunga durata, donne, persone con 
disabilità, giovani under 30, lavoratori over 55. 
  
Il programma GOL e il piano PNC paiono doversi intendere integrati gli uni con gli 
altri, nell’ambito di una tanto richiamata quanto al momento indefinita cooperazione 
e sinergia tra servizi e attori diversi, nell’ottica di un superamento della distinzione tra 
le politiche della formazione e le politiche attive del lavoro. Sono configurati cinque 
percorsi e tipologie di intervento a seconda delle caratteristiche dei beneficiari 
e dalla loro vicinanza la mercato del lavoro. Si va dai percorsi di reinserimento 
lavorativo, a quelli di upskilling e reskilling per chi ha esigenza di aggiornare o riproget-
tare il proprio profilo professionale, sino a percorsi di lavoro ed inclusione nei casi di 
bisogni complessi oppure a percorsi collettivi con azioni di gruppo per lavoratori 
coinvolti in crisi aziendali. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 settembre 2021, n. 31. 

https://moodle.adaptland.it/mod/page/view.php?id=10966
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Non è ancora del tutto chiaro se il Programma GOL si limiterà a fissare obiettivi da 
raggiungere e livelli essenziali delle prestazioni che le regioni dovranno garantire ado-
perando comunque misure e politiche attive di tipo regionale oppure se si tratta piut-
tosto di una o più misure specifiche (come lo sono il Reddito di cittadinanza o l’As-
segno di ricollocazione, per intenderci). Il rischio, per come sono stati presentati, che 
i percorsi, pur a fronte della volontà di creare dei modelli, non riescano a raggiungere 
quel livello di personalizzazione che la complessità del mercato del lavoro odierno 
richiede. Personalizzazione che aggiunge di certo oneri a chi deve gestire accompa-
gnare le persone coinvolte, ma che sembra l’unica strada per evitare una burocratiz-
zazione che, sebbene appaia confortante per alcuni, difficilmente porterà efficienza. 
  
Ma non solo. Anche la platea dei beneficiari, seppur più ampia rispetto alle misure 
ordinarie, con la rinnovata attenzione ai lavoratori in cassa integrazione – già previsti 
tra i destinatari delle politiche attive dell’art. 22 del d.lgs. n. 150 n. 2015 rimasto a 
lungo inattuato – e con il riconoscimento (ancora imprecisato) dei working poors, è 
sempre definita e individuata sulla base di uno status occupazionale (occupato/disoc-
cupato) dimenticando che le transizioni da presidiare sono molteplici e ignorando ciò 
che emerge inequivocabilmente dal dialogo con le aziende e le imprese: tutti dovreb-
bero avere diritto alle politiche attive, anche gli occupati (formazione, supporto nella 
gestione delle carriere, orientamento professionale, certificazione delle competenze, 
ecc.) così da superare la logica riparatoria, in un mercato del lavoro come quello 
attuale in cui l’urgenza non è appena quella di reinserire disoccupati quanto 
piuttosto di accompagnare lavoratori già occupati in riorganizzazioni e con-
versioni professionali, tanto più in un contesto dove le nuove assunzioni av-
vengono nella grande maggioranza dei casi con contratti a tempo determinato 
che sicuramente non fanno venire meno la necessità di tutele transizionali. I 
dati che provengono dal mercato del lavoro sembrano andare inoltre in questa dire-
zione. La ripresa occupazionale in corso è dominata, come già avvenuto dal 2014, da 
lavoratori temporanei pur in presenza di un quadro normativo (il Decreto Dignità) 
che non promuove queste forme di lavoro. Pensare quindi che le politiche attive siano 
un insieme di strumenti dedicati principalmente a chi non ha un lavoro (fatte salve 
certe categorie di lavoratori) significa arrendersi ad attendere che i lavoratori tempo-
ranei diventino disoccupati e agire in modo emergenziale. 
  
Anche la scelta di insistere sui Centri per l’impiego come canale privilegiato se non 
unico («i CPI sono la porta d’accesso a GOL») per accedere alle politiche attive appare 
francamente inspiegabile, e non è un caso che la Commissione abbia imposto, disat-
tendendo le richieste dell’Italia, che i target da raggiungere siano fissati a livello di 
singolo Centro per l’impiego e non a livello regionale. 
  
Si continua a trascurare il contributo che può essere offerto anche dagli opera-
tori “privati”, che non sono solo le Agenzie per il lavoro, che hanno ben dimo-
strato il valore aggiunto che possono offrire – è sufficiente pensare al caso Veneto, 
dove gli Assegni per il lavoro utilizzati dai lavoratori sono circa 60mila (numeri im-
pensabili per l’Assegno di ricollocazione nazionale, per intenderci) sono spesi per lo 
più presso le Apl. Ma anche le imprese, le associazioni e le organizzazioni sindacali 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

618 

dovrebbero giocare un ruolo decisivo: le parti sociali, approfittando del regime privi-
legiato previsto dall’art. 6 del d.lgs. 276/2003, ben potrebbero accreditarsi come ope-
ratori delle politiche attive. E in questa direzione, al di là degli aspetti formali, si muo-
vono esperienze come quelle dell’azienda Bayer o dell’azienda Timken che, con la 
collaborazione di Confindustria Bergamo e Confindustria Brescia, hanno assunto, an-
che con accordi sindacali, l’impegno a ricollocare lavoratori in esubero. Così come 
manca all’appello il sistema formativo, quando ormai tutti riconoscono che uno dei 
problemi principali dell’inefficenza del mercato del lavoro sia proprio la difficoltà di 
incontro tra domanda e offerta. 
  
È irrealistico immaginare che la transizione di un’economia, di un modello 
sociale (e delle stesse persone) possa passare soltanto da un ufficio pubblico 
che, piaccia o non piaccia, agli occhi dei cittadini e agli occhi delle imprese, 
non è diverso da un qualsiasi ufficio amministrativo-burocratico. E in questo 
senso anche il sindacato, che da tempo ambisce di rispondere ai nuovi bisogni, com-
prensibilmente preoccupato di non riuscire a intercettare i lavoratori al di fuori delle 
aziende ordinarie, può rivendicare uno spazio che non sia appena consultivo. 
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Salario minimo legale:  
quando semplificare significa  

negare la complessità del lavoro* 
 

di Silvia Spattini 
 
 
 
Che sia legale o contrattuale, il salario minimo deve essere effettivo. La sola 
esistenza di una legge sul salario minimo o di una tariffa sindacale non è ga-
ranzia della sua reale effettività. 
  
Le ricerche internazionali, richiamate anche nello studio di impatto della Commis-
sione Europea sulla proposta di Direttiva sul salario minimo, evidenziano che sia nei 
paesi con salario minimo legale, sia in quelli con salario minimo contrattuale l’inosser-
vanza dei minimi retributivi applicabili è un fenomeno generalmente diffuso nei Paesi 
membri. Il fenomeno è noto, da noi più che altrove, vuoi per gli alti tassi di lavoro 
sommerso e irregolare, vuoi anche per il dilagare di forme di dumping contrattuale per 
l’assenza non di una legge quanto della volontà politica di avviare una stretta sui si-
stemi di contrattazione collettiva che non sono maggiormente rappresentativi e che, 
come tali, non potrebbero portare grandi benefici alle aziende nella misura in cui sa-
rebbe loro vietato coltivare le numerose deleghe che la legge fa in favore del contratto 
collettivo al punto da renderlo ancora oggi lo strumento preferibile nella regolazione 
del lavoro dentro i processi produttivi d’impresa. 
  
Quali sono allora le condizioni e i fattori che determinano l’effettività di un 
salario minimo? 
  
Il primo elemento è banalmente (ma non troppo, per quanto sopra segnalato) 
il rispetto della previsione normativa, legale o contrattuale, che definisce il sa-
lario minimo. È evidente che se i datori di lavoro retribuiscono i lavoratori al di sotto 
dei minimi previsti, tali minimi non potranno essere effettivi. 
  
A sua volta, la mancata applicazione del salario minimo da parte dei datori di 
lavoro non dipende soltanto da scelte completamente opportunistiche di non con-
formarsi agli standard previsti. Tale comportamento è influenzato dai livelli a cui 
sono fissati i minimi salariali. Infatti, “quando il livello del salario minimo supera 
la capacità di pagamento delle imprese, è probabile che l’inadempienza diventi inevi-
tabile” (cfr. U. Rani, M. Oelz, P.M. Belser, Improving compliance with minimum wage stan-
dards, 28 aprile 2016). Inoltre, è noto che un livello troppo elevato del salario minimo 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 

http://www.bollettinoadapt.it/impact-assessment-accompanying-the-document-proposal-for-a-directive-of-the-european-parliament-and-of-the-council-on-adequate-minimum-wages-in-the-european-union/
https://blogs.worldbank.org/jobs/improving-compliance-minimum-wage-standards
https://blogs.worldbank.org/jobs/improving-compliance-minimum-wage-standards
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si traduce non solo in una mancata applicazione dei minimi, ma anche in una fuga 
verso l’informalità e quindi ancora una volta verso il lavoro nero, con tutte le relative 
conseguenze negative, non soltanto per i lavoratori, ma per il sistema del suo com-
plesso in termini di concorrenza tra le imprese e contribuzione alla finanza pubblica. 
  
Questo evidenzia ancora una volta la rilevanza della fissazione dei salari mi-
nimi ad un livello “adeguato”, come prevede la stessa proposta di Direttiva relativa 
a salari minimi adeguati nell’Unione europea (COM(2020) 682. Benché il concetto sia 
aleatorio, questo significa che il livello dei salari deve essere sufficientemente alto 
per garantire uno standard di vita dignitoso (possibilmente raggiungere la soglia 
di rischio di povertà, cosa che ora in molti paesi europei non accade), ma non troppo 
elevato da portare i datori di lavoro a non osservare tale minimo. La difficoltà 
sta proprio nell’individuare tale livello adeguato. 
  
Come per ogni norma, essenziale per garantire l’effettività del salario minimo 
(legale o contrattuale) è la previsione di adeguate sanzioni in caso di viola-
zione. Le sanzioni devono costituire un forte disincentivo all’inadempienza, renden-
dola particolarmente costosa. 
  
Il sistema sanzionatorio deve, poi, necessariamente essere completato da un 
adeguato meccanismo di controlli, che rilevino le inadempienze e applichino 
le sanzioni. 
  
C’è chi sostiene che il salario minimo legale avrebbe il vantaggio della sempli-
cità e della conoscibilità generale, che ne faciliterebbero l’applicazione e i con-
trolli e in ultima analisi l’effettività. L’argomento della semplicità è molto sostenuto 
dall’Organizzazione internazionale del lavoro, soprattutto guardando ai paesi in via di 
sviluppo. Ma è la stessa organizzazione che riconosce che i sistemi semplici con un 
unico salario minimo non consentono di tenere in considerazione non solo le 
specificità di singole regioni o settori all’interno di un paese (cfr. ILO, Minimum 
Wage Policy Guide, 2016, 14) ma anche il pluralismo dei mestieri e delle professioni oltre 
che le più complesse dinamiche dello scambio che, nella moderna contrattazione col-
lettiva e come documentato dai periodici rapporti ADAPT sulla contrattazione col-
lettiva in Italia (da ultimo, La contrattazione collettiva in Italia (2019), VI Rapporto 
ADAPT, 2020), vanno ben oltre la fissazione della tariffa per determinare una ricca 
articolazione di voci lato sensu retributive come per esempio il welfare bilaterale o il 
diritto soggettivo alla formazione in orario di lavoro. 
  
L’argomento della semplicità del salario minimo legale rischia pertanto di di-
ventare semplicistico se non anche caricaturale della complessità dei moderni 
mercati del lavoro e delle connesse dinamiche di scambio che è invece ben 
nota alle parti sociali e ai relativi sistemi contrattuali e bilaterali. 

http://www.bollettinoadapt.it/proposta-di-direttiva-del-parlamento-europeo-e-del-consiglio-relativa-a-salari-minimi-adeguati-nellunione-europea/
http://www.bollettinoadapt.it/proposta-di-direttiva-del-parlamento-europeo-e-del-consiglio-relativa-a-salari-minimi-adeguati-nellunione-europea/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/11/wcms_508566.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/11/wcms_508566.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2020/05/2020_rapporto_contrattazione_VI.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2020/05/2020_rapporto_contrattazione_VI.pdf
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Green Pass obbligatorio:  
sintesi operativa e fac-simile per i datori di lavoro privati* 

 

di Marco Assenti e Pierluigi Rausei 
 
 
 
Il decreto-legge 21 settembre 2021, n. 127 fa obbligo ai datori di lavoro pubblici e 
privati di verificare il regolare possesso delle Certificazioni Verdi (Green Pass) per l’ac-
cesso al luogo di lavoro. 
 
L’obbligo sussiste a far data dal 15 ottobre 2021 e fino al 31 dicembre 2021, attual-
mente previsto come termine per la cessazione dello stato di emergenza determinato 
dalla pandemia da Covid-19 Sars-Cov2. 
  
Il d.l. n. 127/2021 obbliga chi svolge un’attività lavorativa nel settore privato a dimo-
strare documentalmente il possesso della Certificazione Verde (Green Pass), esibendola 
su richiesta, per poter accedere al luogo di lavoro e cioè al luogo in cui è svolta l’attività 
lavorativa. 
 
Dopo una sintetica analisi degli obblighi, delle conseguenze e delle sanzioni, negli ul-
timi tre paragrafi del presente contributo si forniscono i fac-simile per la redazione della 
procedura aziendale, nonché per la designazione degli incaricati del controllo e per 
l’informativa agli stessi. 
  
Soggetti obbligati al possesso del Green Pass 
  
Più specificamente il d.l. n. 127/2021 individua come soggetti obbligati al possesso e 
all’esibizione della Certificazione Verde (Green Pass) la generalità dei lavoratori subor-
dinati, autonomi, in formazione e volontari. 
  
La norma, in effetti, estende l’obbligo così generalizzato a tutti coloro che svolgono 
un’attività lavorativa nel settore privato, specificamente si rivolge a chiunque svolge, 
“a qualsiasi titolo, la propria attività lavorativa o di formazione o di volontariato”, in tutti i casi 
in cui al fine di poter svolgere la propria attività di lavoro, di formazione o di volon-
tariato devono accedere (anche temporaneamente ed occasionalmente) al luogo di 
lavoro, sia in forza di contratti diretti con il datore di lavoro, sia “sulla base di contratti 
esterni” (di appalto, di somministrazione di lavoro, di fornitura, ma pure di accordi di 
distacco interno o transnazionale). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 4 ottobre 2021, n. 34. 
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Nel d.l. n. 127/2021, pertanto, si rinviene un testo normativo formulato in modo da 
assicurare la più ampia estensione materialmente possibile dell’obbligo di verifica del 
possesso di Green Pass. 
  
La norma identifica, infatti, i soggetti obbligati con riferimento a ogni tipologia di 
“lavoratore”, prescindendo del tutto dal tipo di contratto individuale in forza del quale 
lo stesso si trova a rendere la propria prestazione nei confronti dell’imprenditore, da-
tore di lavoro privato, chiamato a verificare l’osservanza dell’obbligo legale. 
  
Ne consegue, a solo titolo di esempio, che sono ricompresi nell’obbligo non soltanto 
la generalità dei dipendenti assunti direttamente dall’impresa e dei collaboratori auto-
nomi della stessa, ma anche i dipendenti dell’appaltatore (che svolgono la propria at-
tività presso i locali dell’azienda committente), i lavoratori distaccati, i lavoratori som-
ministrati (all’impresa utilizzatrice da un’Agenzia di somministrazione di lavoro), così 
pure i tirocinanti e gli stagisti, ma anche gli agenti (che accedono ai locali dell’impresa 
preponente) e il consulente del lavoro o il dottore commercialista (che hanno l’esi-
genza di recarsi presso gli uffici dell’impresa cliente, anche per presenziare a una ispe-
zione del lavoro o a una verifica fiscale), così pure l’amministratore e i soci lavoratori 
dell’azienda. 
  
Secondo le FAQ rese disponibili dal Governo (https://www.dgc.gov.it/web/faq.html) an-
che il lavoratore domestico (colf, badante, baby-sitter) soggetto al controllo, mentre chi 
lavora sempre in smart working non è tenuto a possedere ed esibire il Green Pass. Tut-
tavia, le FAQ precisano che “in ogni caso lo smart working non può essere utilizzato 
allo scopo di eludere l’obbligo di Green Pass”. D’altro canto, nella modalità agile il 
lavoratore è generalmente libero di scegliere il luogo dove operare e seppure tale la-
voro venga spesso svolto all’interno delle mura domestiche, quindi non soggetto alle 
restrizioni imposte dai Protocolli di regolamentazione condivisa rinnovati il 6 aprile 2021, ma 
esso può essere svolto anche in locali condivisi in coworking dove i lavoratori in moda-
lità agile possono interagire con altre persone, in tal caso si renderà necessario attivare 
il controllo del Green Pass, facilmente assolvibile mediante l’invio del QR-code all’in-
caricato del controllo. 
  
Inoltre, sempre secondo le FAQ governative anche il titolare dell’azienda che lavora 
in essa deve essere controllato dal soggetto designato e incaricato per i controlli. 
Quanto ai liberi professionisti le FAQ affermano espressamente: “Il libero professionista 
quando accede nei luoghi di lavoro pubblici o privati per lo svolgimento della propria attività lavora-
tiva viene controllato dai soggetti previsti”. 
  
Soggetti esentati 
  
D’altra parte, il d.l. n. 127/2021 esonera dall’obbligo di possedere e di esibire il Green 
Pass tutti coloro che sono “esenti dalla campagna vaccinale”, sulla scorta di idonea certifi-
cazione medica rilasciata secondo i criteri definiti con Circolare del Ministero della 
Salute n. 35309 del 4 agosto 2021, vale a dire dai Medici dei Servizi vaccinali delle 
Aziende e dei Servizi Sanitari Regionali, dai Medici di Medicina Generale o dai Pediatri 



13. Mercato del lavoro e leggi di riforma 

623 

di Libera Scelta che operano nell’ambito della campagna di vaccinazione nazionale 
anti-SARS-CoV-2. 
  
Le certificazioni mediche degli esentati devono contenere: 

 i dati anagrafici identificativi dell’interessato; 

 la specifica dicitura: “soggetto esente alla vaccinazione anti SARS-CoV-2. Certifi-
cazione valida per consentire l’accesso ai servizi e attività di cui all’art. 3, comma 1, 
del decreto-legge 23 luglio 2021, n 105”; 

 la data di fine di validità della certificazione (“certificazione valida fino al …”); 

 dati che individuano specificamente il Servizio vaccinale in cui opera il Medico 
vaccinatore ovvero l’Azienda o il Servizio Sanitario Regionale presso cui opera il Me-
dico di medicina generale o il pediatra di libera scelta che redige il certificato; 

 timbro e firma del medico certificatore (apposti anche in modalità digitale); 

 numero di iscrizione all’ordine o codice fiscale del medico certificatore. 
  
Obblighi per l’imprenditore 
  
Il datore di lavoro è obbligato a effettuare i controlli richiesti dal Legislatore in forza 
del d.l. n. 127/2021 e conseguentemente di indicare come tali controlli devono essere 
effettuati in azienda e da chi. 
  
In effetti gli imprenditori devono verificare il rispetto dall’obbligo di possedere e di 
esibire il Green Pass in capo alla generalità dei lavoratori, nel senso ampio sopra indi-
cato, dovendo pertanto individuare entro il 15 ottobre 2021 le modalità operative per 
organizzare in concreto le verifiche in azienda. 
  
Occorre quindi, entro la data di avvio dei controlli obbligatori: 
– realizzare e diffondere a tutti gli interessati una specifica “procedura aziendale”, la 
quale contiene e definisce le modalità operative per l’effettuazione delle verifiche, te-
nendo conto delle peculiarità della singola realtà aziendale, ma anche in ragione delle 
specifiche caratteristiche dell’organizzazione del lavoro, dei processi produttivi e dei 
layout aziendali, per cui le procedure possono essere differenziate anche in base ai 
flussi di ingresso in azienda (variabili nel rispetto della flessibilità in entrata e in uscita 
prevista dai Protocolli di regolamentazione condivisa allo scopo di evitare assembramenti; 
secondo le FAQ, infatti, “il Green Pass non fa venir meno le regole di sicurezza previste da linee 
guida e protocolli vigenti”), ovvero in ragione delle condizioni di svolgimento delle man-
sioni assegnate alla generalità o a particolari categorie di lavoratori; 
– designare e comunicare a tutti gli interessati i soggetti “incaricati del controllo”, gli 
unici autorizzati ad effettuare i controlli (detti anche “verificatori”). 
  
Lavoratori che operano presso terzi 
  
Se i lavoratori svolgono la loro attività anche in un luogo di lavoro diverso da quelli 
nella disponibilità del datore di lavoro da cui dipendono, il controllo sul rispetto 
dell’obbligo di possedere e di esibire il Green Pass spetta sia al datore di lavoro che al 
soggetto presso il quale le prestazioni lavorative vengono rese. In questo senso, a solo 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

624 

titolo di esempio, i lavoratori dipendenti dell’appaltatore sono controllati dal proprio 
datore di lavoro ed anche dagli incaricati del committente dove si recano per realizzare 
l’opera o fornire il servizio oggetto dell’appalto. 
  
Quanto invece ai lavoratori che svolgono la loro attività lavorativa presso soggetti non 
imprenditori e non datori di lavori sono controllati esclusivamente dagli incaricati del 
proprio datore di lavoro: qui l’esempio può riguardare i tecnici delle società di forni-
tura o di gestione delle utenze domestiche (gas, luce, acqua, telefono, internet) che si 
recano presso una abitazione (secondo le FAQ del Governo rimane facoltà delle fa-
miglie chiedere comunque l’esibizione del Green Pass), ma anche i riders addetti alle 
consegne a domicilio (le FAQ precisano, infatti: “ai rider non va chiesto il Green Pass, (…) 
a verificarne il possesso saranno i vertici delle loro aziende nel caso in cui questi lavoratori debbano 
recarsi in un luogo per svolgere la loro attività”). 
  
Luogo di lavoro 
  
Il d.l. n. 127/2021 non amplia soltanto il concetto di “lavoratore”, ma anche quello 
di “luogo di lavoro”. La norma, infatti, estende l’obbligo di possesso e di esibizione 
del Green Pass non soltanto agli stabilimenti, alle sedi, agli uffici dell’impresa datore di 
lavoro, ma alla generalità dei “luoghi in cui l’attività lavorativa è svolta”. 
Ne consegue che il Green Pass viene richiesto per accedere a qualsiasi luogo nel quale 
il lavoratore sia tenuto, anche solo in parte, temporaneamente o occasionalmente, a 
svolgere la propria attività lavorativa. 
  
S’intende, tuttavia, che il luogo di lavoro così estensivamente considerato deve essere 
in ogni caso idoneo, anche solo potenzialmente, a porre il lavoratore da controllare in 
contatto con altri lavoratori nel corso dello svolgimento dell’attività lavorativa. 
In questa prospettiva sembra non doversi considerare luogo di lavoro, ai fini del con-
trollo richiesto dal d.l. n. 127/2021, l’abitazione disabitata presso cui si rechi un tec-
nico del servizio idrico per verifiche all’impianto, al contrario va considerato tale lo 
spazio della logistica dove avvengono lo stoccaggio e il carico-scarico delle merci ri-
spetto al conducente dell’impresa di autotrasporto e ai dipendenti assegnati al magaz-
zino. 
  
Organizzare ed effettuare i controlli 
  
Nel contesto della “procedura aziendale” vanno specificamente delineate le modalità 
di espletamento dell’incarico di verifica e di controllo da parte dei designati, con ri-
guardo all’accertamento delle violazioni rispetto agli obblighi sanciti dal d.l. n. 
127/2021. 
  
In particolare, il datore di lavoro deve individuare “con atto formale i soggetti incaricati 
dell’accertamento delle violazioni degli obblighi”. Ne deriva che il datore di lavoro deve desi-
gnare e delegare con apposito atto scritto uno o più incaricati delle attività di verifica 
e di controllo, avendo ampia facoltà di scelta circa il lavoratore da individuare, po-
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tendo eventualmente privilegiare soggetti che per le funzioni svolte nell’organizza-
zione aziendale del lavoro possono più agevolmente assicurare i controlli, si pensi ai 
responsabili di reparto, di produzione, ai capi ufficio, ai team leader. 
  
Appare meno condivisibile, invece, il coinvolgimento, quali incaricati dei controlli 
Green Pass, del Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza e degli Addetti alla si-
curezza, i quali potrebbero essere distolti dai loro compiti così come delineati dal 
D.Lgs. n. 81/2008 (Testo Unico Sicurezza sul Lavoro), stante l’esigenza dei controlli 
si ritiene a cadenza quotidiana. 
  
Quanto alle modalità di svolgimento dei controlli, il d.l. n. 127/2021 stabilisce che essi 
devono essere effettuati “prioritariamente, ove possibile, (…) al momento dell’accesso ai luoghi 
di lavoro”, prevedendo tuttavia che le verifiche possono essere svolte anche “a cam-
pione”. 
 
Ne consegue che la modalità ordinaria per effettuare i controlli consiste nella verifica 
del possesso di una Certificazione Verde (Green Pass) valida all’ingresso del luogo di 
lavoro, ma la norma consente di effettuare la verifica anche dopo l’accesso dei lavo-
ratori in azienda, pertanto durante lo svolgimento dell’attività lavorativa. 
  
Rispetto alla campionatura non si ritiene che la facoltà di effettuare i controlli anche 
a campione, riconosciuta dal d.l. n. 127/2021, permetta di evitare una verifica giorna-
liera, stante la finalità della norma, mentre appare legittimo individuare criteri di sele-
zione che possano riguardare il momento dell’ingresso in azienda (ad es. uno ogni 
tre), oppure la quantità complessiva dei lavoratori che si recano al lavoro (ad es. al-
meno il 50%) o ancora le diverse collocazioni nell’organizzazione aziendale (ad es. 
due lavoratori per ogni reparto/ufficio/team). 
  
Per quanto attiene agli strumenti che possono essere affidati agli incaricati delle veri-
fiche per effettuare i controlli, il d.l. n. 127/2021 richiama quelli previsti dal DPCM 
17 giugno 2021, per cui deve essere utilizzata l’applicazione “VerificaC19”, attraverso 
la quale si può constatare il possesso e la validità del Green Pass, in base alla immediata 
lettura del QR Code. 
  
L’incaricato del controllo potrebbe richiedere al lavoratore verificato di esibire un do-
cumento di identità allo scopo di accertare l’effettiva corrispondenza dei dati anagra-
fici con quelli visualizzati dall’App “VerificaC19”, ma senza annotare alcun dato e 
senza effettuare fotografie, scansioni o fotocopie dei documenti. 
  
Secondo le FAQ del Governo, infatti, “al momento non sono previste piattaforme” dedicate 
(“se ne potrà verificare in seguito la realizzabilità da un punto di vista tecnico ed even-
tualmente modificare il DPCM che disciplina le modalità di verifica”). 
  
Conseguenze per il lavoratore che non esibisce il Green Pass 
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Qualora il lavoratore subordinato non risulti in possesso del Green Pass o comunque 
non sia in grado di esibirne uno in corso di validità, le conseguenze sono differenti a 
seconda delle dimensioni aziendali: 
– aziende che occupano da 15 dipendenti in su: opera l’assenza ingiustificata con sospensione 
della retribuzione e di qualsiasi altro compenso comunque denominato, in base alle 
previsioni del contratto collettivo nazionale di lavoro applicato, ma senza conse-
guenze disciplinari; 
– aziende che occupano fino a 14 dipendenti: dopo il quinto giorno di assenza ingiustificata, 
il datore di lavoro può sostituire il lavoratore con altro dipendente, assunto a tempo 
determinato, e allo stesso tempo sospendere il lavoratore senza Green Pass per una 
durata che corrisponde a quella del contratto di lavoro del sostituto, ma per un pe-
riodo non superiore a dieci giorni, che può essere rinnovato per ulteriori dieci giorni 
per una sola volta, ma comunque non oltre il 31 dicembre 2021. 
  
Con riferimento ai soggetti che si recano in azienda senza vincolo di subordinazione, 
come nel caso dei consulenti e dei liberi professionisti in genere, dei collaboratori, 
degli agenti, dei tirocinanti e degli stagisti, l’accertamento del mancato possesso della 
Certificazione Verde impone una sospensione temporanea del rapporto di lavoro non 
subordinato, valutando le singole situazioni caso per caso. Si ritiene necessariamente 
da sospendere temporaneamente il contratto con il quale l’imprenditore individuale si 
reca in azienda per un incarico di manutenzione continuativa di strutture, impianti o 
macchinari. 
  
Accertamento e contestazione delle violazioni 
  
Il d.l. n. 127/2021 stabilisce che gli incaricati dei controlli sono tenuti all’accertamento 
e alla contestazione delle violazioni, nonché a trasmettere al Prefetto competente per 
territorio gli atti relativi alle violazioni riscontrate. 
In attesa della conversione in legge del decreto e degli attesi chiarimenti amministra-
tivi, sembra di poter ritenere, anche alla luce della legge 24 novembre 1981, n. 689 che 
governa il sistema sanzionatorio in materia di illeciti amministrativi, che i soggetti in-
caricati dal datore di lavoro sono tenuti ad accertare, ma non a contestare, le violazioni 
accertate. 
  
A questo fine si potrà chiedere legittimamente all’incaricato del controllo di compilare 
un modello di “Processo Verbale di Constatazione” idoneo a rendere edotto il Pre-
fetto di tutti gli elementi che consentono di contestare l’illecito amministrativo e di 
applicare le conseguenti sanzioni amministrative, vale a dire: identificazione del tra-
sgressore, descrizione del fatto che integra la violazione amministrativa, indicazione 
del tempo e del luogo della commessa violazione e dell’accertamento, individuazione 
dell’incaricato accertatore, sottoscrizione dell’accertatore. 
  
La contestazione/notificazione dell’illecito amministrativo (ai sensi dell’art. 14 della 
legge n. 689/1981), con la relativa irrogazione delle sanzioni applicabili, spetta, infatti, 
esclusivamente al Prefetto al quale l’incaricato dei controlli è obbligato a trasmettere 
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gli atti dell’accertamento, con le modalità che verranno definite dal Ministero dell’In-
terno. 
  
Sanzioni per il lavoratore che viola gli obblighi 
  
A fronte della possibilità di operare controlli a campione, può accadere che un lavo-
ratore si rechi comunque al lavoro in mancanza di valido Green Pass o che non lo 
esibisca (eventualmente anche ove ne sia in possesso, ma rifiuti di esibirlo). 
  
In tal caso se con controllo successivo viene accertato che il lavoratore non è in grado 
di esibire una Certificazione Verde in corso di validità, il lavoratore è punito con una 
sanzione amministrativa pecuniaria da euro 600 a euro 1.500 che viene irrogata del 
Prefetto competente territorialmente, prevista dall’art. 9-septies, comma 9, del de-
creto-legge 22 aprile 2021, n. 52, convertito, con modificazioni, dalla legge 17 giugno 
2021, n. 87, peraltro, stante la struttura di rinvio della norma sanzionatoria, deve rite-
nersi che la sanzione si raddoppia in caso di violazioni reiterate (da 1.200 euro a 3.000 
euro). 
  
Inoltre, il lavoratore sarà allontanato dal luogo di lavoro, assente ingiustificato o so-
speso a seconda delle dimensioni aziendali, in ogni caso privo di retribuzione, ma 
potrà essere destinatario anche delle sanzioni disciplinari previste dalla contrattazione 
collettiva applicata in azienda. 
  
Rimangono ferme le eventuali violazioni penali accertate agli obblighi in materia di 
sicurezza sul lavoro dal D.Lgs. n. 81/2008. 
  
Sanzioni per il datore di lavoro inadempiente 
  
Anche i datori di lavoro che violano gli obblighi imposti dal d.l. n. 127/2021 sono 
soggetti a specifiche sanzioni amministrative a norma dell’articolo 4, commi 1, 3, 5 e 
9, del decreto-legge n. 19/2020, convertito dalla legge n. 35/2020. 
  
In particolare, sono puniti con la sanzione amministrativa pecuniaria da 400 euro a 
1.000 euro, che si raddoppiano in caso di violazioni reiterate (da 800 euro a 2.000 
euro), i datori di lavoro che: 
– omettono di effettuare i controlli richiesti; 
– omettono di individuare e definire entro il 15 ottobre 2021 le modalità di organiz-
zazione delle verifiche; 
– omettono di individuare e designare formalmente gli incaricati dei controlli. 
  
Anche per il datore di lavoro, peraltro, rimangono ferme le eventuali violazioni penali 
che vengano accertate dagli organismi di vigilanza rispetto agli obblighi di sicurezza 
sul lavoro sanciti dal D.Lgs. n. 81/2008. 
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Va precisato, peraltro, che secondo le FAQ del Governo, le aziende che effettueranno 
controlli a campione sul personale non incorrono in sanzioni qualora durante un con-
trollo degli organismi di vigilanza istituzionali dovesse essere riscontrata la presenza 
di lavoratori privi di Green Pass, se i controlli sono stati effettuati nel rispetto di ade-
guati modelli organizzativi in base alle previsioni del decreto-legge n. 127/2021, vale 
a dire adottando e attuando una apposita procedura organizzativa per le verifiche, che 
fa venir meno la responsabilità del datore di lavoro. 
  
Procedure organizzative per le verifiche 
  
Con la finalità specifica di fornire ai datori di lavoro privati una sorta di utile vademecum 
per gli adempimenti imposti dal d.l. n. 127/2021, così come più sopra sinteticamente 
esposti, nell’attesa di specifiche indicazioni da parte delle Istituzioni competenti, si 
propone anzitutto un documento1 contenente, con esposizione essenziale e per 
quanto possibile sintetica, redatte con la chiarezza richiesta dall’essere destinata a in-
formare tutto il personale e tutti gli assoggettati agli obblighi di legge, le procedure 
organizzative necessarie per effettuare in modo compiuto e aderente al dettato nor-
mativo la verifica del possesso del green pass per l’accesso nei luoghi di lavoro. Il docu-
mento andrà trasposto carta intestata della singola azienda e reso noto, mediante la 
massima diffusione concretamente possibile nel contesto aziendale, a tutti gli interes-
sati. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/10/documento.docx
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Green Pass,  
tra regole incerte, dubbi applicativi e scarsi controlli* 

 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Comunque la si pensi, prescindendo dall’utilità (o dalla necessità) di questo strumento 
ai fini di prevenzione dalla malattia da COVID 19 (ma dichiaratamente anche ai fini 
di esercitare una sorta di moral suasion verso chi non è ancora vaccinato), la gestione 
del Green Pass non sarà facile per nessuno: lavoratori, imprese, organi di con-
trollo. 
  
Non tanto e non solo per i tanti dubbi applicativi, in alcuni casi alimentati proprio 
dalle numerose FAQ, quanto per il numero degli adempimenti che vi appaiono con-
nessi per dare corretto adempimento ad una semplice attività di controllo. Costituita, 
in estrema sintesi, dal riconoscimento della validità di un codice a matrice (il cosid-
detto QR code) che autorizza il cittadino ad accedere ai luoghi di lavoro ed in (molti 
altri) luoghi pubblici e privati. 
  
Il cosiddetto “certificato verde”, nonostante l’esasperata attenzione al tema da parte 
dell’Autorità Garante della Privacy – almeno in parte dovuti alle tante sollecitazioni 
da più parti ricevute – contiene in realtà solo alcuni dati anagrafici che abitual-
mente (e quotidianamente) rilasciamo senza nulla opporre ai vari social a cui 
siamo iscritti (nome, cognome, data di nascita) anche per scaricare la più banale delle 
“APP”;  e informazioni che riguardano il vaccino (tipologia e data di vaccinazione, 
data di guarigione, validità in corso), in conformità a quanto stabilito dal Regolamento 
Europeo entrato in vigore l’1 luglio 2021. 
  
Questi dati restano noti e in carico alla sola autorità sanitaria che esegue la prestazione 
sanitaria e non sono conservati – né cedibili – in nessun’altra banca dati.  Chi esegue 
il controllo, poi, si limita a verificare, attraverso una spunta a luce verde, se il “QR 
Code” che viene esibito è in corso di validità. 
  
Andando per ordine e limitandoci agli adempimenti che le imprese private debbono 
(o dovrebbero) porre in essere verso i dipendenti/collaboratori – ed altri soggetti che 
ad altro titolo lavorativo accedono nei luoghi di lavoro – si segnala anzitutto la neces-
sità di integrare l’informativa privacy, attraverso una nuova comunicazione ai 
dipendenti  – che non è certo se possa essere unica ed esposta in luogo visibile 
nell’ambiente di lavoro o se debba essere nominativa e controfirmata (quantomeno) 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 4 ottobre 2021, n. 34. 

http://www.bollettinoadapt.it/4-ottobre-2021-n-34/
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per ricevuta – la quale indica le modalità di controllo che l’impresa ha adottato (dove, 
come e quando) e l’eventuale soggetto delegato al controllo stesso (che potrebbe es-
sere una figura interna o anche esterna all’impresa). 
  
Va da sé che la delega dev’essere rilasciata per iscritto e contenere in dettaglio i compiti 
delegati e dovrà essere inoltre sottoscritta per accettazione da parte del delegato, che 
risponderà in caso di omissioni o violazioni (anche se non è chiaro in quali limiti e 
misura). In assenza di precisazioni sul punto, si ritiene comunque che la delega non 
necessiti di particolari formalità legali (procura notarile), ma è certo che sarebbe op-
portuno adottare un meccanismo che renda certa ed incontrovertibile la data di rila-
scio. 
  
A monte di questi due primi adempimenti,  l’impresa è chiamata ad integrare altri tre 
fondamentali documenti aziendali: a) il MOG (Modello Organizzativo Gestionale, 
ex art. 30 del d.lgs. n. 231 del 2001) individuando “adeguati modelli organizzativi” che 
descrivano tempi, luoghi e modalità di esecuzione dei controlli (giornalieri, a cam-
pione o altro); b) il piano adottato dal comitato aziendale per “l’applicazione e la 
verifica delle regole contenute nel Protocollo di regolamentazione, con partecipazione 
delle RSA e del RLS”; ed infine  c) il codice disciplinare contenuto nel Regolamento 
Interno Aziendale, per sanzionare le ipotesi di accesso ai luoghi di lavoro eludendo la 
sorveglianza ed  il controllo, ovvero l’uso fraudolento o contraffatto del Green Pass 
(cartaceo o informatico che sia). Ma soprattutto, si ritiene, per dare una veste giuridica 
appropriata all’assenza dal lavoro, prevista senza retribuzione ma senza sospensione 
dal rapporto di lavoro, che rappresenta una finctio, se non una aberratio juris, oltre che 
una contraddizione in termini, inventata per evitare di adottare di volta in volta un 
provvedimento scritto nei confronti dei lavoratori non in regola col Green Pass. 
  
Se questi adempimenti (che potrebbero essere anche più numerosi se, ad esempio, si 
ritenesse necessario adeguare anche il Documento di Valutazione dei Rischi) saranno 
effettivamente posti in essere e onorati dai datori di lavoro – considerando la preve-
dibile (ed auspicabile) breve durata della norma (attualmente prevista al 31 dicembre 
2021) – è presto dirlo, anche perché la norma non li richiama esplicitamente, se 
non, come sopra detto, in qualche FAQ. 
  
Ciò detto, è comunque scontato che qualche aggiornamento o elusione dell’attività di 
controllo sarà possibile (anzi probabile), anche in caso di predisposizione di tutto l’ap-
parato documentale di cui sopra. Nelle cosiddette “FAQ” che si susseguono in que-
sti giorni, della cui natura giuridica ci si interroga in continuazione, emergono “chia-
rimenti” ai tanti (legittimi) dubbi posti dalla normativa, che spesso tali non sono, 
giacché aggiungono elementi di novità non direttamente ricavabili dalla norma stessa. 
  
Per fare alcuni esempi: si afferma (in modo sibillino) che chi lavora sempre in smart 
working non deve avere il Green Pass, ma che il lavoro agile non può essere utilizzato 
per eludere l’obbligo di certificazione verde. Quali siano i comportamenti elusivi pos-
sibili, non è detto. Dunque le FAQ, che dovrebbero fornire chiarimenti e interpreta-
zioni, debbono a loro volta essere interpretate da chi legge. E scusate il bisticcio. 
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Si afferma poi che l’obbligo del Green Pass non determini il venir meno delle regole 
di sicurezza previste da linee guida e protocolli vigenti. Non è chiaro se la FAQ sia 
stata scritta solo per tranquillizzare chi temeva che le imprese ne avrebbero profittato 
per un allentamento delle misure di protezione, per ragioni ovviamente produttive. 
Ma appare comunque un chiarimento superfluo, visto che le regole dei vari “protocolli 
condivisi” sono destinate a valere, per legge, fino alla fine dell’emergenza sanitaria. 
  
Si sostiene, ancora, che le aziende che effettueranno controlli a campione sul perso-
nale non incorrano in sanzioni nel caso che l’Autorità riscontri la presenza di lavora-
tori senza Green Pass, a condizione che i controlli siano stati effettuati nel rispetto di 
“adeguati modelli organizzativi”. Ma chi stabilisce se questi modelli sono effetti-
vamente adeguati o no? E soprattutto: quali criteri di verifica saranno adottati per 
la valutazione di un modello che stabilisca un controllo a campione? 
  
Si sostiene, infine, che le persone che ricevono in casa artigiani per un intervento o 
una riparazione di routine non siano tenuti a controllare il green pass in quanto “non 
sono datori di lavoro ma stanno acquistando dei servizi”. Creando il ragionevole dub-
bio sul fatto che gli artigiani debbano, come gli altri, essere obbligati a possedere il 
certificato verde, e comprensibili perplessità su questa decisione, essendo noto che è 
proprio nell’ambito privato e familiare che si produce il maggior contagio. Ma 
prendiamo atto che, nel caso opposto, alcuni milioni di cittadini dovrebbero scaricare 
l’APP per il controllo di validità del Green Pass, se vuole ricevere in casa l’idraulico o 
l’elettricista. 
  
Sarebbe facile contestare la ragionevolezza e la comprensibilità di queste (e altre) 
FAQ, ma ci si limita solo a poche osservazioni, dando per scontato che questo com-
plicato sistema, se non velocemente (e drasticamente) perfezionato, porterà a facili 
elusioni. 
  
Il lavoratore trovato senza Green Pass, ad esempio, cercherà di “barattare” col datore 
di lavoro l’assenza non retribuita con una giornata di lavoro a distanza, ovvero con 
una giornata di ferie, o infine chiedendo due ore di permesso per correre nella farma-
cia più vicina a fare un tampone rapido. Tutti questi comportamenti sarebbero, stricto 
iure, sanzionabili ai sensi dell’art. 3, comma 9 del decreto-legge n. 127 del 2021, es-
sendo assunti (secondo le FAQ) a scopo “elusivo” della norma. Ma è plausibile che 
nessuno sanzionerà nessuno. Perché non c’è interesse a farlo. E perché i controlli 
sono delegati agli stessi datori di lavoro. 
  
Ma la parte del leone la farà probabilmente il certificato di malattia, magari di un 
solo giorno, che non si nega a nessuno, che per legge può coprire anche la giornata 
antecedente quella di inizio dell’assenza (in cui è avvenuto il controllo). In questi casi 
chi accerterà il comportamento elusivo? E quale sarà la normativa prevalente? C’è 
chi sostiene che una volta accertata l’irregolarità (o la mancanza) del green pass l’as-
senza scatti per legge e duri (senza retribuzione) fino alla presentazione del Green 
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Pass. Sia nel caso di malattia, sia nel caso di proseguimento dell’attività in smart wor-
king. Ma c’è chi sostiene il contrario. A meno che un’ennesima FAQ non stabilisca 
che la malattia (o il lavoro agile) intervenute successivamente al controllo che accerta 
l’assenza del Green Pass non dia ex se titolo alla mancata copertura assicurativa da 
parte dell’INPS. Scatenando un nuovo putiferio interpretativo. 
  
Le FAQ, come detto, escludono l’obbligo di controllo da parte del privato cittadino 
che riceve un artigiano nella sua abitazione in quanto, come detto, non è tecnicamente 
“un datore di lavoro”.  Come già detto, la verità (sottaciuta) è che la regola generale 
non sarebbe di fatto tecnicamente applicabile in questi casi. Ma resta ovviamente 
aperta la questione a monte: se le regole di controllo all’accesso valgono per gli 
appaltatori e gli appaltanti, perché non dovrebbero valere per i committenti e 
gli esecutori di (pur modesti) contratti d’opera? 
  
Dai tanti webinar organizzati sull’argomento, sembra comunque che il maggior pro-
blema che le imprese segnalano in questa fase sia quello di non poter registrare i dati 
del personale già vaccinato, che consentirebbe di “scavallare” la data di scadenza 
dell’obbligo procedendo (per questi) ad un unico controllo. In tal modo l’onere reste-
rebbe confinato ai non vaccinati (il 20% della popolazione nazionale dai 12 anni in 
su). 
  
La questione è già stata posta al Garante, che è intervenuto, con decisione negativa, 
sanzionando le palestre (cfr. decisione del Garante Privacy del 3 settembre 2021), af-
fermando che non è possibile in alcun modo trattare dati sensibili di natura sanitaria. 
  
La decisione, in realtà, sembra opinabile. Avviene infatti già abitualmente che alcuni 
dati sanitari, riferiti a dipendenti o anche a clienti delle imprese, finiscano sui tavoli e 
negli archivi delle aziende. Si pensi agli infortuni sul lavoro o all’occasionale infortunio 
in azienda (o in negozio), occorso da un utente/cliente di un servizio. Si pensi alle 
frequentissime ipotesi di clienti di aziende che segnalano anomalie di prodotti alimen-
tari acquistati, che abbiano provocato allergie, problemi addominali, rotture di denti, 
ecc. Per procedere al risarcimento del danno l’impresa deve necessariamente racco-
gliere una serie di dati (perizie mediche, certificati, ricevute di farmacia, cartelle clini-
che, ecc.) che dimostrino l’entità e la durata dei danni e i costi sostenuti dall’infortu-
nato. Come si procede in tal caso? Semplicemente acquisendo il consenso dell’inte-
ressato al trattamento dei dati personali sensibili, che vengono trattenuti per il periodo 
necessario alla definizione della pratica. 
  
In realtà – e in conclusione – basterebbe poco per risolvere il problema, ma soprat-
tutto per rendere effettivo ed efficace l’uso di uno strumento come il Green Pass, che 
indubbiamente può avere la sua utilità. Ma occorre buona volontà, meno bizantinismi 
e più elasticità. I DPCM ci hanno obbligato a chiuderci in casa e, in certi periodi, a 
non superare i 50 metri oltre la soglia, per godere della” ora d’aria”. Perché non 
adottare una deroga di buon senso alla normativa privacy, che costringe spesso 
a dar ragione a chi contesta ogni cosa solo per il gusto di contraddire. 
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Green Pass e rapporti di lavoro:  
cosa succede per i lavoratori in somministrazione?* 

 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
Come è oramai noto a tutti, il possesso del green pass è diventato un requisito di 
legge per l’accesso ai luoghi di lavoro (art. 3, d.l. n. 127/2021). La questione è 
oramai pacifica anche se restano ancora da definire numerosi aspetti organizzativi e 
procedurali di non poco conto per la quotidianità di uffici e fabbriche. Tra i molti 
fondati dubbi e taluni innegabili aspetti controversi suscita invero forti perplessità la 
spinta, improntata a un malinteso formalismo, che porta a sollevare problemi giuridici 
anche là dove non esistono. Tra questi si segnala, su tutti, il caso della gestione e 
dei controlli relativi ai lavoratori in somministrazione. 
  
È stato infatti da taluno sostenuto che, nell’ambito del contratto commerciale di som-
ministrazione che lega agenzia del lavoro e utilizzatore, sia onere del somministra-
tore assicurare all’utilizzatore che il lavoratore inviato in missione sia in possesso 
della certificazione verde. In questa prospettiva interpretativa, l’agenzia di sommi-
nistrazione sarebbe dunque tenuta ad informare i lavoratori in ordine ai nuovi obblighi 
normativi relativi al possesso del green pass. In capo all’utilizzatore, invece, vi sa-
rebbe l’onere di verificarne il possesso da parte del lavoratore al momento dell’in-
gresso in azienda. Nella eventualità che l’agenzia di somministrazione sia impossibili-
tata ad assicurare la prestazione del lavoratore a favore dell’utilizzatore per mancanza 
della relativa certificazione, quest’ultimo potrebbe dunque agire nei confronti del 
somministratore per responsabilità contrattuale. 
  
Anche una rapida ricognizione normativa, relativa allo schema negoziale che lega 
agenzia, utilizzatore e lavoratore, dovrebbe tuttavia consentire di superare ogni 
equivoco e portare agilmente a una diversa soluzione. Nella ripartizione di diritti, 
obblighi e responsabilità tra fornitore e utilizzatore è infatti chiaro che il primo non 
può che limitarsi alla informativa nei confronti dei lavoratori da inviare in missione, 
rimanendo riservato al solo utilizzatore, quale titolare del potere direttivo, il controllo 
in merito all’effettivo possesso della certificazione verde quale condizione per l’ac-
cesso al luogo in cui effettivamente si svolge la prestazione di lavoro. È del resto 
l’utilizzatore il soggetto che, per definizione giuridica, si appropria della utilità 
giuridica (ed economia) della prestazione, come precisa l’art. 30 del d.lgs. n. 81 
del 2015 secondo cui, in aderenza a quanto già previsto dalle leggi Treu e Biagi, i 
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lavoratori somministrati “per tutta la durata della missione, svolgono la propria attività nell’in-
teresse e sotto la direzione e il controllo dell’utilizzatore”. 
  
È insomma pacifico – e sorprende pertanto il dubbio interpretativo – che, dal mo-

mento in cui è  in missione, il lavoratore somministrato è sottoposto al potere dispo-
sitivo e di controllo del datore di lavoro “utilizzatore”, al pari dei lavoratori assunti 
senza l’intervento di intermediari. 
  
Per quanti vivono dei dubbi, a confermare che sia l’utilizzatore il sostanziale datore di 
lavoro – e quindi il soggetto tenuto a verificare il possesso del green pass, come pre-
scrive l’art. 3 del decreto-legge n. 127 – vi sono due ulteriori dati normativi che si 
possono richiamare ad abundantiam, l’uno di natura contrattuale, l’altro di natura 
legale. Come prescrive l’art. 34, comma 6 del CCNL per le agenzie di sommini-
strazione di lavoro, l’esercizio del potere disciplinare nei confronti dei lavoratori 
somministrati in missione si attiva sempre ed esclusivamente su segnalazione dell’uti-
lizzatore, cioè non appena l’agenzia abbia ricevuto dalla impresa utilizzatrice gli ele-
menti necessari per la formalizzazione della contestazione. È quindi l’utilizzatore e 
non l’agenzia a dare impulso al procedimento disciplinare. Allo stesso modo, l’art. 2, 
comma 1, lett. b), del d.lgs. n. 81 del 2008 definisce come datore di lavoro il sog-
getto che, secondo il tipo e l’assetto della organizzazione nel cui ambito il lavoratore 
presta la propria attività, ha la responsabilità della organizzazione stessa o della unità 
produttiva in quanto esercita i poteri decisionali. 
  
Queste due disposizioni confermano in modo inequivocabile l’approccio sostanzia-
listico della normativa lavoristica – anche prevenzionsitica – rispetto alla figura del 
soggetto che, ai sensi dell’art. 3 del decreto-legge n. 127, è tenuto alla verifica del pos-
sesso della certificazione verde e cioè il datore di lavoro. 
  
Ora, è indubbio che un obbligo di tale portata quale è il green pass possa stimolare delle 
riflessioni volte a comprendere come gestire le diverse realtà organizzative. Allo stesso 
tempo, tuttavia, ci pare necessario che le imprese e gli attori della rappresentanza com-
piano lo sforzo, anche in dialogo col sindacato, per individuare delle modalità di 
verifica tese a garantire la massima sicurezza nei luoghi di lavoro. In questa 
prospettiva, ci pare innegabile che presto bisognerà riprendere in mano i protocolli 
anti-contagio che, nella loro impostazione generale e nella loro declinazione a livello 
aziendale e operativo, hanno sin qui svolto un innegabile ruolo strategico nel conte-
nimento e nel contrasto del Covid-19 nei contesti produttivi e di lavoro. 
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Salario minimo: da dove viene lo scetticismo sindacale?* 
 

di Guglielmo Meardi 
 
 
 
71 anni dopo la Francia, 22 anni dopo la Gran Bretagna, 6 anni dopo la Ger-
mania, l’ora del salario minimo sembra arrivare anche in Italia. E’ dal 2018 nei 
programmi di governo, e risuona sempre più anche a livello internazionale: 
l’Unione Europea prepara una direttiva, negli USA si sono moltiplicate le cam-
pagne locali per salari minimi e Joe Biden ha firmato un ordine esecutivo per 
un salario minimo di 15$ nel settore pubblico. Il fascino del salario minimo non è 
circoscritto alla sinistra. In Gran Bretagna del “National Living Wage” (originaria-
mente uno slogan dei movimenti sociali) si appropriò il ministro delle finanze conser-
vatore George Osborne, già paladino dell’austerità, cambiando il nome al salario mi-
nimo britannico e proponendone aumenti che ne avrebbero dovuto fare il più alto in 
Europa (ma non ci arrivarono, complice la Brexit e il cambio di governo). 
  
I motivi di popolarità del salario minimo, in società con diseguaglianze cre-
scenti e dove la legislazione del lavoro e la protezione sociale hanno falle evi-
denti, sono chiari. È semplice e immediatamente efficace, al contrario di tante poli-
tiche del lavoro. Efficace non solo sulla povertà salariale in generale, ma anche contro 
forme di diseguaglianza particolarmente insopportabili, come il gender pay gap tra uo-
mini e donne. E nonostante una mole enorme di ricerche, negli Stati Uniti e altrove, 
non risultano (es. dalla rassegna da parte dell’ILO) particolari effetti negativi sull’oc-
cupazione, neanche a livelli relativamente alti, al contrario di cosa prevederebbe una 
visione economicistica del lavoro come semplice merce. 
  
Eppure, una domanda frequente in Italia è come mai proprio i sindacati, le 
organizzazioni finalizzate alla difesa e promozione delle condizioni di vita di 
lavoratori e lavoratrici, siano scettici, o addirittura contrari. Come spiegare il pa-
radosso di una misura contro i bassi salari, sostenuta addirittura dai conservatori that-
cheriani inglesi, ma osteggiata dai sindacalisti italiani? Viene lecito sospettare che ab-
biano davvero tradito la loro funzione, diventando una “casta”. Ma a ben guardare, la 
posizione dei sindacati italiani non è anomala nella storia dei movimenti operai euro-
pei. E ha alcune motivazioni aggiuntive legate alla specificità italiana. Si collega a ten-
sioni di fondo sul modo di pensare la regolamentazione del mercato del lavoro. Per 
capirlo serve uno sguardo più attento ai dettagli delle esperienze internazionali e sto-
riche. Forse, quello che conta di più, non è se avere il salario minimo, ma come. 
  
Le esperienze internazionali 
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Il salario minimo esiste nella grande maggioranza dei paesi industrializzati: in 
22 su 27 nel’UE, e in tutti gli altri paesi OCSE. In alcuni paesi da tanto tempo, al 
punto di essere dato per scontato. Ma concentriamoci sulle eccezioni: i paesi che lo 
hanno introdotto solo recentemente e quelli che ancora non lo hanno. Sorprendente-
mente, proprio in questi paesi i sindacati hanno mostrato scetticismo e ostilità, un po’ 
come da noi. 
  
Iniziamo dalle venerabili trade unions inglesi. L’esempio storico di “volonta-
rismo” delle relazioni industriali, di sviluppo spontaneo dei sindacati dal 
basso, non per volontà di partiti o governi. Qui i sindacati fin dall’inizio hanno 
mostrato una fortissima diffidenza verso l’intervento statale. Per delle associazioni 
operaie della fine dell’800, lo stato era la polizia che reprimeva i loro scioperi e i giudici 
che, in linguaggio e accento aristocratici incomprensibili, usavano la common law contro 
di loro. Col tempo riconobbero l’importanza della legislazione, crearono il loro par-
tito, il Labour. Ma la diffidenza non scomparve mai: i lavoratori potevano migliorare 
le loro condizioni solo da soli, organizzandosi, scioperando, negoziando nei luoghi di 
lavoro. Della legge meglio non fidarsi, perché comunque verrebbe interpretata da giu-
dici percepiti, ancora negli anni ‘70, come della classe avversaria, e perché i governi 
possono comunque ritirare qualsiasi concessione in ogni momento. Un salario mi-
nimo sarebbe stato un regalo avvelenato, per smobilitarli nei luoghi di lavoro e, una 
volta indeboliti, ridurre il salario reale con l’inflazione. Per lo stesso motivo osteggia-
rono anche gli inizi della legislazione sociale europea. Ci volle l’attacco frontale da 
parte di Margaret Thatcher per cambiare posizione: demolita la contrattazione setto-
riale, non bastavano più le proprie capacità negoziali. A cavallo del 1990 abbraccia-
rono sia l’UE che l’idea di salario minimo, che fu introdotto non appena i laburisti 
tornarono al governo. Ma sindacalizzazione e copertura contrattuale continuarono a 
diminuire anche sotto i laburisti: il salario minimo non le aiutò. E anche se continuò 
a crescere, il salario minimo fu più tardi tolto dal loro controllo (tramite la Low Pay 
Commission istituita da Tony Blair) proprio da George Osborne con il National Li-
ving Wage nel 2015. Il salario minimo era tra i diritti individuali dei lavoratori su cui si 
concentrò il governo Blair trascurando invece quelli collettivi (rappresentanza, parte-
cipazione in azienda, contrattazione, sciopero): l’insufficienza dei primi per alcuni 
(come Anna Pollert che li definì “tigri di carta”) spiega perché quel mercato del lavoro 
rimanga un unicum in Europa occidentale quanto a insicurezza e diseguaglianza. 
  
I sindacati tedeschi hanno seguito un’evoluzione simile in un contesto politico 
diverso. Qui la Tarifautonomie, l’autonomia della contrattazione e quindi il 
non intervento dello stato nella regolamentazione delle condizioni di lavoro, 
era un baluardo non solo contro gli spettri del totalitarismo, ma anche contro 
le politiche economiche endemicamente restrittive dei governi del dopoguerra. 
Ma con la femminilizzazione e terziarizzazione del mercato del lavoro a cavallo della 
fine del XX secolo, si accorsero che la loro apparentemente robusta contrattazione di 
settore, pur difendendo bene il nocciolo delle industrie principali, lasciava scoperte 
fasce crescenti della società. La copertura contrattuale continuava a abbassarsi, so-
prattutto nell’Est. Così, a partire dal sindacato dei servizi Ver.di, iniziarono a cambiare 
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posizione e chiedere salari minimi legali, prima a livello settoriale e regionale nei con-
testi con alta presenza di lavoro immigrato e “distaccato”, poi a livello nazionale. Il 
sindacato più forte, IG BCE del settore chimico e minerario, rimane contrario fino a 
oggi, ma la confederazione DGB accettò l’idea, che fu introdotta nel 2015. Ma fu 
introdotta con un ruolo istituzionale dei sindacati nella negoziazione degli aumenti, e 
con un contestuale rafforzamento della legge sull’estensione erga omnes dei contratti 
collettivi (che pur rimane rara in Germania). Ciononostante, uno studio recente ha 
riscontrato un lieve effetto negativo dell’introduzione del salario minimo sulla pro-
pensità delle aziende nei settori più deboli a sottoscrivere i contratti collettivi di set-
tore. 
  
In Scandinavia e in Austria invece di salario minimo non si parla ancora. Que-
sti sono i paesi coi sindacati più forti d’Europa, per i quali il salario minimo 
legale sarebbe un esautoramento. In Austria hanno di fatto un sistema di esten-
sione erga omnes dei contratti, mentre i sindacati nordici hanno di fatto ancora la forza 
di costringere tutti i datori di lavoro al rispetto dei contratti tramite scioperi di solida-
rietà e boicottaggi. La parziale eccezione è la Norvegia, dove la copertura contrattuale 
è più bassa e in presenza di forte immigrazione sono stati introdotti salari minimi in 
alcuni settori – ma anche lì i sindacati sono insoddisfatti di come, concentrandosi sul 
salario minimo, gli altri, altrettanto importanti aspetti contrattuali siano finiti ignorati. 
I sindacati nordici si oppongono anche fermamente all’idea di una direttiva sul salario 
minimo europeo, che pensano diluirebbe la loro forza negoziale; posizione che cozza 
con le aspirazioni di molti altri sindacati europei, ma che a loro appare logica: è da 
soli, senza bisogno di leggi, che sono riusciti a creare i mercati del lavoro più egualitari 
del mondo. Mentre in altri paesi (es. Spagna, USA, Europa centro-orientale) il salario 
minimo, una volta istituito, è rimasto spesso congelato e, in mancanza di forte con-
trattazione collettiva, insufficiente a evitare il lavoro povero. Questi effetti negativi 
non sono inevitabili: in Francia il livello relativamente alto dello “SMIC” è tradizio-
nalmente visto come causa della debolezza della contrattazione, ma in Germania l’in-
troduzione del salario minimo del 2015 è coincisa con una ripresa della sindacalizza-
zione. 
  
Insomma, i sindacati più forti, in particolare in paesi socialdemocratici o neo-
corporativi, hanno tradizionalmente resistito all’idea di salario minimo fino a 
che non si sono resi conto di non potercela più fare da soli: in Gran Bretagna 30 
anni fa, in Germania dieci anni fa, in Scandinavia e Austria non ancora. In Italia forse 
il momento del rendiconto sta arrivando. 
  
La specificità italiana 
  
L’Italia, un po’ per scelta e un po’ per caso, condivide l’autonomia della rego-
lamentazione delle condizioni sostanziali di lavoro con i paesi del Nord Eu-
ropa: di salari, inquadramenti e orari se ne occupano sindacati e organizza-
zioni imprenditoriali, non parlamento e governo. Quando nel 1997 il governo 
Prodi, su domanda di Rifondazione Comunista, lavorò a una legge sulle 35 ore (come 
contemporaneamente stava facendo il governo socialista francese), uno dei motivi per 
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cui questa si arenò fu la mancanza di sostegno sindacale. Gli orari erano per entrambe 
le parti sociali materia contrattuale, non legislativa, e per i sindacati italiani il modello 
non era la Francia ma la Germania, dove IG Metall le 35 ore le aveva già ottenute nel 
1985 via contratto, e una legge sull’orario, se non fosse stato per la direttiva europea 
del 1993, non sarebbe neanche esistita. 
  
C’è un episodio importante delle relazioni industriali italiane che, a posteriori, 
rafforza lo scetticismo di alcuni sindacati verso interventi centrali. L’accordo 
Lama-Agnelli del 1975 sul punto unico di contingenza fu visto, all’epoca, come 
una grande conquista sindacale, che unificava e automatizzava a livello nazio-
nale gli aumenti salariali in modo egualitario. Ma anni dopo Aris Accornero lo 
indicò come la causa dell’invertirsi della “parabola” che contraddistinse l’esperienza 
sindacale italiana di quegli anni: dopo anni di rapida crescita, il sindacato si smobilitò 
e indebolì perché la sua funzione principale, negoziare i salari, era stata marginalizzata 
dalla (generosa) centralizzazione legislativa degli aumenti. Secondo quell’interpreta-
zione il vero vincitore dell’accordo scala mobile era stato non Lama ma Agnelli, che 
poté presto passare al contrattacco. Allo stesso modo, si può temere che diventi più 
difficile sindacalizzare e mobilitare i lavoratori senza l’importante ricorrenza dei rin-
novi contrattuali sui minimi salariali. 
  
Ma in Italia c’è anche un problema istituzionale unico. Non esiste (al contrario 
di paesi come Francia, Spagna, Belgio, Olanda) una legge sulla validità erga 
omnes dei contratti collettivi, ma solo un orientamento giurisprudenziale con-
solidato che impone il rispetto dei minimi salariali contrattuali, prendendoli 
come indicatori della retribuzione “sufficiente” e “proporzionata” cui l’art. 36 
della Costituzione dà diritto. Se esistesse un salario minimo legale, questo orienta-
mento potrebbe cambiare: il salario minimo sarebbe, quasi per definizione, quello 
“sufficiente” (la faccenda è piú complicata col “proporzionato”) e quindi diverrebbe 
difficile imporre anche l’obbligo di rispettare i minimi salariali contrattuali. Anche a 
un livello relativamente alto come i 9€ proposti dal disegno di legge Catalfo, il salario 
minimo sarebbe più basso dei minimi contrattuali di tantissime categorie, dagli edili 
alle infermiere, così che potrebbe divenire legale pagarli meno. I disegni di legge at-
tualmente in discussione anticipano questo problema includendo norme per l’obbli-
gatorietà dei minimi contrattuali ove questi siano più alti, ma con l’attuale giungla 
contrattuale italiana e in assenza di una legge sulla rappresentanza, potrebbe essere un 
campo minato riuscire, in sede legale, a evitare che vengano considerati come riferi-
mento contratti ai livelli del salario minimo. 
  
Ci sono altri timori. Se diventasse sufficiente pagare il salario minimo per 
adempiere ai propri obblighi legali, molte aziende potrebbero perdere il mo-
tivo principale per seguire i contratti collettivi nazionali. Ma questi non regolano 
solo i salari ma molti altri importantissimi aspetti, dall’inquadramento agli orari, dalla 
formazione alla sicurezza. Una conquista importante per i lavoratori meno pagati po-
trebbe accompagnarsi a molteplici perdite per tanti altri. Da qui la domanda sindacale 
di fare le cose in ordine: prima una legge su rappresentanza e contrattazione e solo 
(subito) dopo il salario minimo. 
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Il nodo applicazione 
  
La regolamentazione del lavoro in Italia presenta più lacune che altrove. L’in-
formalità e l’illegalità caratterizzano ampi settori, soprattutto in alcune regioni, 
e si presentano come una palla al piede ai tentativi di miglioramento degli 
standard lavorativi. Le aziende che oggi non rispettano i minimi salariali con ogni 
probabiilità tenteranno anche di non rispettare il salario minimo. In una ricerca re-
cente, ho studiato come e perché molte aziende inglesi, a vent’anni dall’introduzione 
del salario minimo, si rifiutino di applicarlo. Improbabile che quelle italiane invece 
reagiscano a una legge sul salario minimo convertendosi alla regolarità. 
  
Ciononostante, il salario minimo legale ha alcuni vantaggi, grazie proprio alla 
propria semplicità. L’informazione è molto più chiara che sulla nebulosa dei 
contratti: nei miei studi di lavoratori migranti in Inghilterra ho trovato spesso 
che l’unico diritto che conoscevano era proprio il salario minimo. Ma anche i 
controlli sono più semplici. In Gran Bretagna sono svolti in modo automatico 
dall’agenzia delle entrate, che può immediatamente segnalare retribuzioni non corri-
spondenti al salario minimo, pur se il controlo delle ore effettive richiede l’opera 
molto più difficile degli ispettorati. Su questo fronte la paura sindacale rimane quella 
dell’eventuale effetto collaterale di indebolimento delle rappresentanze sindacali e 
della loro funzione di controllo. 
  
Cambiamento di modello? 
  
L’autoregolazione da parte di sindacati e organizzazioni imprenditoriali si in-
debolisce in gran parte delle economie industrializzate, e negli ultimi decenni 
è stata in parte rimpiazzata dalla regolamentazione statale. Il caso del salario 
minimo tedesco ne è un esempio lampante. L’autoregolazione nella sua forma “neo-
corporativa” ha mostrato molti limiti: sclerosità, burocratizzazione, mancanza di ri-
sposte a nuove identità lavorative. Ma quella legislativa ne ha altri. Prescidere dalle 
relazioni nel luogo di lavoro, e quindi dai rapporti di forza e dai canali di dialogo, per 
affermare dei diritti vuol dire non poterli coniugare all’enorme varietà di condizioni 
lavorative e di bisogni a loro associati. Questo vale anche per i datori di lavoro: le 
relazioni coi sindacati possono essere gravose ma sono ben note, prevedibili, com-
prensibili, al contrario della volontà del legislatore, soprattutto in tempi di “populi-
smi”. Anche un’organizzazione tendenzialmente liberale come l’OCSE nei suoi studi 
più recenti raccomanda la contrattazione collettiva come metodo preferibile sia per 
l’equità che per l’efficienza. 
  
Il timore dei sindacati, non solo italiani, è che la via legislativa li sostituisca. 
Non si tratta solo di istinto di autopreservazione organizzativa. Coi sindacati 
svuotati di una loro importante funzione, l’organizzazione nei luoghi di lavoro si in-
debolirebbe col rischio che i diritti individuali rimangano di carta. Potrebbero adattarsi 
e fare del salario minimo un oggetto di mobilitazione. Ma la storia e la logica 
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dell’azione collettiva suggeriscono ai sindacati che sia più difficile organizzare su temi 
così ampi, anziché a partire dal luogo di lavoro. 
  
Questi timori rischiano di spingere i sindacati a difendere l’esistente, in una 
situazione in cui questo continua a franare. Ma l’idea per i lavoratori il modo più 
sicuro per avanzare i propri diritti sia tramite l’auto-organizzazione e la contrattazione, 
anziché la delega a governi o commissioni, ha un serio radicamento nella storia dei 
movimenti dei lavoratori, soprattutto quelli più forti. Strumenti istituzionali come 
norme su rappresentanza, validità erga omnes, e un ruolo centrale nella negoziazione 
del salario minimo stesso, possono aiutare a pensare un salario minimo legale che non 
abbandoni, ma valorizzi quell’idea. 
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Riscrivere lo Statuto dei lavoratori  
per regolare e tutelare il lavoro che cambia* 

 

di Renato Brunetta e Michele Tiraboschi 
 
 
 
Non può essere lasciato cadere l’invito di Mattia Feltri, indirizzato principalmente alla 
sinistra italiana, di riprendere in mano con decisione la questione del lavoro con 
l’obiettivo di riscrivere lo Statuto dei lavoratori degli anni Settanta. Non tanto e non 
solo perché la litania del liberismo selvaggio promosso dalle destre negli ultimi de-
cenni è largamente fuorviante, oltre che storicamente infondata. Basti pensare anche 
solo ai padrini politici della prima robusta flessibilizzazione del nostro mercato del 
lavoro (Romano Prodi con il “pacchetto Treu” del 1996/1997) e agli artefici del defi-
nitivo superamento dell’articolo 18 dello Statuto dei lavoratori (il Pd di Matteo Renzi 
con il suo “Jobs Act” di ispirazione obamiana). 
  
L’urgenza del tema lavoro, la comprensione delle sue nuove forme e manifestazioni e 
la messa a punto di nuove e più effettive tutele, è infatti centrale in questa straordinaria 
fase di ripresa post pandemica e di costruzione dell’Italia che verrà, grazie alle ingenti 
risorse legate al Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. E non può che essere così 
almeno per chi – come farebbe oggi lo stesso Giacomo Brodolini, il padre politico 
dello Statuto dei lavoratori – ha sempre scelto di stare da una parte sola, dalla parte 
dei lavoratori. Perché lo Statuto dei lavoratori non può essere inteso – e certamente 
così non è nato – come una bandiera di questa o quella parte politica, ma piuttosto 
come risposta matura, e però storicamente condizionata nel suo strumentario tecnico 
e nel suo retroterra culturale, alle esigenze di tutela della libertà e della dignità della 
persona rispetto ai contesti produttivi e di lavoro del Novecento industriale e fordista. 
  
Un nuovo ordine economico e sociale per un nuovo mondo 
  
Dice molto bene Mattia Feltri: il lavoro crea identità e appartenenza. Va oltre il mer-
cato e le relative dinamiche di scambio perché forma la persona e configura il sociale. 
Rivendica diritti, istanze di inclusione e di cittadinanza, ma anche libertà e responsa-
bilità. Sul mercato del lavoro si scambia una “merce” del tutto particolare: una merce 
che pensa, impara, reagisce, si arrabbia, manifesta passioni, attrazioni, affettività, re-
pulsioni, che sa essere razionale e irrazionale, che esprime le pulsioni insopprimibili 
del dono, della solidarietà e della partecipazione e che, dunque, mal si presta a model-
lizzazioni e astrazioni universalistiche. Il nuovo lavoro, il lavoro che cambia, chiede 
rappresentanza politica. Alimenta, nella costruzione tecnica della professionalità e 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 4 ottobre 2021, n. 34. 
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nella divisione sociale del lavoro, non solo un senso di comunità, ma anche dinamiche 
positive di coesione e solidarietà. Impossibile, insomma, rilanciare il nostro Paese e 
consegnare alle più giovani generazioni un senso di fiducia e di speranza nel futuro 
senza chiudere una volta per tutte, al di là di contrapposizioni formali e logiche di 
appartenenza politica, la gloriosa stagione di uno Statuto dei lavoratori ancora pro-
fondamente calato negli schemi produttivi e organizzativi del Novecento e avviarci 
definitivamente nella messa a punto di un nuovo ordine economico e sociale. Impos-
sibile che possa emergere dall’asfittico limbo di un eterno “post-fordismo” che segna 
la fine della società del lavoro salariato annunciata dalla analisi sociologica più di cin-
quant’anni fa, proprio mentre il Parlamento confezionava il testo della legge 300 del 
20 maggio 1970, lo Statuto appunto. 
  
Il mondo da allora è profondamente cambiato e non solo per le conseguenze di una 
incessante evoluzione tecnologica a basso tasso di occupazione e crescita, alla quale 
abbiamo reagito con risposte sin qui timorose e deboli, che hanno finito col condurci 
nelle sabbie mobili di una società dei salariati imbalsamati. Non è un caso che sia oggi 
l’incerta e timida transizione ecologica appena avviata a preoccupare, più di ogni altro 
fattore, decisori politici e attori della rappresentanza di imprese e lavoro, per via del 
suo prevedibile impatto occupazionale su interi settori produttivi e cioè sulla vita e le 
prospettive lavorative di milioni di lavoratori dei settori tradizionali oltre che di quelli 
energetici. Impatto che, per non risultare devastante e sanguinoso, non certo essere 
certo governato con formalismi giuridici come il blocco sine die dei licenziamenti e 
con una rigida tutela del posto di lavoro. Ed è qui che rimpiangiamo i generosi tenta-
tivi, compiuti con la legge Biagi, di ripensare in modo pragmatico l’organizzazione e 
la disciplina del mercato del lavoro, partendo dalla difesa non del “posto”, ma della 
persona del lavoratore in carne e ossa, della sua professionalità e della sua occupabilità, 
mediante la predisposizione di politiche attive e moderni meccanismi di protezione e 
sociale e di governo attivo delle inevitabili e continue transizioni occupazionali. Oc-
corre allargare lo sguardo e l’analisi economica ai fenomeni che rientrano nell’ambito 
degli atteggiamenti sociali, individuando nuovi filtri interpretativi e nuovi approcci 
adeguati alle scommesse di crescita e modernizzazione raccolte nel Pnrr: una nuova 
“cassetta degli attrezzi” che continui a ricercare la sintesi tra libertà, uguaglianza ed 
efficienza, ma che superi banalizzazioni e contrapposizioni anacronistiche. 
  
L’errore di una difesa a oltranza dei feticci del passato 
  
La lezione degli ultimi decenni, se andiamo oltre le letture normalizzanti delle recenti 
e numerose riforme del mercato del lavoro, etichettate in funzione di una sterile con-
trapposizione tra destra e sinistra, ci conferma che ciò di cui dobbiamo davvero preoc-
cuparci non sono le turbolente transizioni in atto su scala globale e le radicali trasfor-
mazioni attese nella nostra società e nella nostra economia. Perché il vero problema è 
la difesa ad oltranza dei feticci e dei vecchi e gloriosi arnesi del passato. L’attuale con-
fusa e superficiale contesa sulle possibili linee di sviluppo dello smart working post 
emergenziale ci pare ben rappresentare i profondi limiti di un dibattito pubblico, po-
litico ma anche sindacale, sul lavoro, non solo lontano dai paradigmi di una inevitabile 
transizione digitale, ma ancora pesantemente ingabbiato da regole giuridiche e modelli 
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culturali del Novecento (ne abbiamo parlato diffusamente in un recente working pa-
per). Da un lato si schierano quanti temono un ritorno al passato, rispetto a una forma 
di lavoro accolta con diffidenza prima della inaspettata popolarità causata dalla pan-
demia, e che tuttavia è formalmente centrata sul concetto di subordinazione che, per 
definizione giuridica, implica inevitabilmente la cessione al datore di lavoro di un 
“tempo di lavoro” che non può essere governato in autonomia e senza controlli come 
avviene invece per il lavoro autonomo professionale. Dall’altro lato si pongono coloro 
che, forti di talune oggettive criticità emerse durante questi mesi di sperimentazione 
di massa decisamente improvvisata, sollecitano una contrattualizzazione dello stru-
mento e, soprattutto, nuovi ed effettivi criteri di misurazione ed esecuzione di una 
prestazione di lavoro che, in quando parametrata sul risultato, supera le logiche della 
grande invenzione del capitalismo, così come lo abbiamo conosciuto nei secoli pas-
sati, e cioè il mercato del tempo di lavoro. 
  
Superare definitivamente contrapposizioni ideologiche e massimaliste sul lavoro, e le 
tante bandierine attorno a cui sono si è consumata la battaglia per contrastare l’inevi-
tabile declino della società salariata, aiuterebbe il nostro Paese a sopportare senza ul-
teriori traumi, dopo la crisi del debito sovrano e lo shock della emergenza pandemica, 
la lunga e non facile transizione verso quella che abbiamo iniziato a chiamare la nuova 
normalità. 
  
La sfida delle transizioni e il rischio di fratture sociali 
  
Per chi si occupa da tempo delle trasformazioni del lavoro è sufficientemente chiaro 
che l’emergenza sanitaria non abbia fatto altro che accelerare – e anche rendere più 
nitide all’opinione pubblica e ai decisori politici – alcune tendenze da tempo in atto 
nel mercato del lavoro e comunemente ricondotte, in letteratura, al paradigma della 
Quarta rivoluzione industriale. Tendenze “guidate” non tanto e non solo dagli inevi-
tabili cambiamenti tecnologici, secondo una classica chiave di lettura di matrice mar-
xista dei processi economici che tanto ha condizionato la riflessione anche recente sul 
lavoro, quanto piuttosto dai mutamenti sociali (demografici e ambientali, in primis) 
che hanno radicalmente trasformato i mercati del lavoro – da declinarsi oggi necessa-
riamente al plurale – e che, come da tempo segnalato, caratterizzano la nuova moder-
nità nei termini di una “società del rischio”. Una società che nei fatti si colloca deci-
samente già oltre i contraddittori confini concettuali e terminologici della “società in-
dustriale” e del “lavoro produttivo” cristallizzati nello Statuto dei lavoratori degli anni 
Settanta e rispetto alla quale fenomeni come le pandemie e altre catastrofi naturali 
sono tutt’altro che eccezionali o imprevedibili. 
  
È la crisi della razionalità novecentesca del lavoro e delle sue regole giuridiche che 
contribuisce, insomma, alla creazione di un fossato sempre più profondo tra vincitori 
e sconfitti rispetto alle dinamiche economiche e sociali in atto. Dinamiche che azze-
rano quei “patti sociali” (più o meno espliciti) che nel corso del Novecento hanno 
garantito benessere, stabilità e sicurezza per la gran parte degli individui coinvolti. 
Dalle regole salariali a quelle democratiche, da quelle sul Welfare State a quelle sulla 
competizione e sulla azione dei mercati in condizioni di concorrenza. 

http://www.bollettinoadapt.it/il-lavoro-agile-o-smart-working-nella-pubblica-amministrazione-prospettive-e-criticita/
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È facile intuire che questo diventa il problema maggiore per il futuro della nostra 
società e delle prospettive di attuazione del PNRR, soprattutto sul versante della tran-
sizione ecologica e di quella digitale. Di fronte a questa sfida – e alla conseguente 
minaccia di una sempre più profonda frattura sociale tra chi è prigioniero di forme di 
lavoro povero, per retribuzioni ma anche per contenuti e bassa professionalizzazione, 
e chi è dotato di robuste e ricercate professionalità – si tratta di pensare con coraggio 
ai contenuti di un nuovo patto sociale. Siamo convinti che questo patto avrebbe mag-
giori margini di successo dentro la cornice di uno Statuto di tutti i lavoratori, come 
progettato da Marco Biagi ben venti anni fa, per dare linee di sviluppo e moderne 
protezioni a tutte le forme di lavoro (subordinato, etero-organizzato e autonomo) e 
la forza propulsiva di una contrattazione collettiva di prossimità, come tale vicina ai 
bisogni reali e diversificati di persone e imprese. 
  
Puntare alla piena occupazione come bene pubblico inderogabile 
  
Ribaltiamo insomma la prospettiva con cui guardiamo al lavoro. Invece di tener fisso 
il salario di chi ha lavoro, e mobile il rapporto tra occupati e disoccupati, invertiamo 
le priorità. Puntiamo alla piena occupazione come bene pubblico inderogabile. Ci 
sono oggi le condizioni per scrivere uno Statuto professionale della persona da ricon-
durre a una strategia di sviluppo della carriera professionale, da intendersi quale mo-
derna forma di “proprietà” del lavoro, capace di intercettare, in coerenza al pluralismo 
e alla frammentazione dei mercati transizionali, tutte le moderne espressioni del la-
voro, fino al punto di includere nel ragionamento giuridico anche quanto si colloca 
oltre il (mercato del) lavoro produttivo: studio e formazione, lavoro sociale e di cura, 
volontariato, economia sociale. Una prospettiva, quest’ultima, che non solo supera la 
contrapposizione tra mercati interni e mercati esterni del lavoro, su cui poggiava il 
sistema della stabilità del posto di lavoro, ma anche la rigida contrapposizione, tipica 
della visione industrialista, tra lavoro professionale e lavoro dipendente, tra sistema 
educativo/formativo e mercato del lavoro, tra vita, salute e lavoro, e, più in generale, 
tra tutto quanto è regolato da un contratto di lavoro dipendente rispetto ad altre atti-
vità e occupazioni che sono tuttavia in grado di accrescere l’occupabilità e le capacità 
delle persone. 
  
È l’“utopia positiva”, ieri possibile, oggi doverosa: il passaggio da una società a retri-
buzione fissa verso la società post-industriale centrata sulla connettività e sulle reti, da 
un mondo di salariati sempre sull’orlo dell’abisso della disoccupazione a un pianeta 
della piena occupazione, in cui i lavoratori partecipino ai rischi d’impresa. Non è più 
adeguato ai tempi un sistema che ha fatto del salario il feticcio, fisso, e dell’occupa-
zione e del capitale umano la variabile di aggiustamento. La prospettiva deve essere 
ribaltata. 
  
L’attenzione alle dinamiche reali dei mercati del lavoro impone, in ogni caso, di sot-
toporre a revisione critica l’idea stessa di lavoro attorno a cui è stato edificato nel 
tempo – in termini prevalentemente difensivi e di polemica contro il mercato – l’or-
dinamento posto dal diritto del lavoro attraverso la norma inderogabile di legge e di 
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contratto collettivo. Può essere utile ricordare, in proposito, la lezione di Bruno Tren-
tin sulla divisione tecnica del lavoro di epoca fordista e sulle conseguenze (dell’avvio) 
del tramonto del concetto di “lavoro astratto” di marxiana memoria. Una lezione lar-
gamente inascoltata. Per molti, di nuovo, un’utopia. Per noi uno snodo oggi obbligato 
per governare le dinamiche della Quarta rivoluzione industriale e, come suggeriva lo 
stesso Trentin, per portare finalmente il lavoro a divenire sempre più conoscenza, 
manifestazione di creatività, partecipazione e libertà. 
  
Dalla “libertà dal lavoro” alla “libertà del lavoro” 
  
Non possiamo neppure dimenticare, rispetto ai comprensibili timori di intervenire su 
una normativa simbolica per le tutele del lavoro, che lo Statuto dei lavoratori è stato 
il punto di arrivo di un complesso processo di rivoluzioni industriali che non poteva 
non riflettere il paradigma produttivo del tempo ancora incentrato sulla contrapposi-
zione tra capitale e lavoro. Una contrapposizione strutturale e programmatica teoriz-
zata attraverso una organizzazione scientifica del lavoro che finiva il più delle volte 
con l’assimilare la persona del lavoratore alla macchina e con il considerare la forza 
lavoro salariata intercambiabile e standardizzata. Le prospettive dello sviluppo econo-
mico, invece, aprono oggi spazi inesplorati per valorizzare la dimensione soggettiva e 
creativa del lavoro e cioè la dimensione di senso e di partecipazione che deve accom-
pagnare e integrare l’inevitabile dimensione economicista e di scambio. 
  
Pur con tutte le paure e insicurezze che questo comporta, l’essere umano ha nelle sue 
mani – nell’utilizzo consapevole di tecnologie che riducono i lavori faticosi e ripetitivi 
e nella possibilità di una più equa distribuzione di una ricchezza mai conosciuta nella 
storia della umanità – un percorso verso la conquista non solo di quella libertà nel 
lavoro di cui si è sin qui occupata la legislazione protettiva del lavoro, ma anche della 
libertà del lavoro: l’affermazione della propria dignità e personalità attraverso il lavoro, 
tutt’altra cosa rispetto a una semplicistica liberazione dal lavoro suggerita da chi spinge 
per un reddito incondizionato di cittadinanza che prescinda dallo svolgimento di un 
mestiere o una professione. Nessuna presa di posizione da parte nostra tra gli opposti 
schieramenti che si confrontano sul futuro del lavoro e cioè tecno-ottimisti contro 
tecno-pessimisti. Semmai la convinzione che la tecnologia non sia un destino e che 
siano finalmente maturate le condizioni per ribaltare quella concezione industrialista 
del mondo, della società e del diritto che ha fatto delle persone e del lavoro niente 
altro che un semplice accessorio del sistema economico e uno strumento propulsivo 
della società dei consumi. 
  
Il principio e il metodo da confermare 
  
Tutto questo non significa cancellare le conquiste dello Statuto dei lavoratori, ma ri-
cordarci che esso è stato, innanzitutto, espressione di un principio e di un metodo che 
non possiamo che confermare. Il principio è quello della centralità concreta della per-
sona nei processi economici, perché il lavoro non è solo un fattore della produzione, 
ma soprattutto un bisogno della persona nella sua dimensione sociale e relazionale. Il 
metodo è quello della partecipazione e del confronto, anche dialettico e conflittuale 
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se serve, ma pur sempre orientato al pieno sviluppo della persona e della società, per 
la soluzione condivisa dei problemi del lavoro. 
  
L’attualità della legge 300, a più di cinquant’anni dalla sua approvazione, sta dunque 
nella conferma del principio e del metodo in essa contenuti. I limiti stanno invece 
nella necessità di proseguire nel non facile processo di adeguamento ai tempi per ren-
derla maggiormente coerente ai cambiamenti tecnologici, ambientali e demografici 
che hanno profondamente mutato i mercati del lavoro e i metodi di produzione. Se 
la sfida dell’industrialismo stava nella tutela del solo lavoro dipendente, oggi la do-
manda che emerge dalla società è quella di protezioni universali che concorrano alla 
libertà del lavoro e non solo alla libertà nel lavoro di cui si è sin qui occupato lo Sta-
tuto. Perché, a ben vedere, il vero problema del lavoro oggi è la sempre più intollera-
bile frattura tra chi ha il privilegio di vivere il lavoro come libertà, crescita personale e 
gratificazione e chi invece ancora lo soffre come umiliazione, costrizione o pena. 
  
In ogni caso, grazie allo Statuto dei lavoratori, l’attività lavorativa non solo ha regi-
strato l’emersione di un (ancora) robusto apparato di tutele formali e di un articolato 
sistema di contrattazione collettiva, ma, soprattutto, è riuscita a liberarsi delle limita-
zioni imposte dall’essere considerata un mero fatto privato da affidare al solo diritto 
dei contratti. 
  
L’intuizione di Biagi: un nuovo diritto per il lavoro 
  
Per lo studioso del lavoro, di qualunque estrazione o convinzione ideologica o poli-
tica, questa acquisizione non può non rappresentare un punto di non ritorno. Per 
rendere effettivo per milioni di lavoratori in carne e ossa il principio etico-giuridico 
secondo cui il lavoro non è una merce, o meglio è quella “merce” particolare di cui 
parlavamo sopra, resta allora da ricostruire quello spazio dell’azione politica che pare 
oggi profondamente degradato e che, tuttavia, risulta imprescindibile per ripensare su 
basi più aderenti alla realtà gli snodi culturali, istituzionali e normativi di quella ampia 
parte della relazione tra l’economia e la società che è mediata dal lavoro o anche, 
sempre più spesso, dal problema della mancanza di un lavoro o di un lavoro decente. 
  
Dopo le resistenze e i fallimenti degli anni passati è questa la stagione propizia per 
contribuire a scrivere un nuovo Statuto dei lavoratori. Un nuovo Statuto che, per 
quanto se ne parli da tempo, resta tuttavia ancora oggi poco più di una ipotesi proget-
tuale, quella dello Statuto dei lavori di Marco Biagi, che porta le tutele formali del 
lavoro a ricongiungersi, tanto nel privato come nel settore pubblico, con i processi 
sociali di costruzione dei mestieri, delle competenze e delle professionalità al punto 
da configurare un nuovo diritto per il lavoro e per l’occupabilità di tutti. Non si tratta 
certo di rinnegare la componente tradizionale, nel suo nucleo essenziale, della tutela 
nel contratto di lavoro, ma di indirizzare la nostra attenzione anche alle continue tran-
sizioni occupazionali e soprattutto a quella libertà del lavoro di cui abbiamo parlato 
in precedenza. Una libertà da intendersi non in termini liberistici ma, almeno per chi 
ancora aspiri a una giustizia del lavoro, in chiave liberal, alla John Rawls per intenderci, 
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con la semplice ambizione di concorrere pragmaticamente a rendere il nostro Paese 
più accettabile e giusto di come lo abbiamo trovato. 
  
Le sfide e i rischi della transizione digitale ed ecologica impongono la ridefinizione 
della cornice, nel segno della coesione sociale. Il modello da seguire è quello del Pro-
tocollo Ciampi del 1993, che è riuscito ad agganciare e correggere alcune dinamiche 
dei processi di contrattazione collettiva ponendo fine alla stagione della “conflittualità 
permanente” e responsabilizzando per la prima volta la contrattazione collettiva, so-
prattutto al livello decentrato, rispetto alle istanze di efficienza e produttività e non 
solo a quelle, più tradizionali, di tipo distributivo. La rigida politica dei redditi degli 
anni Novanta, che ancora condiziona le dinamiche contrattuali del nostro Paese, ha 
consentito di raggiungere l’obiettivo del risanamento dei conti pubblici e dell’ingresso 
dell’Italia nell’Euro, ma ha esaurito la sua funzione e si è dimostrata irrilevante ai fini 
di una corretta allocazione dei fattori produttivi. La forbice tra salari contrattuali e 
quelli di fatto (in alto e in basso) si è aperta ulteriormente. 
  
È necessario affrontare finalmente la questione salariale nel nostro Paese, tanto nel 
pubblico che nel privato, a condizione tuttavia di agganciare la contrattazione collet-
tiva alle dinamiche della produttività in una prospettiva di reale partecipazione e di 
condivisione dei risultati. 
  
Il nuovo patto sociale deve essere incentrato sulle competenze, la formazione e la 
riqualificazione professionale attraverso una maggiore e più convinta integrazione tra 
il sistema educativo, la formazione professionale e il mercato del lavoro. Un patto che, 
sulla scia di quanto già fatto per il lavoro pubblico con l’accordo Governo-sindacati 
del 10 marzo scorso, metta al centro del confronto la costruzione sociale delle pro-
fessionalità, dei talenti e dei mestieri. Un patto, ancora, che, nel valorizzare il ruolo 
adattivo e di prossimità della contrattazione collettiva in ragione delle diverse esigenze 
aziendali e settoriali, dovrebbe affrontare il nodo delle politiche attive e della forma-
zione in chiave moderna, come gigantesca “ricarica delle batterie” del mondo del la-
voro, e non in funzione meramente assistenziale e paternalistica. Accanto ai centri 
pubblici per l’impiego, vanno valorizzate le agenzie del lavoro e tutti gli attori privati 
accreditati per il sistema dei servizi al lavoro, tra cui i sistemi bilaterali espressi dai 
corpi intermedi per la formazione e per l’incontro tra la domanda e l’offerta di lavoro 
e per il welfare contrattuale. 
  
Per cementare il bilateralismo e la condivisione delle strategie aziendali che si muo-
vono nella direzione della trasformazione digitale ed ecologica si potrebbe, infine, 
pensare di dare finalmente attuazione all’articolo 46 della Costituzione con una legge 
in materia di partecipazione dei lavoratori e democrazia economica, in modo da su-
perare alla radice, in una prospettiva di economia sociale di mercato, le spinte conflit-
tuali che ancora tanto incidono sulla qualità delle nostre relazioni industriali. 
  
Siamo a un bivio: cristallizzare la situazione attuale, senza peraltro garantire vera coe-
sione sociale, oppure costruire davvero l’Italia del futuro, i nuovi mercati del lavoro e 
le nuove professionalità. È tempo di ri-formare il Paese. 
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DURC negativo? L’irretroattività della perdita benefici  
secondo il Tribunale di Roma* 

 

di Francesco Lombardo 
 
 
 
Il Tribunale di Roma, con sentenza 9 settembre 2021, torna a occuparsi di rego-
larità contributiva e la pronuncia che ci apprestiamo brevemente a commentare si 
aggiunge all’ampio novero di decisioni sul tema registrate negli ultimi anni (per una 
breve rassegna giurisprudenziale in materia, si rinvia a F. Lombardo, Agevolazioni e 
regolarità contributiva: alcuni principi giurisprudenziali, in Boll. ADAPT 14 giugno 2021, n. 
23). Questo il principio di diritto sancito dal giudice: l’art. 1, comma 1175 della legge 
n. 296 del 2006 non legittima il recupero dei benefici contributivi relativi a periodi 
precedenti all’attività di accertamento di irregolarità. 
  
Nel caso in oggetto il ricorrente ha proposto opposizione ad alcuni avvisi di addebito 
mediante i quali l’INPS, a seguito della formazione di DURC negativo nel 2018, ha 
intimato la ripetizione di tutti benefici normativi e contributivi goduti nei mesi tra 
l’aprile 2016 e il luglio 2018. 
  
L’emissione di DURC negativo riguardava l’omesso versamento, per una cifra com-
plessiva di euro 273,97, della aliquota contributiva dello 0,8%, relativa al tratta-
mento speciale per la disoccupazione dei dipendenti del settore edile, discipli-
nata dalla legge n. 427 del 1975, con riguardo ai periodi dal maggio al novembre 2015. 
La cifra, seppur apparentemente irrisoria, come definita anche nella pronuncia, non 
rientra nelle ipotesi disciplinate dall’art. 3 del D.M. 30 gennaio 2015 che sancisce il 
c.d. principio di scostamento non grave, secondo cui non bisogna considerare 
grave la differenza tra le somme dovute e quelle versate, pari o inferiore a euro 150,00, 
comprensivi di eventuali accessori di legge con riferimento a ciascuna gestione previ-
denziale. 
  
La controversia verte principalmente sull’interpretazione della norma di cui all’art. 
1, comma 1175 della legge n. 296 del 2006, in merito alla quale da tempo si con-
trappongono due diversi orientamenti. 
  
Secondo un primo orientamento, al mancato rilascio del DURC conseguirebbe il 
recupero di tutte le agevolazioni contributive fruite (anche nei casi in cui la contesta-
zione dell’inadempienza da parte dell’INPS avvenga successivamente al godimento 
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delle agevolazioni stesse). A parere di un altro orientamento, al contrario, l’irregola-
rità contributiva da cui dipende l’emissione di DURC negativo avrebbe come unica 
conseguenza l’impossibilità di continuare a fruire dei benefici. 
  
Nel dirimere la questione, il Tribunale di Roma propende per la seconda linea inter-
pretativa “in un’ottica ermeneutica di tutela dell’affidamento del contribuente”. Quindi, per il 
giudice romano, la norma di cui all’art. 1 comma 1175 impedisce per il futuro la frui-
zione di sgravi contributivi alle aziende che, per irregolarità contestate, non abbiano 
ottenuto il rilascio del DURC ovvero siano state oggetto di accertamento, ma non 
legittima il recupero di sgravi fruiti prima che l’irregolarità venisse accertata (in questo 
senso, cfr. Trib. Chieti n. 276/2020). 
  
Inoltre, il giudice, stando al tenore letterale della norma, evidenzia che la natura giuri-
dica del DURC non è costitutiva del diritto a godere delle agevolazioni contributive, 
i cui presupposti sono disciplinati dalla legge, ma rappresenta un’autorizzazione am-
ministrativa al godimento delle agevolazioni stesse. Il DURC, infatti, è un’attesta-
zione di scienza e non atto autoritativo produttivo di effetti propri (Cfr. Trib. 
Roma n. 1490/2019). 
  
Non a caso, l’art. 4 del D.M. 30 gennaio 2015, ha previsto una specifica disciplina 
volta a consentire al contribuente di sanare l’accertata situazione di irregolarità con-
tributiva prevedendo, quale effetto della mancata sanatoria, esclusivamente la comu-
nicazione dell’attuale irregolarità contributiva ai soggetti interessati. Dunque, solo 
all’esito di tale procedimento, l’INPS potrebbe disconoscere, per il futuro, i benefici 
contributivi dei quali il contribuente potrebbe fruire. Diversamente, l’Istituto previ-
denziale non potrebbe richiedere la ripetizione di benefici già goduti in passato in 
presenza di irregolarità che non abbiano già condotto al diniego di rilascio del DURC 
e all’attivazione della procedura che offre la possibilità all’azienda di sanare la propria 
irregolarità. Ciò è stato chiarito anche dall’Ispettorato Nazionale del Lavoro con cir-
colare n. 3/2017 in cui si è ribadito che l’assenza del DURC determina il man-
cato godimento dei benefici di cui fruisce l’azienda ma solo per il relativo periodo 
di riferimento. Ne consegue che l’accertata assenza del DURC non legittima un’effi-
cacia retroattiva per precedenti periodi connotati da regolarità contributiva. 
  
Per tali ragioni, il Tribunale di Roma ha ritenuto illegittimo l’avviso di addebito 
emesso dall’INPS, mediante il quale viene intimata la ripetizione al ricorrente di tutte 
le agevolazioni contributive godute tra il 2016 e il 2018, a seguito di emissione di 
DURC negativo nel 2018. Anche per il giudice romano, pertanto, la perdita dei bene-
fici non può essere retroattiva (in tal senso anche Trib. Milano n. 1762/2019). 
  
Tuttavia, si evidenzia che, nonostante siano state accolte le ragioni del ricorrente, dati 
i contrasti giurisprudenziali in materia, il Tribunale ha stabilito l’integrale compensa-
zione delle spese di lite tra le parti. 
  
La questione appena illustrata offre uno spunto di riflessione, sia pure nell’economia 
di questo commento, che non tocca tanto la ratio dell’art. 1, comma 1175 quanto 
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l’organizzazione del procedimento ai fini del rilascio del DURC e il costo di un con-
tenzioso che spesso conduce ad esiti altalenanti. In altri termini, ci si domanda, ancora 
una volta, dato l’enorme e continuo esborso economico che queste controversie ri-
chiedono per imprese ricorrenti e pubblica amministrazione, se non occorra rivedere 
il modo in cui vengono rilasciati i DURC. Attraverso un uso maggiormente raziona-
lizzato e ponderato di questa autorizzazione amministrativa si potrebbe prevenire 
un’ingente mole di contenzioso sulle medesime questioni. 
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“Navigator (a vista)”. 
Testimonianze sul Reddito di Cittadinanza* 

 

di Giulia Elisa Martinozzi 
 
 
 
Da buona sociologa nasco positivista e muoio confusa: dalla predilizione per le 
scienze esatte e l’organicità e razionalità del cosmo, mi piego infine al caos e all’im-
possibilità di dare un ordine a ciò che, per propria natura, è perdutamente entropico. 
Questa è la parabola dei navigator, i tutor del Reddito di Cittadinanza, inizialmente 
insuperbiti dalla convinzione di poter rendere efficace ed intellegibile una misura tanto 
complessa, poi bastonati da larga parte della stampa e dell’opinione pubblica, infine – 
forse – scesi a compromessi con la realtà dei fatti: che è la realtà stessa ad essere 
inspiegabile. 
  
Ho provato ad esprimere lo stesso concetto quando, per l’introduzione all’antologia 
Navigator (a vista). Storia e storie del Reddito di Cittadinanza, Mimesis, 2021, 
confessavo che i nostri racconti non hanno e non producono norma. Che al lettore 
disattento le storie dei percettori del Reddito di Cittadinanza sarebbero apparse come 
singoli pezzi di vetro di uno specchio in frantumi: senza unità, senza direzione, senza 
alcuna possibilità di tornare a riflettere organicamente la realtà. Perché più si scende 
nel dettaglio di un puzzle, più si perde di vista l’insieme. 
  
Lo scorso inverno l’Associazione Nazionale Navigator – A.N.NA. ha voluto darci 
voce indicendo un contest letterario volto a raccogliere testimonianze dirette di colle-
ghi e colleghe sull’utenza del Reddito, sui rapporti e il funzionamento dei Centri per 
l’Impiego in cui svolgiamo le nostre attività, sulle riflessioni più intime riguardo la 
portata di questa misura, le routine quotidiane e i momenti di profonda difficoltà che 
troppo spesso accompagnano il nostro lavoro. Volevamo raccontarci e volevamo di-
fenderci, restituirci all’esterno per ciò che davvero siamo e facciamo, e nel tentativo 
di portare a galla (davvero, “a vista”) la nostra professione abbiamo scoperto che 
c’erano persone ancora più celate di noi. Sono i divanisti del Reddito, quelli che oggi 
qualcuno vorrebbe si aprissero alla vita senza il timore di perdere quel che hanno, 
come se ogni esistenza individuale possa essere giocata alla roulette perché la povertà 
è una colpa, e chi resta povero resta colpevole. 
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Nel tentativo di emanciparci dallo stigma di essere precari al servizio di un’umanità precaria, 
ci siamo accorti di esserci dentro fino al collo, e abbiamo finito col commettere l’er-
rore in cui nessun professionista può darsi il privilegio di incorrere: aprirsi all’altro e 
fare proprie le sue storie, dargli voce. 
  
“Navigator (a vista)” è il risultato di questo esperimento, una raccolta di contributi 
volti a restiruire l’universo composito della misura e della platea dei percettori, senza 
alcuna pretesa di scientificità e tantomeno di esaustività dell’argomento. Avremmo 
voluto renderci intellegibili ma abbiamo creato solo più confusione: dal Centro per 
l’Impiego in cui si viene guardati di sottecchi a quello in cui ci si sente a casa, dal 
beneficiario con la macchia sulla felpa a quello che parla una marea di idiomi. Non 
per colpa nostra: è l’entropia! Ciascuna testimonianza, ciascuna storia di vita racconta 
un piccolo spaccato del disegno, infinitamente più grande, che comprende una vastità 
di situazioni e di percorsi umani che nessun trattato potrebbe mai inglobare. 
  
Eppure a questo progetto hanno prestato il proprio nome e la propria voce un gran 
numero di esperti, a partire dal Professor De Masi che cura la sostanziosa introdu-
zione al libro e dai componenti della giuria che hanno analizzato e valutato i singoli 
contributi, sino agli attori politici ed istituzionali, stakeholder, rappresentanti del terzo 
settore e delle Università, che con estremo interesse ci hanno interpellati per avere 
accesso alle testimonianze dirette di cui siamo naturalmente portatori. Per conoscere 
un’ampia fascia di popolazione che nella maggior parte dei casi sfugge ai radar e che 
troppo raramente ha il privilegio di potersi dare voce. 
  
Da oggi i navigator vantano un nuovo strumento con cui mettersi al servizio di questo 
Paese: il nostro libro, la nostra testimonianza, i nostri occhi direttamente puntati su 
una frangia di realtà invisibile ai più. Senza aver mai la pretesa – è l’entropia! – di poter 
dare infine un ordine univoco a questa esperienza felicemente complessa che è il no-
stro lavoro. 
  
Il testo muove dall’identikit della nostra categoria professionale e dai suoi primi passi 
(la selezione , il Kick-off, i nostri titoli ed aspirazioni) per poi concentrarsi sulla misura 
del Reddito di Cittadinanza. Infine, solo infine, osiamo raccontare dei percettori, delle 
loro storie e dei loro hobby, del loro sentire e del loro modo di sentirsi, o meno, 
cittadini, di essere comunità. 
  
A noi navigator l’esperienza del contest è certamente servita a riconoscerci famiglia, e 
auguriamo ai lettori che anche loro possano ricordarsi, leggendoci, di quel lontano 
parente di cui non avevano notizie da lungo tempo. A volte ossequioso, spesso irri-
tato, ma che è ancora ed è sempre stato inquilino di questa stessa Casa. 
  
Delicatamente, senza dettare norma, senza raccontarci che sarà prima o poi possibile 
ricostruire l’intero mosaico di tante persone, di tanti parenti. 
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La sfida dell’attuazione di GOL nei sistemi regionali* 
 

di Gaetano Machì 
 
 
 
Lo scorso 13 ottobre la Conferenza delle Regioni ha dato parere favorevole 
all’intesa sullo schema di decreto del Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali di 
concerto con il Ministro dell’Economia e delle Finanze di adozione del programma 
Garanzia Occupabilità dei Lavoratori (GOL). Lo stesso atto approva il riparto del 
20% dell’importo previsto nell’ambito della misura “Politiche attive del lavoro e for-
mazione”, inserita nella Missione 5, Componente 1 del Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza, pari a 880 milioni di euro. 
  
Il PNRR definisce GOL come un “programma nazionale di presa in carico, 
erogazione di servizi specifici e progettazione professionale personalizzata” 
finalizzato a superare, con un approccio basato sulla definizione di livelli essenziali 
delle prestazioni, l’eterogeneità dei servizi erogati a livello territoriale. Tuttavia, le 
bozze sul contenuto del decreto attuativo attribuiscono alle regioni un ruolo 
importante nella personalizzazione dei servizi e nell’attuazione di misure com-
plementari che si affianchino a quelle previste dagli standard minimi condivisi su 
tutto il territorio nazionale. 
  
Una delle principali aree di intervento delle regioni sarà quella della forma-
zione professionale che sta sempre più trovando spazio nelle misure di politica attiva 
quale componente fondamentale da affiancare ai servizi al lavoro. Lo stesso GOL 
intende favorire una forte integrazione tra politiche attive del lavoro e formazione 
professionale tanto che nei livelli essenziali delle prestazioni si prevede l’erogazione 
di servizi formativi di riqualificazione e di aggiornamento professionale differenziati 
sulla base della distanza dal mercato del lavoro del destinatario. 
  
Nel rispetto del principio di sussidiarietà sancito dalla Costituzione, l’organiz-
zazione delle misure avverrà tenendo conto delle specificità dei diversi sistemi 
regionali. Per questo motivo sono di particolare interesse i patti territoriali e i piani 
operativi territoriali in quanto strumenti che permetteranno di personalizzare le atti-
vità formative erogate tenendo conto dei fabbisogni di competenze specifici di singole 
aree o settori produttivi. 
  
I Patti territoriali sono definiti come “accordi quadro tra il Ministero e la Regione 
volti all’ottimizzazione, in specifici settori o filiere produttive territorialmente localiz-
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zate, del rapporto tra i sistemi del lavoro, dell’istruzione e formazione e dell’impren-
ditoria per garantire opportunità occupazionali e il soddisfacimento dei fabbisogni di 
competenze delle imprese anche in relazione ai processi di innovazione, riconversione 
e trasformazione industriale”. Lo scopo sembrerebbe quello di favorire lo svi-
luppo di reti di cooperazione tra i diversi soggetti che operano nell’ambito di uno 
stesso mercato del lavoro ed in particolare imprese, enti di formazione, soggetti ac-
creditati per i servizi al lavoro e centri per l’impiego. 
  
La declinazione dei patti territoriali avverrà attraverso i piani operativi territo-
riali, anch’essi condivisi con il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, che do-
vranno prevedere una specifica analisi della domanda di lavoro e dello skill gap 
esistente nei settori e nei territori che sono oggetto del Patto. Le Regioni po-
tranno utilizzare i propri sistemi informativi per analizzare i fabbisogni di competenze 
di un’area o di un settore anche nel medio e nel lungo termine attraverso studi previ-
sivi che permettano di immaginare come evolveranno domanda ed offerta di compe-
tenze nell’ambito del mercato del lavoro di riferimento. 
  
Essenziale sarà inoltre l’analisi della reale offerta formativa disponibile rispetto 
al fabbisogno rilevato, la definizione dell’offerta formativa mancante e una rap-
presentazione dell’offerta formativa complessiva. Su questo versante sarà impor-
tante fare attenzione non solo all’esistenza di percorsi formativi in linea con i fabbi-
sogni ma anche alla loro effettiva fruibilità in termini di tempi, luoghi e modalità di 
erogazione dei servizi formativi. 
  
Per l’effettiva realizzazione dell’offerta formativa mancante sarà necessario poten-
ziare il coordinamento tra gli operatori che erogano i servizi al lavoro e i sog-
getti che operano all’interni dei sistemi regionali di formazione professionale. 
In primis sarà necessario favorire l’intervento degli ITS nell’ambito della forma-
zione continua, come già previsto dalla nuova Riforma già approvata alla Camera, 
anche attraverso la possibilità di distribuire il monte ore da erogare sulla base delle 
necessità degli occupati. Non meno importante sarà il coinvolgimento del si-
stema delle imprese non solo per la definizione dei fabbisogni, ma anche in qualità 
di soggetti in grado di trasmettere competenze che, in una logica duale, permettano la 
contrazione dei tempi di ricollocamento dei disoccupati. 
  
L’approvazione del decreto attuativo di GOL, che avverrà nelle prossime set-
timane e certamente entro la fine del 2021, è solo il primo passo verso l’attua-
zione di una misura di politica attiva che dovrà essere in grado di intercettare entro il 
2025 tre milioni di beneficiari, di cui almeno il 75% tra donne, disoccupati di lunga 
durata, under 30, disabili, over 55. La definizione dei primi Patti territoriali e dei rela-
tivi Piani operativi territoriali, nonché dei servizi complementari che potranno essere 
offerti a valere su risorse regionali e fondi europei, sarà la vera discriminante per com-
prendere se e in che misura la nuova politica attiva potrà realmente essere uno stru-
mento efficace. 
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Transizione digitale:  
la proposta di Regolamento sui prodotti macchina* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Nel febbraio 2020 la Commissione Europea ha pubblicato il Libro bianco 
sull’intelligenza artificiale, accompagnato da una “Relazione sulle implicazioni 
dell’intelligenza artificiale, dell’Internet delle cose e della robotica in materia di sicu-
rezza e di responsabilità”. 
  
Dall’analisi condotta è emerso che la vigente normativa europea in materia di sicu-
rezza dei prodotti, in particolar modo l’attuale direttiva 2006/42/ CE (da qui in poi 
Direttiva Macchine), necessita di essere adeguata ai cambiamenti tecnologici in atto e 
alle nuove esigenze del mercato unico. Infatti, nonostante la direttiva macchine ga-
rantisca la libera circolazione delle macchine nel mercato interno e un elevato livello 
di protezione per gli utilizzatori, la Commissione ha ritenuto di dover migliorare, sem-
plificare e adattare le disposizioni attualmente vigenti. 
  
È in questo contesto che si inserisce la proposta di regolamento sui prodotti 
macchina (da qui in poi Regolamento Macchine), pubblicata lo scorso 21 aprile 
all’esito di una revisione della direttiva e di una consultazione che ha coinvolto i c.d. 
portatori di interessi, compresi gli Stati membri, le parti sociali, gli organismi notificati 
ed esperti del settore. 
  
La proposta, basata sull’art.114 del TFUE, tiene conto dell’obiettivo della Commis-
sione di semplificare il quadro normativo e della necessità di assicurare un’attuazione 
uniforme dell’atto legislativo proposto1. 
  
La prima innovazione è, quindi, rappresentata dalla forma che dovrebbe assu-
mere il nuovo atto, ossia quella di un regolamento che non necessita di un 
recepimento interno in quanto, al contrario, direttamente applicabile in tutta 
l’Unione. 
  
La Commissione ritiene che il passaggio da una direttiva ad un regolamento non sarà 
causa di alcun cambiamento nell’approccio normativo, essendo in grado di evitare il 
rischio di sovra regolamentazione e favorire così un contesto normativo chiaro per 
tutti gli operatori economici. Alla base di questa scelta vi è, quindi, la necessità di 
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assicurare che le norme sui requisiti essenziali di salute e sicurezza per i prodotti mac-
china, nonché le procedure di valutazione della conformità, siano certe e non soggette 
all’interpretazione dei singoli. 
  
La Commissione specifica, inoltre, che la proposta di regolamento è coerente 
con la politica dell’Unione sull’ intelligenza artificiale e con il futuro regola-
mento in materia, il cui fine sarà affrontare il tema dei rischi legati alla sicurezza dei 
sistemi ad alto rischio integrati in una macchina o che sono componenti di sicurezza 
nel quadro del regolamento sui prodotti macchina2. 
  
La proposta peraltro è coerente anche con la politica dell’Unione in materia di cyber-
sicurezza e con la direttiva 2014/35/UE (direttiva bassa tensione). 
  
Per quanto riguarda il campo di applicazione, le disposizioni contenute nella pro-
posta dovrebbero applicarsi ai prodotti macchina di nuova generazione e che vengono 
immessi sul mercato dell’Unione per la prima volta, ossia i prodotti macchina com-
pletamente nuovi realizzati da un fabbricante stabilito nell’Unione o i prodotti mac-
china, nuovi o usati, importati da un paese terzo3. 
  
Venendo, adesso, agli obiettivi strategici che la proposta di regolamento in-
tende raggiungere, il primo viene individuato dalla Commissione nella necessità di 
trattare in maniera sufficiente e adeguata i nuovi rischi generati delle tecnologie emer-
genti che vengono così suddivisi: a) rischi potenziali che derivano da una collabora-
zione diretta uomo – robot; b) rischi potenziali derivanti dalle macchine connesse; c) 
aggiornamenti software che incidono sul “comportamento delle macchine” dopo la 
loro immissione sul mercato; d) rischi legati alla capacità dei fabbricanti di condurre 
una valutazione del rischio relativo alle applicazioni di apprendimento automatico 
prima dell’immissione della macchina sul mercato; e) rischi legati alla sicurezza delle 
macchine autonome. 
  
La seconda lacuna evidenziata dalla Commissione riguarda l’incertezza del di-
ritto causata dalla mancata chiarezza circa l’ambito di applicazione della direttiva e 
delle definizioni in essa contenute, nonché le lacune in materia di sicurezza nelle tec-
nologie tradizionali. 
  
L’evoluzione delle tecnologie utilizzabili non sembra andare di pari passo alle dispo-
sizioni contenute in una direttiva che viene ritenuta ormai obsoleta e che potrebbe 
essere di ostacolo ai processi innovativi. A questo aspetto si ricollegano incongruenze 
e sovrapposizioni nella terminologia utilizzata, soprattutto in relazione ad altre nor-
mative UE specifiche anche in materia di sicurezza dei prodotti (si pensi alle nozioni 
di macchina, quasi – macchina e di modifica sostanziale della macchina). 
  
Inoltre, alla base della revisione della direttiva e della successiva proposta di 
regolamento vi è l’insufficienza delle disposizioni dedicate alle macchine che presen-
tano rischi elevati, la cui elencazione risale a circa quindici anni fa. 
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Appare chiara, quindi, l’esigenza di aggiornare la normativa, tenendo conto delle evo-
luzioni del mercato e dell’integrazione tra sistemi di intelligenza artificiale e sistemi di 
sicurezza. 
  
La Commissione sottolinea, infine, la necessità di digitalizzare anche gli stru-
menti informativi, adeguando i costi monetari e ambientali dovuti, a titolo esem-
plificativo, alla stampa delle istruzioni per l’uso o alle dichiarazioni di conformità UE. 
A tal fine, la proposta di regolamento prevede la possibilità che queste informazioni 
siano fornite in formato digitale, lasciando comunque all’utilizzatore la disponibilità 
di una copia cartacea su richiesta. La lingua delle informazioni dovrà essere facilmente 
comprensibile dagli utilizzatori e dalle autorità di sorveglianza del mercato. 
  
Sulla base di questa breve illustrazione delle principali finalità perseguite dalla 
proposta, si può dire che il nuovo regolamento è diretto a disciplinare la mag-
gior parte degli aspetti legati allo sviluppo di nuove tecnologie, oltre ai possibili 
rischi correlati all’intelligenza artificiale, allo scambio di dati e all’esposizione agli at-
tacchi cyber in grado di compromettere la sicurezza della macchina. 
  
Si tratta, evidentemente, di una proposta di modifica che impatta in maniera signifi-
cativa su molti settori produttivi e sugli interessi di produttori e utilizzatori, dato che 
il settore delle macchine costituisce una parte importante della meccanica e rappre-
senta uno dei pilastri dell’economia industriale dell’Unione. 
  
In quest’ottica, le parti sociali continuano a seguire, sia a livello nazionale che a livello 
europeo, l’evoluzione del processo normativo: lo scorso 4 ottobre Businees Europe, 
insieme a molte associazioni di categoria che tutelano principalmente gli interessi dei 
produttori di macchine, ha pubblicato una dichiarazione in cui, pur accogliendo con 
favore la revisione della direttiva, individua punti di forza e di debolezza del prossimo 
regolamento. 
 
 
NOTE 
 
1 Punto 2.4 della Relazione alla Proposta di Regolamento, p.6. 
2 Punto 1.3 della Relazione alla Proposta di Regolamento, p.4. 
3 Punto 9 della Proposta di Regolamento, p.15. 

 

https://www.businesseurope.eu/sites/buseur/files/media/position_papers/internal_market/2021-10-04_industry_statement_on_priorities_for_the_machinery_products_regulation.pdf
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L’applicazione del green pass negli studi professionali* 
 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il Decreto-Legge 21 settembre 2021, n. 127 recante “Misure urgenti per assicurare 
lo svolgimento in sicurezza del lavoro pubblico e privato mediante l’estensione 
dell’ambito applicativo della certificazione verde COVID-19 e il rafforzamento del 
sistema di screening”, ha stabilito che dal 15 ottobre 2021 e fino al 31 dicembre 2021 
(termine di cessazione dello stato di emergenza), al fine di prevenire la diffusione 
dell’infezione da SARS-CoV-2, per chiunque svolga una attività lavorativa nel 
settore privato è fatto obbligo, ai fini dell’accesso nei luoghi di lavoro, di pos-
sedere e di esibire su richiesta la certificazione verde COVID-19, cd. green 
pass. 
  
La normativa trova la sua applicazione sia all’interno del lavoro pubblico che 
di quello privato. Pertanto a partire dal 15 ottobre 2021, anche l’accesso allo 
studio professionale per lo svolgimento di qualsiasi attività lavorativa e a qual-
siasi titolo, è consentito esclusivamente a coloro che sono in possesso di certi-
ficazione verde. Il titolare dello studio professionale o persona da lui formalmente 
incaricata dovrà richiedere l’esibizione del green pass ai lavoratori dipendenti e a tutti 
coloro che svolgono una attività lavorativa o di formazione o di volontariato nello 
studio professionale (quali ad esempio collaboratori, lavoratori autonomi, stagisti e 
praticanti). 
  
Non rileva in alcun modo la durata o l’occasionalità della prestazione lavora-
tiva all’interno del luogo di lavoro. Il libero professionista quando accede nei luoghi 
di lavoro pubblici o privati per lo svolgimento della propria attività lavorativa viene 
controllato dal titolare dell’attività o dal suo incaricato. Le FAQ predisposte dal 
Governo hanno previsto che “il titolare dell’azienda che opera al suo interno viene controllato 
dal soggetto individuato per i controlli all’interno dell’azienda”. Il discorso e la modalità del 
controllo, per quanto appartenenti a mere schede informative approntate dal Go-
verno, devono ritenersi applicabili anche agli studi professionali. Sebbene non diret-
tamente previsto dal decreto, nel caso di uno studio professionale in cui operino 
solamente liberi professionisti, sarà comunque opportuno individuare un sog-
getto incaricato ai controlli. 
  
Il green pass non dovrà essere richiesto, invece, dai soggetti esenti dalla campagna 
vaccinale sulla base di idonea certificazione medica rilasciata secondo criteri definiti 
con circolare n. 35309 del 4 agosto 2021 del Ministero della salute. La certificazione 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 ottobre 2021, n. 37. 

https://www.dgc.gov.it/web/faq.html
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/10/Circolare-Esenti.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/25-ottobre-2021-n-37/


13. Mercato del lavoro e leggi di riforma 

659 

di esenzione alla vaccinazione viene rilasciata “nel caso in cui la vaccinazione stessa 
venga omessa o differita per la presenza di specifiche condizioni cliniche documen-
tate, che la controindichino in maniera permanente o temporanea”. La certificazione 
potrà essere rilasciata direttamente dai medici vaccinatori dei Servizi vaccinali delle 
Aziende ed Enti dei Servizi Sanitari Regionali o dai Medici di Medicina Generale o 
Pediatri di Libera Scelta dell’assistito che operano nell’ambito della campagna di vac-
cinazione anti-SARS-CoV-2 nazionale. La validità e la possibilità di rilascio delle cer-
tificazioni di esenzione alla vaccinazione anti-Covid-19 è stata prorogata sino al 30 
novembre 2021 con circolare del Ministero della Salute n. 43366 del 25 settembre 
2021. 
  
Quanto all’ottenimento della certificazione verde COVID-19, secondo la norma-
tiva vigente questa può essere ottenuta attraverso una delle seguenti modalità: 
1) avvenuta vaccinazione anti-SARS-CoV-2, al termine del prescritto ciclo. La 
validità è di 12 mesi a far data dal completamento del ciclo vaccinale (seconda dose o 
dose unica); 
2) avvenuta vaccinazione anti-SARS-CoV-2, prima dose di vaccino. La validità 
parte dal 15° giorno successivo alla somministrazione fino alla data prevista per il 
completamento del ciclo vaccinale; 
3) avvenuta guarigione da COVID-19, con contestuale cessazione dell’isolamento 
prescritto in seguito ad infezione da SARS-CoV-2. La validità è di 6 mesi a far data 
dall’avvenuta guarigione. 
4) effettuazione di test antigenico rapido o molecolare (quest’ultimo anche su 
campione salivare) con esito negativo al virus SARS-CoV-2. La validità è di 48 ore o 
72 ore (per i tamponi molecolari) dall’esecuzione del test. 
  
Con riferimento alle modalità di verifica, i titolari dello studio o i soggetti incari-
cati, sono tenuti a verificare (anche con modalità a campione e ove possibile al 
momento dell’accesso nello studio professionale) il possesso della certificazione 
verde COVID-19 da parte dei lavoratori o soggetti che svolgano a qualsiasi 
titolo attività lavorativa o di formazione o di volontariato nei luoghi di lavoro. 
Le verifiche dei green pass possono essere effettuate altresì da un incaricato formal-
mente nominato, tramite l’utilizzo dell’applicazione prevista dalla normativa vigente. 
Data la peculiarità del settore studi professionali, in cui potrebbe non essere presente 
un datore di lavoro civilisticamente inteso, è opportuno specificare che questa no-
zione deve intendersi in senso ampio ed atecnico come avviene ad esempio nell’art.2 
del D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81. 
  
L’art. 3 del dl. 8 ottobre 2021 n.139 ha previsto che per specifiche esigenze orga-
nizzative volte a garantire una efficace programmazione dell’attività lavorativa 
(come ad esempio turnazioni) il datore di lavoro, potrà richiedere ai lavoratori, di 
comunicare con un preavviso adeguato e necessario a soddisfare le predette esi-
genze organizzative un eventuale mancato possesso del green pass. In tal modo 
il datore di lavoro potrà gestire eventuali carenze di personale dovute al mancato pos-
sesso della certificazione verde da parte dei lavoratori. Il dpcm 12 ottobre 2021 ha 
introdotto ulteriori modalità di verifica e controllo del green pass da parte di 
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datori di lavoro con più di 50 dipendenti, in modalità asincrona, prevedendo ap-
posite funzionalità rese disponibili direttamente dal sito INPS e dalla PN-
DGC (Piattaforma nazionale per l’emissione, il rilascio e la verifica delle Certificazioni 
verdi COVID-19). 
  
Su richiesta del soggetto predisposto alla verifica, in caso di dubbi, il lavoratore dovrà 
esibire un documento di identità in corso di validità, ai fini della verifica di corrispon-
denza dei dati anagrafici presenti nel documento con quelli visualizzati dall’applica-
zione. L’attività di verifica non dovrà comportare, in alcun caso, la raccolta e la 
conservazione dei dati dell’intestatario. In ogni caso, il dpcm 12 ottobre 2021 ha 
stabilito che il personale interessato dal processo di verifica deve essere opportuna-
mente informato dal proprio datore di lavoro sul trattamento dei dati attraverso 
una specifica informativa, anche mediante una comunicazione resa alla generalità 
del personale. La mancata verifica o la mancata adozione delle misure organizzative, 
previste entro il 15 ottobre 2021, comporterà, per il datore di lavoro libero professio-
nista, una sanzione amministrativa da 400 a 1.000 euro, che in caso di reiterata viola-
zione sarà raddoppiata. 
  
Al fine di adempiere efficacemente all’obbligo di predisporre adeguate misure orga-
nizzative previste dal Decreto-legge sembrerebbe opportuna la diffusione e la sen-
sibilizzazione, il più capillare possibile, della conoscenza dell’obbligo di pos-
sesso ed esibizione del green pass all’interno dello studio professionale. 
Confprofessioni ha predisposto uno specifico materiale informativo da affiggere 
all’interno dello studio professionale. Per quanto riguarda il controllo, il titolare o per-
sona da lui incaricata, con nomina formale predisposta dal titolare, dovrà scaricare 
l’app prevista dalla normativa vigente (App VerificaC19, conforme alla versione eu-
ropea). È altresì utile e necessario predisporre un protocollo per l’esecuzione delle 
operazioni di controllo tenendo traccia delle operazioni di verifica e verbalizzando 
lo svolgimento nel rispetto delle norme sulla privacy. 
  
Quanto alle conseguenze per i lavoratori in caso di mancata esibizione della 
certificazione verde viene previsto che i lavoratori dipendenti dello studio profes-
sionale, nel caso in cui comunichino di non essere in possesso del green pass o qualora 
risultino privi della predetta certificazione al momento dell’accesso, non possono en-
trare nel luogo di lavoro e sono considerati assenti ingiustificati fino alla pre-
sentazione della certificazione verde e, comunque, non oltre il 31 dicembre 2021. I 
lavoratori non subiranno conseguenze disciplinari e avranno diritto alla conservazione 
del rapporto di lavoro. Un particolare disciplina sanzionatoria è stata introdotta per i 
lavoratori inadempienti delle imprese con meno di 15 dipendenti: in tal caso, 
dopo il quinto giorno di assenza ingiustificata, il datore di lavoro può sospen-
dere il lavoratore per la durata corrispondente a quella del contratto di lavoro 
stipulato per la sostituzione, comunque per un periodo non superiore a dieci giorni, 
rinnovabili per una sola volta, e non oltre il predetto termine del 31 dicembre 2021 
  
Per il periodo di assenza ingiustificata non sono dovuti la retribuzione né altro 
compenso o emolumento, comunque denominato. Pertanto, sarà operata una 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/10/EBIPRO-informativa-GP-LR02.pdf
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trattenuta della quota giornaliera della retribuzione quante sono le giornate di assenza. 
L’accesso dei lavoratori nei luoghi di lavoro, in violazione dell’obbligo di possesso e 
di esibizione del green pass (rifiuto di esibizione del green pass o mancato pos-
sesso in caso ad esempio di controllo a campione), può comportare il pagamento 
di una sanzione pecuniaria da 600 a 1500 euro a carico del lavoratore. Soggetto 
competente ad irrogare la relativa sanzione è in questo caso il Prefetto. 
  
Diverse i nodi che emergono dall’applicazione della normativa all’interno degli 
studi professionali: in particolare si segnala il problema dell’eventuale estensione 
dell’obbligo di green pass anche alla clientela. Infatti non andando a svolgere 
un’attività lavorativa, l’ingresso nello studio professionale non è subordinato alla pre-
sentazione del green pass. Complicata in tal senso una estensione generalizzata 
anche a questa platea dal momento in cui i professionisti, seppur in forma privata, 
svolgono un servizio inderogabile e inalienabile al cittadino basti pensare al medico o 
al dentista per la tutela della salute, all’avvocato per quanto riguarda la giustizia ove 
appunto, il servizio difficilmente può essere subordinato al possesso di certificazione. 
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Appalti e DURC di congruità:  
prospettive e dubbi interpretativi della normativa  

in vigore dal 1° novembre 2021* 
 

di Irene Tagliabue 
 
 
 
Lo scorso 1° novembre sono entrate in vigore, per il settore edile, le disposizioni 
introdotte dal Decreto del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali 25 giugno 
2021, n. 143, adottato in applicazione di quanto previsto dall’art. 8, comma 10-bis, d.l. 
n. 76/2020 (il cosiddetto “Decreto Semplificazioni”). Tale provvedimento ha definito 
un sistema di verifica della congruità dell’incidenza della manodopera impiegata 
nell’ambito della realizzazione di lavori edili, andando a recepire quanto previsto dall’ 
Accordo collettivo del 10 settembre 2020, sottoscritto dalle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative per il settore (e relativa Tabella allegata recante 
gli indici di congruità). 
  
L’art. 2, primo comma, del D.M. n. 143/2021, stabilisce che la verifica della congruità 
fa riferimento all’incidenza della manodopera relativa «allo specifico intervento realiz-
zato nel settore edile, sia nell’ambito dei lavori pubblici che di quelli privati eseguiti da 
parte di imprese affidatarie, in appalto o subappalto, ovvero da lavoratori autonomi 
coinvolti a qualsiasi titolo nella loro esecuzione». Il comma 2 prosegue poi chiarendo 
che «[…] rientrano nel settore edile tutte le attività, comprese quelle affini, diretta-
mente e funzionalmente connesse all’attività resa dall’impresa affidataria dei lavori, 
per le quali trova applicazione la contrattazione collettiva edile, nazionale e territoriale, 
stipulata dalle associazioni dei datori e dei prestatori di lavoro comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale». Il Decreto precisa inoltre che tale verifica, da 
richiedere alla Cassa Edile territorialmente competente, debba essere effettuata, con 
specifico riferimento ai lavori privati, esclusivamente nel caso in cui il valore degli 
stessi sia complessivamente pari o superiore ai settantamila euro. Al contrario, in caso 
di appalto o subappalto pubblico, il rilascio del DURC di congruità è necessario a 
prescindere dall’importo economico delle attività. 
  
Per quanto concerne poi gli effetti prodotti dal DURC in esame, la sussistenza della 
congruità dell’incidenza della manodopera deve essere verificata con specifico riferi-
mento al singolo appalto o subappalto. Di conseguenza, per le società impiegate in 
più cantieri, sorge l’onere di rivolgersi alla Cassa Edile per ciascuna delle opere in cui 
sono coinvolte. Inoltre, nel caso in cui l’impresa richiedente dovesse risultare non 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 2 novembre 2021, n. 38. 
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congrua e non dovesse provvedere a regolarizzare la propria posizione, l’esito nega-
tivo della verifica di congruità sulla singola opera, pubblica o privata, andrebbe ad 
incidere, dalla data di emissione, anche sulle successive verifiche di regolarità contri-
butiva finalizzate al rilascio per impresa affidataria del DURC on-line (art. 5, comma 
6). In altri termini, nel caso in cui la Cassa Edile dovesse emettere in via definitiva un 
giudizio di non congruità, una simile decisione andrebbe ad incidere anche sulla valu-
tazione della regolarità contributiva dell’impresa. 
  
Il provvedimento in esame, che si inserisce nell’ambito di una serie di interventi legi-
slativi finalizzati alla tutela del lavoro in caso di esternalizzazioni (si pensi, in partico-
lare, a quanto previsto anche dal d.l. n. 77/2021, poi convertito dalla l. n. 108/2021 
in materia di subappalto pubblico, così come approfondito in G. Piglialarmi, R. 
Schiavo, La nuova disciplina del subappalto nei contratti pubblici, in Bollettino 
ADAPT 2 novembre 2021, n. 38), ha il chiaro intento di contrastare lo sfruttamento 
della manodopera nel settore, vincolando le aziende al rispetto di una serie di requisiti 
minimi la cui sussistenza deve, di volta in volta, essere valutata dalla Cassa Edile ter-
ritorialmente competente. Tuttavia, sebbene l’obiettivo delle parti sociali, poi recepito 
dal Ministero del Lavoro, fosse evidentemente quello di limitare il dilagare della con-
trattazione pirata nel settore, non è possibile trascurare come la disciplina entrata in 
vigore il 1° novembre lasci spazio ad alcuni dubbi interpretativi. 
  
Il quesito che sorge è, in particolar modo, relativo all’ampiezza degli obblighi intro-
dotti dall’intervento normativo del giugno del 2021. Ciò che suscita particolari per-
plessità rispetto alla novella normativa è la poca chiarezza rispetto alla gestione di 
quelle imprese che, pur afferenti ad un settore differente (e che applicano un CCNL 
differente da quello del settore edile), realizzino in appalto o subappalto attività edili, 
di natura meramente accessoria e/o residuale rispetto all’attività propria prevalente. 
Un dubbio interpretativo che si va ad intensificare se si considera che, recentemente, 
la Corte di Cassazione (Cass. 26 maggio 2020, n. 9803) ha sancito l’obbligatorietà 
dell’iscrizione alla Cassa Edile anche per un’impresa che, pur essendo classificata di-
versamente ai fini ISTAT, svolga di fatto attività di natura edile o, comunque ad essa 
ausiliaria (anche se residuale) nell’ambito di un contratto di appalto pubblico. In altri 
termini, queste imprese, che non sono per tipicità e attività svolta inquadrabili come 
edili, devono ugualmente richiedere il DURC di congruità? E la richiesta può essere 
formalizzata anche se il CCNL applicato non è quello edile ma quello dell’attività 
principale e/o prevalente? 
  
Sebbene la questione non sia di facile soluzione e le posizioni nel merito non siano 
univoche, provare a fornire una chiara risposta sul punto risulta essere indispensabile 
per tutte quelle imprese, soprattutto metalmeccaniche, che potrebbero trovarsi, in fu-
turo, nella condizione di dover realizzare opere edili di marginale entità, senza che ci 
sia chiarezza rispetto agli oneri cui adempiere. Un utile punto di partenza per ragio-
nare su possibili interpretazioni della tematica in esame potrebbe essere rintracciato 
nella posizione assunta dal Ministero del Lavoro con l’Interpello 23 dicembre 2008, 
n. 56. Quest’ultimo, chiamato ad esprimersi rispetto alla «sussistenza o meno dell’ob-
bligo di iscrizione alle Casse edili da parte delle imprese di installazione di impianti 
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che applicano il CCNL del settore metalmeccanico e partecipano a gare per l’affida-
mento di lavori pubblici», è giunto alla conclusione che siano escluse dall’obbligo di 
iscrizione alla Cassa Edile «le imprese rientranti nell’ambito di applicazione del CCNL 
metalmeccanico o altro anche se operanti nelle realtà di cantiere. Così come sono 
escluse dall’obbligo le imprese che seppur inquadrate nel settore edile o che applicano 
il CCNL dell’edilizia, non occupano operai da denunciare alla Cassa edile, ma esclusi-
vamente personale amministrativo o tecnico». Analoga tematica è stata poi oggetto di 
interesse anche successivamente. Con l’Interpello 1° agosto 2012, n. 18, ripercorrendo 
la propria posizione del 2008, il Ministero del Lavoro ha confermato che nel caso 
specifico di azienda che applica il CCNL metalmeccanico e che effettua lavorazioni 
tipiche di tale settore non sembrano sussistere obblighi di versamento alla Cassa Edile 
pur se contemporaneamente vengono svolti lavori edili che, presumibilmente, seppur 
connessi all’attività prevalente, risultano meramente accessori. Nell’argomentare la 
propria posizione, il Ministero ricorda che per le imprese che applicano il contratto 
della metalmeccanica può essere previsto un esonero dall’iscrizione alle Casse Edili in 
considerazione della non riconducibilità dell’attività svolta dall’impresa tra quelle rien-
tranti nello specifico settore edilizio. A ciò si aggiunga che, per la risoluzione della 
questione sollevata, a detta del Dicastero, «rileva l’intera situazione aziendale e quindi 
l’impresa risulta assoggettata ai soli versamenti inerenti all’attività prevalentemente 
svolta». 
 
  
Una posizione, quella assunta dapprima nel 2008 e successivamente nel 2012, che 
potrebbe essere utile anche per chiarire l’ambito di applicazione del Decreto che ha 
introdotto il DURC di congruità per il settore edile. Infatti, applicando per analogia 
anche al caso di specie la ratio che ha guidato il Ministero in passato, si potrebbe 
presumibilmente arrivare a sostenere che la verifica della congruità debba essere ri-
chiesta alla Cassa Edile territorialmente competente esclusivamente da imprese affe-
renti al settore edile e che, nell’ambito dello stesso, pongono in essere la propria atti-
vità prevalente. Sarebbe così possibile avanzare, specularmente, l’ipotesi che le im-
prese metalmeccaniche (così come tutte quelle che, pur non appartenendo al settore 
edile, realizzino esigue attività in edilizia) non siano tenute ad adempiere agli obblighi 
introdotti dal Decreto del Ministero del Lavoro n. 143/2021, anche qualora dovessero 
realizzare saltuariamente opere qualificabili come edili. Ciò naturalmente a condizione 
che queste ultime siano residuali e del tutto marginali, accessorie rispetto a quella che 
è l’attività svolta dall’azienda in via prevalente. Da ultimo, nel rispetto della ratio della 
normativa attualmente vigente, è da ritenersi in ogni caso opportuna per le imprese 
l’applicazione di un CCNL siglato da organizzazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative (anche se non specificatamente quello dell’edilizia). 
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La spinta che manca al reddito di cittadinanza* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
È difficile negare che il reddito di cittadinanza sia uno dei provvedimenti più 
discussi degli ultimi anni. Il documento diffuso dal Comitato scientifico voluto 
dal Ministero del lavoro per analizzarne l’andamento e le criticità è una summa 
di molti dei problemi emersi negli anni. Pubblicato con un tempismo curioso, in 
contemporanea con la chiusura da parte dell’esecutivo della Legge di bilancio che 
contiene già le proposte di modifica del governo, il testo è interessante da diversi punti 
di vista e consente alcune riflessioni. In particolare vengono riportati alcuni numeri 
aggiornati al 30 settembre 2021 dai quali è possibile capire le difficoltà in cui versa la 
seconda gamba del reddito di cittadinanza, quella connessa all’attivazione nel mercato 
del lavoro di una parte delle persone che lo percepiscono. Infatti dai numeri emerge 
come su 1 milione e 109mila i beneficiari soggetti alla firma del Patto di servizio con 
un Centro per l’impiego solo 420.689 (il 37,9%) sono stati presi effettivamente presi 
in carico da CPI e di questi solo 92.029 hanno svolto successive attività di politica 
attiva, di cui la quasi totalità (89mila) ha svolto attività di orientamento, circa 4.000 
attività di formazione e circa 2.250 hanno utilizzato l’Assegno di ricollocazione. Nu-
meri che sembrano certificare il fallimento della seconda gamba del reddito che, ri-
cordiamo, è sempre stata presentata come parte integrante del provvedimento e non 
un accessorio come spesso oggi viene presentata, tanto da essere definita come una 
“misura fondamentale di politica attiva” nella legge che la istituisce. 
  
La relazione del Comitato scientifico segnala la gravità di questi numeri e allo 
stesso tempo sembra in parte spiegarli con i problemi legati alla definizione di 
“offerta di lavoro congrua”, con la presenza di pochi posti di lavoro nei settori, 
quelli a minor livello di qualifica, in cui sarebbero occupabili i percettori del 
reddito e con il fattore pandemia che di certo ha rallentato il mercato del lavoro 
negli ultimi trimestri. Elementi che sicuramente concorrono a spiegare i risultati ma 
che non sembrano sufficienti a giustificare numeri così bassi. In particolare questi dati 
e l’analisi che ne viene fatta pare tradire una idea di politiche attive ancora molto legata 
al trovare un lavoro alle persone disoccupate. Obiettivo che è di certo la meta finale 
ma che spesso, e ancor più per persone con livelli di istruzioni bassi ma disponibili al 
lavoro, richiede almeno un periodo di riqualificazione se non di formazione tout court 
per poter accrescere il proprio livello di occupabilità. 
  
Che solo 4 mila beneficiari su oltre un milione abbiano concluso un percorso 
formativo ad hoc dice molto sulle condizioni del sistema di politiche attive in 
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Italia. Perché se da un lato è corretto rifiutare le interpretazioni paternalistiche di chi 
sembra giustificare moralmente percepire il reddito di cittadinanza solo se in cambio 
si lavora, anche gratuitamente, dall’altro è altrettanto necessario criticare un sistema 
in cui anche chi volesse cercare davvero un lavoro è lasciato solo nella speranza che 
la presenza del reddito stesso lo acquieti. A ciò si aggiunga il fatto che, come ben 
sottolineato nella relazione del Comitato scientifico, il fatto di trovare un lavoro im-
plica una rapida e corposa riduzione del reddito di cittadinanza (si calcola una aliquota 
marginale dell’80%) tale da scoraggiare la ricerca del lavoro. Così come la presenza di 
limitazioni sui contratti di lavoro temporanei inferiori ai tre mesi non è un aiuto alla 
riattivazione delle persone. 
  
Quello che emerge dai numeri, e in parte dalle criticità descritte nella rela-
zione, è una visione delle politiche attive del lavoro come quell’attività di pro-
posta di un lavoro alle persone disoccupate e non una più complessa ma più 
efficace, e soprattutto più equa, attività di riattivazione delle persone da un lato 
e di diritto alla transizione lavorativa dall’altro. Perché in fondo consentire solo a 
chi ha già formazione e competenze di trovare un lavoro per smettere di percepire il 
reddito non è molto diverso dal non garantire a chi ha già un lavoro ma lo vuole 
cambiare di accedere a percorsi che lo aiutino nella transizione. Una transizione che 
può migliorare le condizioni del mercato del lavoro nel suo complesso a partire dalle 
condizioni individuali dei lavoratori. Il reddito di cittadinanza dovrebbe ripartire da 
qui, e la riforma delle politiche attive anche. Continuare a parlare due lingue diverse 
non fa altro che confermare e anzi peggiorare un sistema diseguale in cui l’accesso al 
lavoro è possibile solo ad alcuni. 
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Il disallineamento del lavoro* 
 

di Marina Brollo 
 
 
 
Non c’è dubbio, come ogni crisi sistemica, la pandemia si sta rivelando un 
grande acceleratore di cambiamenti. Anche nel mercato del lavoro. E non pos-
siamo far finta che non sia così. I suoi dati parlano e ci interrogano, ma non è semplice 
decifrarne il messaggio e fornire risposte adeguate. Pertanto, è opportuno riflettere 
sullo stato di salute del mercato del lavoro e sulle sue dinamiche. 
  
Per passare dalle parole ai fatti, va segnalato un paradosso che potrebbe fre-
nare la ripresa e il suo impatto sull’occupazione. L’Istat, l’Osservatorio Excelsior 
e la Commissione Europea denunciano l’esistenza di un crescente mismatch nel mer-
cato del lavoro: ci troviamo in una situazione in cui convivono posti vacanti e persone 
disoccupate. Il fenomeno non è solo italiano, ma di tutte le economie sviluppate. 
  
Tecnicamente, il paradosso è alimentato da un disallineamento tra domanda 
e offerta di lavoro, nel senso che la nuova domanda di manodopera non incon-
tra l’offerta. In pratica, le imprese – mentre programmano nuove assunzioni – 
faticano a trovare ben 4 profili professionali su 10. Nel contempo, il tasso di oc-
cupazione continua scendere, specie per le giovani donne con figli che vengono ri-
succhiate nell’inattività per motivi familiari. Il disallineamento non è un fenomeno 
nuovo nel nostro Paese, ma preoccupa la velocità della sua crescita. 
Il mismatch segnalato dalle imprese è, in via principale, causato dalla mancanza di can-
didati, seguita dalla mancanza di competenze dei candidati. Tuttavia, l’analisi di tali 
dinamiche è molto più complessa in quanto risente delle caratteristiche sia dei settori 
produttivi (con situazioni diverse tra il comparto industriale e quello dei servizi) sia 
del tipo di ricerche di personale (di alte o basse professionalità e/o di figure tecniche 
o specializzate). 
  
La mancanza di candidati non si può addebitare all’esistenza del reddito di 
cittadinanza. Certo, nel mercato del lavoro italiano – purtroppo – ci sono con-
dizioni di lavoro economicamente competitive con il reddito di cittadinanza. 
Focalizzandosi solo su questi casi, però, non solo si rischia una confusione fra tra la 
lotta alla povertà e le politiche del lavoro, ma si conferisce loro una rilevanza eccessiva 
nella spiegazione del fenomeno denunciato, data la loro scarsa numerosità. 
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Veniamo ai fatti, allora: che fare per non azzoppare la ripresa? La risposta è 
articolata e urgente. Nel breve periodo, per i profili meno qualificati, è neces-
sario agevolare l’informazione e l’incontro tra domanda e offerta, con una mag-
gior sinergia tra agenzie pubbliche e private per il lavoro. Per i profili più specia-
lizzati o innovativi, vanno promossi aggiornamenti formativi. Occasioni come la pros-
sima edizione della Fiera del lavoro promossa 
da Alig, con il supporto anche dell’Università di Udine, è una stimolante opportunità 
di informazione, formazione e lavoro per il nostro territorio. 
  
Nel lungo periodo, per gli aggiustamenti degli ingranaggi del mercato del la-
voro, il Governo ha lanciato la Garanzia di Occupabilità dei Lavoratori (acro-
nimo GOL) che riconosce l’importanza e potenzia le politiche attive del lavoro 
e formazione. La sfida è ambiziosa, perché si intende fornire una serie di servizi per-
sonalizzati, “su misura”, anche in relazione alle esigenze delle aziende e del territorio. 
Tenuto conto delle recenti censure mosse dalla Corte dei Conti al funzionamento dei 
centri per l’impiego (finanche con sistemi informativi “non dialoganti fra di loro”) 
resta il forte dubbio se tutte le Regioni italiane saranno in grado di usare in modo 
efficiente ed efficace i miliardi messi a disposizione dal Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza. Il tutto, con la consolazione che il Friuli Venezia Giulia ha maturato una 
buona esperienza di servizi per l’impiego e con la speranza che il nuovo programma 
GOL non costituisca il secondo tempo della vecchia partita dei Navigator, ma ponga 
le premesse per agevolare i cambiamenti occupazionali e personali in un nuovo con-
testo di mercati transizionali del lavoro. 
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Alcune osservazioni a proposito dell’indagine di Anpal  
sui servizi per l’impiego* 

 

di Dario Frisoni e Tommaso Galeotto 
 
 
 
Prime evidenze dell’indagine nazionale sui Centri per l’impiego 
  
La recente pubblicazione da parte di Anpal dell’indagine “Servizi per l’im-
piego. Rapporto di monitoraggio 2020” permette di ricostruire l’organizza-
zione e il funzionamento dei Centri per l’impiego (Cpi), nonché i numeri delle 
attività da loro realizzate per tipologia di intervento, oltre alle caratteristiche 
degli operatori e al grado di soddisfazione da parte di cittadini e imprese. Con-
siderando in particolare gli ambiti e i volumi dell’offerta dei Cpi, emergono luci e 
ombre di un sistema che, a distanza di oltre un ventennio, è ancora lontano dall’obiet-
tivo di rappresentare un punto di riferimento per l’inserimento e il reinserimento delle 
persone nel mercato del lavoro. In questo quadro, l’indagine si dirama nell’analisi dei 
servizi erogati dai Cpi, osservandone la quota di attivazione, la loro sostenibilità in 
termini di competenze e risorse umane, i divari geografico-territoriali, le caratteristiche 
relative agli aspetti anagrafici e ai titoli di studio delle persone a carico, come pure il 
ruolo di interventi quali la Dichiarazione immediata di disponibilità, il Reddito di cit-
tadinanza e Garanzia Giovani.  
  
In tal senso, a partire dai LEP (Livelli Essenziali di Prestazione) individuati 
dal D.M 4/2018, l’indagine delinea l’offerta funzionale dei Cpi, considerando 
87 azioni di servizio raggruppate in 11 aree funzionali (si veda il Quadro sinottico 
1, pagina 11 del report): Accoglienza e prima informazione; Procedure amministrative 
e profilazione; Orientamento di I livello e patto di servizio; Orientamento speciali-
stico; Accompagnamento al lavoro; Incontro domanda e offerta di lavoro; Tirocini; 
Inserimento lavorativo dei soggetti svantaggiati; Rinvio alla formazione; Servizi alle 
imprese; Assistenza alla creazione d’impresa, autoimpiego. 
  
L’offerta e l’attivazione dei servizi 
  
Osservando la quota di attivazione di ognuna di queste aree, attraverso la rea-
lizzazione di almeno una delle azioni di servizio in cui l’area risulta declinata, 
emerge come le percentuali siano molto spesso superiori al 90%. Inoltre, è pre-
sente una forte corrispondenza tra il numero medio di azioni effettivamente 
attivate e il numero di prestazioni essenziali da garantire (LEP). Tuttavia, se 
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si considera la percentuale di attivazione della totalità delle azioni di servizio 
delle singole aree funzionali, il tasso di attivazione sul totale delle azioni di 
servizio previste diminuisce fortemente, facendo registrare i dati più alti prin-
cipalmente in quelle aree funzionali che prevedono servizi di base. A questo 
proposito, si registrano ambiti in cui la percentuale della totalità delle azioni di servizio 
attivate è molto elevata, come nel caso de Accoglienza e informazione dove i Cpi che 
sono a pieno regime rappresentano l’81%, ed aree funzionali più complesse, come 
Orientamento specialistico e Accompagnamento al lavoro, dove le percentuali di 
completa attivazione di tutte le azioni di servizio indicate si fermano rispettivamente 
a 26,4% e 33,5%. Situazioni di particolare criticità sono rappresentate dalle aree ‘Rin-
vio alla formazione’ e ‘Assistenza alla creazione d’impresa’, dove la percentuale di 
attivazione dell’intero set di azioni previsto si attesta rispettivamente al 6% e al 7,2%. 
Una cartina tornasole che fa emerge come ad un incremento della complessità 
e del livello di specializzazione dell’area diminuisce la percentuale di attiva-
zione della totalità delle azioni di servizio previste, mostrando la grande diffi-
coltà a garantire l’offerta su tutta la filiera. 
  
L’impatto della mancanza di competenze sull’attivazione dei servizi 
  
Nel considerare il quadro d’insieme del funzionamento dei Cpi, non si può 
inoltre prescindere da una verifica della sostenibilità, in termini di competenze 
e risorse umane, delle aree funzionali e delle singole azioni di servizio, met-
tendo in evidenza eventuali fabbisogni. A questo proposito, tra le prime dieci 
azioni che presentano una quota più elevata di attivazione con criticità per 
mancanza di competenze adeguate da parte degli operatori sono presenti ben 
tre azioni ascrivibili all’area funzionale dell’Orientamento specialistico: identi-
ficazione e certificazione delle competenze acquisite in contesti informali e non for-
mali; identificazione e certificazione delle competenze; progettazione di per-
corsi/azioni di consulenza orientativa. Non sono tuttavia esenti da problematiche an-
che altre aree, come l’Accompagnamento al lavoro e il Rinvio alla formazione. In tal 
senso, l’impatto dovuto alla sofferenza di competenze si traduce in un modesto 
tasso di attivazione delle azioni di servizio di queste aree funzionali e in una 
carente dotazione di competenze di personale dovuta all’assenza di risorse 
adeguate o all’impossibilità di poterle utilizzare efficacemente, dovendo desti-
narle alla gestione di altre attività ordinarie. Al contrario, l’incidenza dell’attiva-
zione con criticità è più bassa in corrispondenza di azioni che si riferiscono ai servizi 
informativi e alle procedure amministrative: Orientamento di primo livello, Acco-
glienza, Procedure amministrative, Raccolta dei Cv. Anche in questo caso, si ripro-
pone lo scenario per cui all’aumento della complessità e della personalizzazione del 
servizio aumentano anche le criticità relative alla sostenibilità in termini di competenze 
a disposizione. Le funzioni di base a carattere amministrativo, adempimentale 
e di prima accoglienza mostrano infatti scarsa incidenza di criticità, unita ad 
un’elevata percentuale di attivazione in modo piuttosto omogeneo su tutto il 
territorio nazionale. 
  
Differenze territoriali 
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La stessa trama sembra verificarsi anche a livello geografico dove, se da una 
parte il tasso di attivazione delle aree funzionali di base risulta sostanzialmente 
sovrapponibile nelle quattro aree (Nord-Est, Nord-Ovest, Centro, Sud e Isole), 
per quanto concerne l’attivazione delle aree funzionali contenenti servizi per-
sonalizzati (Accompagnamento al lavoro, Orientamento specialistico e Incon-
tro tra domanda e offerta di lavoro) si registra una situazione di maggiore sof-
ferenza al Sud rispetto al Centro-Nord, con una differenza di circa 10 punti 
percentuali. Anche in questo caso, per quanto concerne il numero medio di azioni 
di servizio attivate per ciascuna area funzionale, si verificano delle divergenze a livello 
geografico soprattutto in quei servizi aventi un maggior grado di complessità organiz-
zativa. Con l’unica eccezione del Nord Ovest, dove i tassi rimangono contenuti, 
se si considerano le criticità di personale e competenze è invece presente una 
situazione di sofferenza diffusa a livello nazionale. Elemento che mette in ri-
salto come, anche laddove vengono attivate azioni di servizio, ciò viene fatto 
in una condizione di carenza di risorse di questo tipo. Nello specifico, il Sud e le 
Isole presentano livelli di criticità che sono in certi casi doppi, se non tripli, rispetto 
ad altre realtà del paese. Per quanto riguarda il Nord Est, nel 36,1% dei casi vengono 
attivate con criticità azioni afferenti all’Orientamento specialistico, il 29,2% di quelle 
afferenti all’Accompagnamento al lavoro, il 19,5% di quelle dei Servizi per le imprese. 
Nel Centro Italia, i Cpi attivano con criticità di personale il 19,3% delle azioni di 
Orientamento specialistico, il 17,2% di quelle di Accompagnamento al lavoro, il 
10,5% di quelle di Servizio di accoglienza. Ancora una volta, guardando alle azioni 
attivate nelle singole aree funzionali, è possibile osservare come più ci si discosta dalle 
azioni principalmente attivate (aree funzionali di base) più si osserva un incremento 
dei divari territoriali. In particolare, ciò si verifica per le azioni organizzativamente più 
complesse (verifica periodica di feedback; attività altamente specialistiche di orienta-
mento, accompagnamento e progettazione, ecc.) e i servizi più avanzati e personaliz-
zati rispetto ai servizi basilari (scouting della domanda di lavoro; promozione delle 
candidature, ecc.). 
  
I LEP (Livelli Essenziali di Prestazione) nei Centri per l’impiego 
  
Il rapporto si concentra poi sui LEP, definiti come le prestazioni essenziali che 
determinano i requisiti necessari per l’esercizio delle funzioni dei Cpi. A que-
sto propositivo, vengono proposte due modalità di lettura: una “debole” e una 
“forte”. Per quanto riguarda la prima, un’area funzionale viene considerata at-
tiva se almeno una delle azioni che compongono la filiera viene eseguita. Tut-
tavia, questa interpretazione appare essere la più distante dall’idea che i LEP costitui-
scano un insieme omogeneo di azioni esigibili. Utilizzando questo criterio, le quote di 
attivazione di ciascuna prestazione risultano infatti elevate nella quasi totalità delle 
prestazioni considerate, presentando divari territoriali molto meno accentuati. Tutta-
via, anche in questo caso, risultano essere più ampiamente attivate quelle attività di 
natura adempimentale, info-orientative e gestionali a supporto della presa in carico 
delle persone. Guardando invece al criterio di attivazione “forte”, questo pre-
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vede che un’area funzionale sia considerata attiva laddove vengano effettiva-
mente attivate tutte le azioni che compongono la filiera. Come è possibile im-
maginare, attraverso l’applicazione di questo criterio il tasso di attivazione dei 
LEP risulta essere molto più contenuto, con incrementi dei divari a livello ter-
ritoriale. Per quanto riguarda l’incidenza delle azioni rientranti nei livelli essenziali di 
prestazione sul totale delle prese in carico, si registra un tasso relativamente alto per il 
LEP B (Did, profilazione e aggiornamento Scheda anagrafico professionale) e il LEP 
C (Orientamento di base), rispettivamente al 19,4% e 20,6%. I Cpi del centro-nord 
distanziano nettamente quelli del Sud, con tassi di incidenza sulle prese in carico più 
elevati dal LEP A (Accoglienza e prima informazione) al LEP E (Orientamento spe-
cialistico). I tirocini (LEP F2) rappresentano inoltre il terzo bacino di offerta per in-
cidenza sulle prese in carico (9,8%). Per la restante parte delle prestazioni più com-
plesse e specialistiche si conferma quanto osservato per la corrispondente offerta di 
servizi: l’incidenza sulle prese in carico si attesta su valori modesti e le differenze ter-
ritoriali si attenuano. 
  
I volumi di attività dei Cpi nel biennio 2019-2020 
  
Guardando ai volumi di attività dei Cpi, nel biennio 2019-2020 sono state oltre 
2,9 milioni le prese in carico effettuate dai Cpi, di cui circa il 65%, pari a oltre 
a 1,9 milioni, nel 2019. Per quanto riguarda l’impatto della pandemia, viene 
riportato come nel 2020 si sia registrato un saldo negativo di quasi 900 mila 
prese in carico (-46,6%). Gli effetti si sono rilevati più marcati per la compo-
nente maschile (-47,9%) e per la classe di età over 35 (-48,7% per 35-44 anni; -
49,1% 45-54 anni; -42,2% over 54 anni). Rispetto alle prese in carico complessive 
nel biennio, il genere femminile sembra prevalere leggermente su quello maschile 
(51,5%, pari a 1.521.413). Le classi di età più presenti sono quelle centrali (20-54 anni, 
quasi l’80%). Non indifferente anche la presenza di stranieri con il 15,5% delle prese 
in carico sul totale. Di interesse è inoltre il dato sui titoli di studio, che vede l’85,4% 
delle prese in carico riguardare persone con un titolo di studio corrispondente alla 
scuola secondaria inferiore o alla scuola secondaria superiore. Dal punto di vista geo-
grafico, poco meno di 3 prese in carico su 10 (29,5%) sono effettuate in Cpi del Sud 
peninsulare. 
  
L’impatto della Dichiarazione immediata di disponibilità, del Reddito di Cit-
tadinanza e di Garanzia Giovani sulla dimensione delle attività dei Cpi 
  
Esaminando infine le prese in carico per tipo di intervento, risulta interessante 
considerare come tre prese in carico su quattro (77,7%) siano riconducibili 
all’area di intervento della Dichiarazione immediata di disponibilità (Did). Il 
13,7% rientra nell’ambito del patto per il lavoro del Reddito di cittadinanza 
(Rdc) e l’8,5% all’interno del programma Garanzia Giovani (GG). Nell’ambito 
di questi interventi, in relazione alle azioni di servizio che seguono i primi contatti, il 
22,7% delle prese in carico è seguita dall’offerta di un Orientamento di I livello, co-
munque propedeutico alla stipula del Patto di servizio. Tuttavia, all’aumentare della 
complessità e della personalizzazione del servizio offerto si registra un drastico crollo 



13. Mercato del lavoro e leggi di riforma 

673 

dell’attivazioni. Un caso emblematico è rappresentato dal passaggio all’azione di 
Orientamento specialistico e di Accompagnamento al lavoro, rispettivamente al 6,1% 
e al 2,3%. Per quanto riguarda la distribuzione dell’offerta di servizi e misure per tipo 
di intervento nell’ambito del quale avvengono le prese in carico, si evidenzia una forte 
concentrazione dei servizi di Orientamento di base e Tirocinio (66,8% e 67,7%) 
nell’ambito Did. Il resto delle azioni è invece presente prevalentemente nel pro-
gramma Garanzia Giovani. Un aspetto che fa dunque riflettere su una maggiore ca-
pacità di questo intervento nel finalizzare, seppur non senza difficoltà, le prese in ca-
rico degli utenti. A questo proposito, è possibile osservare come Garanzia Giovani 
presenti un tasso di attivazione delle aree funzionali di intervento quasi sempre al di 
sopra degli altri programmi. È inoltre l’unico intervento che conta attivazioni di ap-
prendistato, seppur nel numero residuale di 177 nell’arco del biennio 2019-2020. 
Guardando invece al Reddito di cittadinanza, all’Assegno di ricollocazione 
Naspi-Cigs e alla Dichiarazione immediata di disponibilità si evidenzia so-
stanzialmente una forte interruzione del proseguimento delle azioni, succes-
sive alla presa in carico e al primo step di Orientamento di I livello, con qual-
che sporadica risalita in altre aree funzionali della filiera. Osservando le carat-
teristiche di genere, se si considerano le azioni di servizio offerte dopo le prese in 
carico, la fascia di età dominante si sposta invece verso coloro che hanno tra i 15 anni 
e i 34 anni, pur mantenendosi con tassi molto bassi. Quanto al titolo di studio, è 
possibile osservare come l’offerta di servizi e misure successive alla presa in carico 
abbia una incidenza generalmente più elevata rispetto al dato complessivo, in corri-
spondenza dei livelli di istruzione di scuola secondaria superiore e di istruzione ter-
ziaria. 
  
Gli operatori dei Centri per l’Impiego 
  
Il rapporto si sposta poi sugli operatori, andando ad analizzarne caratteristiche ana-
grafiche, distribuzione territoriale, ma anche competenze e carichi lavorativi. Guar-
dando al dato quantitativo, il loro numero complessivo è leggermente diminuito 
rispetto alla precedente rilevazione del 2016, oggi si contano 7772 dipendenti, 
prevalentemente assunti a tempo indeterminato e con una età media piuttosto 
alta, pari a 54,7 anni. 
  
Interrogati in merito, tutti i Centri per l’Impiego italiani ritengono di non avere 
un numero di operatori adeguato, sia al Nord che al Sud: analizzando questi 
ultimi, il rapporto evidenzia come raccolgano la stragrande maggioranza dei dipen-
denti dei Cpi (basti pensare alla Sicilia con i suoi 1741 operatori). Tuttavia, se si prende 
il dato dell’utenza potenziale per addetto, ossia considerato anche le forze lavoro po-
tenziali e quindi gli inattivi, con i numeri attuali nel Mezzogiorno si hanno 861 utenti 
potenziali per addetto, numeri chiaramente insostenibili con il personale attualmente 
in forza. 
  
Altro leit motiv che ritorna spesso quanto si parla di Centri per l’Impiego è 
quello relativo al mismatch di competenze degli operatori, avvertito dagli 
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stessi centri. Ciononostante, negli ultimi mesi all’incirca il 90% dei Cpi (esclu-
dendo il Mezzogiorno, dove la perccentuale è molto più bassa, pari al 68,4%) 
ha formato i propri collaboratori nell’ultimo anno, facendo sorgere la domanda 
se non si possano pensare interventi formativi più mirati, dato il feedback co-
munque negativo sulle competenze degli operatori. 
  
L’analisi si sposta poi sui navigator, precisando che il loro ruolo è complementare a 
quello dei CPI, in raccordo e a supporto degli stessi (ex DM n. 74/2019), andando ad 
analizzare il loro ruolo in rapporto ai CPI. Guardando all’operatività di queste figure, 
anche in questo caso, si ha un dato abbastanza spaccato in due tra Nord e Centro 
rispetto a Sud e Isole: mentre nel primo caso si sfiorino picchi molto alti (97,3% 
al Nord-Ovest) al Mezzogiorno solamente il 72% dei navigator è entrato a re-
gime. 
  
Il grado di soddisfazione degli utenti dei Centri per l’impiego: persone e im-
prese 
  
Nel capitolo 5, il rapporto analizza la soddisfazione degli utenti dei Cpi, prendendo 
come campione coloro che negli ultimi anni hanno sottoscritto o rinnovato la Dichia-
razione di Immediata Disponibilità. 
  
Pochissimi degli intervistati hanno dichiarato di essersi rivolti a un Cpi per 
essere indirizzati verso un’esperienza formativa (6,8%), a testimonianza di 
come si tenda a vedere i due mondi come separati ancora oggi, mentre la mag-
gior parte delle persone cerca semplicemente un lavoro o un tirocinio; non si 
può nemmeno trascurare la percentuale di persone senza aspettative partico-
lari (18,3%). Altro dato significativo indica come si è entrati in contatto con il 
centro: solamente il 18,3% è stato contattato da un operatore. 
  
Oltre il 35% di coloro che hanno sottoscritto un Patto di servizio non è stato 
coinvolto in nessuna attività di politica attiva del lavoro e, di quelli che l’hanno 
iniziata, solo il 26,7% l’ha portata a termine. Inoltre, tra i lavoratori usciti dal cir-
cuito del Cpi, il 76,8% ha trovato lavoro autonomamente e non grazie al supporto del 
centro, con un ruolo importante nel trovare lavoro dato alle relazioni personali 
(37,7%), elemento tipico del nostro Paese. 
  
Il servizio principale erogato dai Cpi è stato un colloquio individuale o di 
gruppo con un operatore, seguito dall’assistenza/informazione sulla ricerca di 
lavoro. Tuttavia, solo il 6% dei pattisti ha goduto di entrambi i servizi. 
  
Il grado di soddisfazione complessivo è pari solamente al 46,7%, di cui solamente il 
12,2% si dichiara molto soddisfatto, percentuali che scendono al Mezzogiorno e che 
devono obbligatoriamente portare ad una riflessione. Un grado di soddisfazione 
elevato si registra, in sostanza, laddove la presa in carico dell’utente è stata 
positivamente finalizzata verso un progetto personalizzato, un’iniziativa di po-
litica attiva, una concreta risposta di servizio da parte dei Cpi. Appaiono infatti 
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maggiormente soddisfatti gli utenti coinvolti nel programma Garanzia Giovani 
(61,9%), gli utenti che hanno ricevuto servizi di assistenza personalizzata di ricerca di 
lavoro (67,2%) o in generale informazione e assistenza per le proprie attività di ricerca 
di un tirocinio o di un impiego (52,6%). Sono risultati apprezzati anche i servizi con-
sulenziali per la creazione d’impresa (53%). 
  
Per quanto riguarda le imprese, invece, il dato iniziale da cui partire riguarda 
la sfiducia totale verso questo tipo di istituzioni: solamente il 7% negli ultimi 
12 mesi ha utilizzato i servizi dei Cpi, prevalentemente aziende sotto ai 9 di-
pendenti (61% dei casi); solo il 10,7% di queste ha più di 50 dipendenti. Da 
notare in coppia con il dato appena illustrato è quello delle persone poi assunte in 
seguito a segnalazione del Cpi: il 56% sono aziende sopra i 50 dipendenti (pur costi-
tuendo solamente poco più del 10% della platea dei “clienti” dei Cpi). 
  
I servizi più richiesti dalle aziende sono gli adempimenti amministrativi e la ricerca e 
la selezione del personale, pressoché trasversalmente alla collocazione geografica 
lungo la penisola. 
  
Dal punto di vista della soddisfazione, nel complesso il 58,2% delle imprese si dichiara 
soddisfatto, con picchi di soddisfazione riguardo gli operatori (65,5%) e valori più 
bassi per la corrispondenza dei candidati (45,3%). 
  
Conclusioni e spunti di analisi 
  
Come emerge da questa breve ricostruzione, in generale i Cpi faticano ad an-
dare oltre l’ingolfo delle prese in carico. Il leitmotiv ricorrente è rappresentato 
dal fatto che, da una parte, riescono ad erogare servizi legati a funzioni base 
che spaziano dagli adempimenti amministrativi, alla prima informazione e al 
complesso di azioni informativo-orientative necessarie alla presa in carico 
delle persone e alla stipula del patto di servizio. Dall’altra parte, è tuttavia ancora 
debole e lontana dall’essere a pieno regime l’attivazione delle aree funzionali più stra-
tegiche e complesse a livello organizzativo e di competenze richieste: orientamento 
specialistico, accompagnamento al lavoro, incontro domanda-offerta di lavoro. Uno 
spartito che mette in evidenza la scarsa capacità dei Cpi di raggiungere quote signifi-
cative di utenti presi in carico finalizzandone l’attivazione. A questo proposito, i LEP, 
pur rappresentando uno strumento utile al perseguimento dell’obiettivo di ordinare il 
sistema nazionale dei servizi per l’impiego, facendo convergere i sistemi regionali 
all’interno di un quadro comune di standard operativi, sembrano avere poco effetto 
sulle difficoltà dei Cpi nel perseguire le azioni delle aree funzionali più complesse e 
personalizzate, nonché strategiche. Il risultato è che le persone rimangono di fatto 
arenate allo step della presa in carico e all’attivazione delle azioni di servizio più basi-
lari, senza proseguire in un vero e proprio percorso di inserimento nel mondo del 
lavoro. In tal senso, sembra dunque necessario portare avanti un ragionamento circa 
le competenze (anche in termini di fabbisogno) a disposizione dei Cpi per l’adempi-
mento della loro missione, oltre che su una più fluida integrazione della filiera delle 
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aree funzionali, e delle relative azioni di servizio, così da permettere che dalla presa in 
carico vi sia un reale progresso della persona lungo tutto il percorso di reinserimento. 
  
Inoltre, è interessante porre luce su alcuni aspetti. Se si guarda al livello di 
istruzione, è possibile rilevare un’ampia quota di persone prese in carico aventi 
un livello di studio medio-basso. Il dato vede infatti una presenza significativa 
di persone con un titolo secondario superiore (il 40,9%, 1.208.535) e, con un 
numero ancora maggiore, di persone aventi un titolo secondario inferiore (il 
44,5%, 1.312.632), a fronte di una quota di persone in possesso di un livello 
terziario di istruzione pari a 377.885, appena il 12,8%. Tuttavia, se si considera il 
passaggio successivo alla presa in carico, con l’offerta dei servizi e di misure di politica 
attiva, le percentuali sopraindicate vedono un’inversione di tendenza. In proporzione 
è infatti più ampia la platea di coloro in possesso di un titolo terziario che hanno 
ricevuto un’azione di servizio oltre la presa in carico (il 30,1%), rispetto alla percen-
tuale di coloro in possesso di un titolo secondario inferiore e di un titolo secondario 
superiore, le cui percentuali si attestano rispettivamente al 19,5% e al 24,7%. Questo 
aspetto fa dunque riflettere sulla maggiore difficoltà da parte dei Cpi a prose-
guire oltre la mera presa in carico, attraverso un percorso di (re)inserimento 
lavorativo, con le persone meno qualificate rispetto a quelle in possesso di un 
titolo di studio terziario. Sul fronte anagrafico, se consideriamo le sole prese in 
carico, la classe dominante (in termini numerici) è rappresentata dalle persone 
tra i 20 e i 54 anni. Tuttavia, prendendo a misura anche le azioni di servizio offerte 
successivamente, la fascia di età dominante si sposta verso coloro che hanno tra i 15 
anni e i 34 anni, facendo quindi intendere una maggiore possibilità da parte delle classi 
di età più giovani a proseguire lungo il percorso delle aree funzionali, seppur non 
senza criticità. Elemento che può forse trovare un collegamento con il fatto che Ga-
ranzia Giovani, rivolto alle persone di età 15-29 anni, rappresenta il tipo di intervento 
(stando al report) maggiormente in grado, in termini numerici, di finalizzare le prese 
in carico delle persone, offrendo servizi e misure concernenti anche aree funzionali 
più complesse (Orientamento specialistico; Formazione; Accompagnamento al la-
voro), nonostante rappresenti soltanto l’8,5% delle prese in carico totali a fronte delle 
13,7% del Reddito di cittadinanza e del 77,7% della Dichiarazione immediata di di-
sponibilità. 
  
Questi dati sono il riflesso, come è normale che sia, anche delle caratteristiche degli 
operatori, dato che all’interno degli stessi Centri emerge come il numero e le com-
petenze del personale attualmente in forza non sia adeguato a soddisfare i bi-
sogni della popolazione. 
  
Per concludere quest’analisi, non si può prescindere dal feedback che proviene dai 
fruitori del servizio, ossia cittadini e imprese. Come affermato precedentemente, i 
primi riportano un grado di soddisfazione tendenzialmente basso e spesso 
escono dal circuito dei Cpi per altre strade rispetto a quelle provenienti dagli 
operatori. Inoltre, proprio da parte di questi ultimi sarebbe probabilmente op-
portuna una maggiore proattività, dato che solamente il 18% di coloro che si 
sono rivolti a un Centro è stato contattato direttamente da un operatore. 
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Per quanto riguarda le aziende, è evidente una totale sfiducia verso questo si-
stema, in particolare da parte di quelle sopra i 50 dipendenti, dato dal numero 
esiguo di imprese che si rivolgono alle strutture. Per superare questo elemento, 
causato in parte da stigma e in parte dai risultati non eccellenti che emergono anche 
da questo rapporto, potrebbe essere utile strutturare dei partenariati pubblico-privati 
sul modello di quelli attuati da molte APL: corso di formazione professionaliz-
zante (magari in parte svolto all’interno di un’azienda) seguito da un inseri-
mento immediato di alcuni partecipanti in aziende partner interessate ai profili 
che si vanno a formare. 
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Salario minimo:  
un ulteriore passo verso la Direttiva europea* 

 

di Diletta Porcheddu e Silvia Spattini 
 
 
 
Lo scorso 6 dicembre il Consiglio dell’Unione Europea ha approvato la sua 
posizione sulla proposta di direttiva relativa a salari minimi adeguati 
nell’Unione Europea, presentata dalla Commissione Europea il 28 ottobre del 2020 
(v. S. Spattini, La proposta europea di salario minimo legale: il punto di vista italiano e comparato, 
Bollettino ADAPT 21 settembre 2020, n. 34 – aggiornato il 10 novembre 2020) in 
seguito al percorso di consultazioni, iniziato a gennaio del 2020, che ha visto prota-
goniste le parti sociali a livello europeo (v. D. Porcheddu, La proposta di un salario mi-
nimo: le possibili iniziative comunitarie e le posizioni delle parti sociali europee, Bollettino 
ADAPT 21 settembre 2020, n. 34). 
  
Tale evento rappresenta un passo importante nell’iter formale di approvazione 
della normativa sovranazionale, anche se altri passaggi saranno necessari. Il 
Consiglio dell’Unione, composto in questa occasione dai Ministri del Lavoro dei 
diversi Stati Membri, ha infatti espresso il suo “orientamento generale” sulla 
proposta di direttiva e conferito al proprio Presidente il mandato di avviare i 
negoziati con il Parlamento Europeo. Soltanto i risultati positivi di tali negoziati 
potranno portare alla definizione di un testo comune, il quale entrerà in vigore dopo 
l’approvazione di entrambi gli organi. 
  
Nonostante lo stadio preliminare del processo di approvazione della direttiva, risulta 
utile fornire una sintesi dei contenuti dell’orientamento generale del Consiglio 
dell’UE, verso i quali è rivolta particolare attenzione da parte di quegli Stati membri, 
come l’Italia, dove le retribuzione minime sono fissati dalla contrattazione collet-
tiva e dove non esistono salari minimi legali (per un’analisi delle modalità di fis-
sazione dei minimi salariali in Italia e in tre altri paesi europei vedi D. Porcheddu, Il 
dibattito sul salario minimo legale in prospettiva italiana ed europea, ADAPT Labour Studies 
e-Book series, n. 87). 
Il Consiglio intende, inoltre, rendere chiara l’equiparazione tra le diverse mo-
dalità per garantire l’adeguatezza dei salari minimi, introducendo nell’articolo 1 
la lettera a bis), che richiama la promozione della contrattazione collettiva al pari della 
promozione di livelli adeguati di salari minimi legali, già indicati alla lettera a) del me-
desimo articolo. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 
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L’orientamento generale del Consiglio chiarisce poi come la direttiva in materia di 
salari minimi adeguati debba stabilire principalmente obblighi di natura procedu-
rale per gli Stati membri, i quali differiscono a seconda del caso in cui i salari minimi 
siano determinati in via legislativa o per mezzo della contrattazione collettiva. Il Con-
siglio, peraltro, si preoccupa di sottolineare la distinzione tra le due fattispecie men-
zionate, specificando come anche i contratti collettivi applicabili erga omnes non 
siano da considerarsi assimilabili ai salari minimi legali, dato che il loro conte-
nuto deriva dall’accordo delle parti sociali e non da un atto di diritto pubblico. 
  
Tra i punti fondamentali del documento, il chiarimento riguardante il considerando 
19 della proposta di direttiva, il quale sancisce come un alto tasso di copertura da 
parte della contrattazione collettiva rappresenti un mezzo fondamentale per 
garantire l’adeguatezza dei minimi salariali. A tal proposito, il Consiglio puntua-
lizza come, qualora la contrattazione collettiva di uno Stato Membro sia appli-
cabile a meno del 70% dei lavoratori, per tale Stato scatti l’obbligo di prevedere 
un “piano d’azione” per promuovere la contrattazione collettiva, con il poten-
ziale coinvolgimento delle stesse parti sociali. Viene, comunque, chiarito che la soglia 
di copertura della contrattazione collettiva pari al 70 % non deve essere considerata 
un obiettivo da raggiungersi obbligatoriamente da parte dagli Stati Membri, dal mo-
mento in cui l’autonomia collettiva esclude la possibilità di obbligare le parti sociali a 
concludere contratti collettivi. Tale soglia è pertanto un indicatore che determina l’ob-
bligo, come detto, di prevedere un quadro di procedure abilitanti e meccanismi che 
favoriscano le condizioni per lo sviluppo della contrattazione collettiva. Da un punto 
di osservazione nazionale, questa disposizione non riguarderebbe attualmente l’Italia: 
secondo un recente studio dell’European Trade Union Institute (ETUI) si stima, in-
fatti, che il tasso di copertura della contrattazione collettiva in Italia sia stabil-
mente superiore alla soglia dell’80% (v. R. Pedersini, Italy: Institutionalisation and 
resilience in a changing economic and political environment, in T. Müller, K. Vandaele, J. Wad-
dington (eds) Collective bargaining in Europe: towards an endgame, ETUI, 2019) 
  
A conferma dell’importanza del tasso di copertura della contrattazione nella 
tutela dei minimi salariali, non è da sottovalutare, inoltre, come esso sia stato 
incluso tra le informazioni che, ai sensi della Direttiva, gli Stati membri devono 
trasmettere periodicamente alla Commissione Europea, la quale ha il compito 
di analizzarli. Esso, dunque, si aggiunge agli altri dati oggetto di monitoraggio e co-
municazione: in caso di salari minimi garantiti dai contratti collettivi si tratta dei mi-
nimi tabellari per le qualifiche più basse della percentuale dei lavoratori coperti da tali 
contratti, nonché del rapporto tra il livello dei salari versati ai lavoratori non coperti e 
quello dei lavoratori coperti dai contratti collettivi; in caso di salari minimi legali, i dati 
riguardano il loro livello e la percentuale di lavoratori coperta da tali salari minimi 
legali, oltre a una descrizione delle variazioni e trattenute applicabili. 
  
Per quanto concerne invece gli Stati in cui i minimi salariali sono fissati in via legisla-
tiva (21 su 27 paesi dell’Unione Europea), il Consiglio ritiene che debba essere 
introdotto un quadro procedurale per fissarli e aggiornarli secondo una serie 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/12/Pedersini-2019-Collective-Bargaining-in-Italy.pdf
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di criteri chiari e stabili, come ad esempio, meccanismi di indicizzazione automa-
tica. 
  
In ultimo, l’orientamento generale del Consiglio dell’Unione contiene altresì 
una serie di misure per migliorare l’effettività del diritto al salario minimo per 
i lavoratori: tra esse rientrano controlli e ispezioni adeguati, informazioni facilmente 
accessibili sulla tutela garantita dal salario minimo, nonché il diritto di ricorso dei la-
voratori verso i datori di lavoro inadempienti, i quali potranno altresì essere oggetto 
di sanzioni. 
  
Il tema della definizione a livello europeo di un quadro normativo per la ga-
ranzia di un salario minimo è altamente sensibile per gli Stati membri, innan-
zitutto per quelli (come l’Italia) che non hanno un salario minimo fissato per 
legge. A questo si aggiunge il fatto che i contesti nazionali sono molto diversificati e 
disomogenei con riferimento alle caratteristiche dei mercati del lavoro, ai livelli sala-
riali, ai livelli dei salari minimi legali e al tasso di copertura della contrattazione collet-
tiva. L’intenso lavoro di discussione tra gli Stati ha dovuto tenere in considerazione le 
diverse sensibilità e preoccupazioni. Il confronto ha portato all’individuazione di so-
luzioni di compromesso, consentendo di approvare una posizione comune. Osser-
vando i diversi interventi del Consiglio sul testo della Direttiva, in particolare la 
sottolineatura che l’obiettivo dell’adeguatezza dei salari minimi è perseguito con mezzi 
diversi, e l’introduzione nell’articolo 1 della promozione della contrattazione collettiva 
in materia di determinazione dei salari, pare potersi affermare, in estrema sintesi, 
che le modifiche proposte dal Consiglio vanno nella direzione di evidenziare 
maggiormente, rispetto alla proposta di direttiva della Commissione, il ruolo della 
contrattazione collettiva nel garantire salari minimi adeguati. 
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L’ammortizzatore sociale per i lavoratori autonomi (Iscro):  
un altro tentativo di “attuare” l’art. 35 Cost.?* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il nuovo ammortizzatore sociale per i lavoratori autonomi è stato introdotto nel corso 
del travagliato iter per l’approvazione della Legge di Bilancio tramite proposte emen-
dative presentate da numerosi rappresentanti parlamentari. La pandemia ha messo in 
luce le manchevolezze e le insufficienze strutturali del sistema degli ammortiz-
zatori sociali per le diverse forme di lavoro, in particolare per quelle esercitate in 
forma autonoma (si pensi alle vicende che hanno portato il Governo ad erogare una 
serie di bonus una tantum per questo universo sino ad oggi scoperto). La struttura del 
provvedimento ricalca interamente il disegno di legge elaborato dalla Consulta 
del lavoro autonomo del CNEL che ha riunito tutte le rappresentanze del la-
voro autonomo professionale, dalle rappresentanze sindacali ordinistiche alle fede-
razioni delle organizzazioni sindacali confederali che si occupano di lavoro autonomo. 
  
Il progetto di legge CNEL, infatti, nato nel contesto pre-pandemico  da un 
lungo lavoro di condivisione e sintesi da parte delle rappresentanze, è stato tra-
smesso al Parlamento e si prefigge il triplice scopo di introdurre: a) l’incremento 
dell’indennità di maternità e paternità per i professionisti lavoratori autonomi iscritti 
alla Gestione separata Inps; b) il diritto alla contribuzione figurativa per i professio-
nisti lavoratori autonomi iscritti alla Gestione separata Inps in coincidenza di malattie 
di particolare gravità che comportano lunghe interruzioni dell’attività lavorativa; c) un 
ammortizzatore sociale generale, finanziato dalla gestione separata Inps per i profes-
sionisti lavoratori autonomi suoi iscritti, al fine di salvaguardare l’attività professionale 
in coincidenza di momenti di flessione dell’attività economica. Scopo della proposta, 
come descritto nella relazione illustrativa e tecnica allegata al disegno di legge 
CNEL è quello di “contribuire, seppur in forma non esaustiva rispetto alle 
istanze di tutela provenienti dal settore, a rendere effettivo il principio di soli-
darietà ex art. 2 della Costituzione e a riequilibrare le tutele minime da garan-
tire a tutti lavoratori, in una società che si articola in forme e modalità inedite 
rispetto a quelle tipiche del Novecento industriale”. 
  
Nel corso del recepimento parlamentare della proposta mutuata dal disegno di legge 
CNEL, è stato approvato solo l’art. 3, che riguarda l’indennità straordinaria di 
continuità reddituale ed operativa (art. 1, commi 386-401 della legge n. 178/2020) 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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mentre sono stati espunti gli articoli concernenti l’incremento dell’indennità di mater-
nità/paternità per lavoratrici/lavoratori autonomi e il diritto alla contribuzione figu-
rativa in caso di periodi di malattia grave del lavoratore autonomo iscritto alla Ge-
stione separata dell’INPS (art. 2 del disegno di legge CNEL). 
  
La forma di tutela indennitaria, ribattezzata con il curioso acronimo ISCRO (in-
dennità straordinaria di continuità reddituale e operativa), è stata istituita, tuttavia, 
in via sperimentale, giacché essa sarà operativa solo per il triennio 2021-2023, 
nelle more della riforma degli ammortizzatori sociali. 
  
Beneficiari e requisiti (commi 388, 390 e 397) 
  
I beneficiari sono i soggetti iscritti alla Gestione separata che esercitano per pro-
fessione abituale attività di lavoro autonomo diverse dall’esercizio di imprese 
commerciali, compreso l’esercizio in forma associata di arti e professioni (ex 
art. 53, comma 1 del D.P.R. n. 917/1986) e che presentino i seguenti requisiti: a) 
non essere titolari di trattamento pensionistico diretto e non essere assicurati 
presso altre forme previdenziali obbligatorie; b) non essere beneficiari di reddito 
di cittadinanza; c) aver prodotto un reddito di lavoro autonomo, nell’anno pre-
cedente alla presentazione della domanda, inferiore al 50 per cento della media 
dei redditi da lavoro autonomo conseguiti nei tre anni precedenti all’anno pre-
cedente alla presentazione della domanda; d) aver dichiarato, nell’anno prece-
dente alla presentazione della domanda, un reddito non superiore a 8.145 euro (cor-
rispondente al reddito che può essere percepito da un lavoratore dipendente 
senza che questi influisca sullo stato di disoccupazione), annualmente rivalutato 
sulla base della variazione dell’indice ISTAT dei prezzi al consumo per le famiglie 
degli operai e degli impiegati rispetto all’anno precedente; e) essere in regola con la 
contribuzione previdenziale obbligatoria; f) essere titolari di partita IVA attiva da 
almeno quattro anni, alla data di presentazione della domanda, per l’attività che 
ha dato titolo all’iscrizione alla gestione previdenziale in corso. I requisiti di cui ai 
punti a) (non titolarità di trattamento pensionistico) e b) (non essere beneficiari di 
reddito di cittadinanza) devono essere mantenuti anche durante la percezione dell’in-
dennità. 
  
Importo, durata e decorrenza (commi 391-393 e 396) 
  
L’indennità è pari al 25%, su base semestrale, dell’ultimo reddito certificato 
dall’Agenzia delle Entrate. Il relativo importo non può in ogni caso superare il li-
mite degli 800 euro mensili e non può essere inferiore ai 250 euro mensili. 
Esemplificando, a un lavoratore autonomo che abbia avuto un reddito medio nel 
triennio di 24.000 euro lordi, e che abbia subito una diminuzione di reddito nell’anno 
di richiesta di oltre il 50% e al di sotto degli 8.145 euro (poniamo il caso di 8.000 euro) 
spetterà il 25% di 24.000 euro/2, quindi su 12.000 euro (poiché su base semestrale); 
e cioè un’indennità di 3.000 euro per i 6 mesi di fruizione, pari a 500 euro men-
sili. I limiti di importo massimo e minimo ivi stabiliti sono annualmente rivalutati 
sulla base della variazione dell’indice ISTAT dei prezzi al consumo per le famiglie 
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degli operai e degli impiegati rispetto all’anno precedente. Il beneficio spetta a decor-
rere dal primo giorno successivo alla data di presentazione della domanda, non dà 
luogo ad accredito di contribuzione figurativa e non concorre alla formazione del 
reddito ai sensi del TUIR (comma 395). 
  
Modalità di richiesta e domanda (commi 389 e 394) 
  
La domanda deve essere presentata dal lavoratore all’INPS in via telematica entro il 
31 ottobre di ciascuno degli anni 2021, 2022 e 2023 di vigenza sperimentale. 
Devono essere autocertificati i redditi prodotti per gli anni di interesse. L’Inps co-
munica all’Agenzia delle Entrate i dati identificativi dei soggetti che hanno presentato 
domanda per la verifica dei requisiti, mentre l’Agenzia delle Entrate comunica all’Inps 
l’esito dei riscontri effettuati sulla verifica dei requisiti reddituali con modalità e ter-
mini definiti con accordi di cooperazione tra le parti. Si prevede che la prestazione 
può essere richiesta una sola volta nel triennio. Si prevede inoltre che la prestazione 
possa essere richiesta una sola volta nel triennio. 
  
Condizionalità (comma 400) 
  
L’erogazione dell’indennità in esame è accompagnata dalla partecipazione a per-
corsi di aggiornamento professionale. Viene previsto che, con apposito decreto 
ministeriale di concerto tra Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di concerto 
con il Ministro dell’economia e delle finanze, previa intesa in sede di Conferenza per-
manente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le province autonome di Trento e di 
Bolzano, da adottare entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore della legge di 
stabilità, siano individuati i criteri e le modalità di definizione dei percorsi di aggior-
namento professionale e del loro finanziamento. Viene demandato all’ANPAL il mo-
nitoraggio della partecipazione ai percorsi di aggiornamento professionale dei benefi-
ciari dell’indennità. 
  
Cause di cessazione (comma 395) 
  
La cessazione della partita IVA nel corso dell’erogazione dell’indennità determina 
l’immediata cessazione della stessa, con recupero delle mensilità eventualmente ero-
gate dopo la data in cui è cessata l’attività. 
  
Monitoraggi, limiti di spesa (commi 397 e 399) 
  
L’INPS provvede al monitoraggio del limite di spesa (70,4 milioni per l’anno 2021, di 
35,1 milioni di euro per l’anno 2022, di 19,3 milioni di euro per l’anno 2023 e di 3,9 
milioni di euro per l’anno 2024) comunicando i risultati di tale attività al Ministero del 
lavoro e delle politiche sociali e al Ministero dell’economia e delle finanze. Nel caso 
in cui emergano scostamenti anche in via prospettica, rispetto al suddetto limite di 
spesa, non sono adottati altri provvedimenti concessori. Si dispone, inoltre, che il 
Ministero del lavoro e delle politiche sociali effettui annualmente il monitoraggio sullo 
stato di attuazione degli interventi in commento al fine di valutarne gli effetti sulla 
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continuità e ripresa delle attività dei lavoratori autonomi e proporre eventuali revisioni 
in base all’evoluzione del mercato del lavoro e della dinamica sociale. 
  
Oneri (commi 398 e 401) 
  
Per finanziare e far fronte agli oneri derivanti dall’introduzione dell’ISCRO 
viene disposto un aumento della contribuzione per i soggetti iscritti alla Ge-
stione separata INPS, che esercitano per professione abituale attività di lavoro au-
tonomo diverse dall’esercizio di imprese commerciali, compreso l’esercizio in forma 
associata di arti e professioni, dell’aliquota aggiuntiva dovuta alla Gestione separata 
(di cui all’art. 59, c. 16, della L. 449/1997) pari a 0,26 punti percentuali nel 2021, a 
0,51 punti percentuali per ciascuno degli anni 2022 e 2023. Il contributo è appli-
cato sul reddito da lavoro autonomo come stabilito dall’art. 53, comma 1, del TUIR, 
con gli stessi criteri stabiliti ai fini dell’imposta sul reddito delle persone fisiche, quale 
risulta dalla relativa dichiarazione annuale dei redditi e dagli accerta menti definitivi. 
Viene prevista infine la clausola di invarianza finanziaria per cui le amministrazioni 
pubbliche provvedono alle attività previste dalle disposizioni analizzate con le risorse 
umane, strumentali e finanziarie previste a legislazione vigente, senza nuovi o mag-
giori oneri a carico della finanza pubblica. 
  
Lavoro autonomo e sicurezza sociale 
  
Come è stato ricordato di recente, la pandemia ha mostrato “i limiti strutturali del nostro 
sistema di sicurezza sociale”, in particolare per quanto riguarda la “scopertura del lavoro au-
tonomo” (A. Perulli, Professioni, basso profilo sulla cig, in Il Sole 24 ore, 29 di-
cembre 2020). Sebbene la nuova misura di welfare, mai sperimentata prima nell’or-
dinamento, si rivolga principalmente ad una platea variegata e ancora oggi non 
conosciuta in profondità come quella del lavoro autonomo professionale emer-
gente di nuova generazione, l’iniziativa del legislatore di pensare ad un sistema che 
tuteli il lavoratore autonomo dalla sospensione delle occasioni di lavoro rappresente-
rebbe l’occasione storica “per dare finalmente attuazione all’articolo 35 della Costituzione”, 
iniziando così un percorso di costruzione di un sistema universale di tutele (A. Perulli, 
cit.). 
  
Le conseguenze del nuovo istituto, se lette in un’ottica di mercato del lavoro e di 
transizioni occupazionali per gli autonomi iscritti a Gestione separata, possono 
essere notevoli e comportano inevitabilmente un allargamento dei concetti di con-
dizionalità, politiche attive, stato di disoccupazione. Sarà perciò interessante mo-
nitorare e comprendere gli sviluppi e le modalità applicative dei percorsi di aggiorna-
mento professionale demandate al decreto ministeriale e all’ANPAL (Comma 400). 
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Le fonti normative in materia di ammortizzatori sociali  
“sotto giudizio”: prosegue il contenzioso  

nel comparto artigiano* 
 

di Aniello Abbate e Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
Come abbiamo già avuto modo di raccontare, dopo l’entrata in vigore dei primi 
decreti che stanziavano le risorse per consentire alle imprese, anche artigiane, 
di sospendere l’attività di lavoro e richiedere l’intervento degli ammortizzatori so-
ciali, è stato sollevato un contenzioso innanzi agli organi della giustizia ammi-
nistrativa da parte di quelle aziende del comparto artigiano che non aderivano 
al Fondo di Solidarietà Bilaterale per l’Artigianato (FSBA). La controversia nasce dal 
fatto che questo fondo non ha riconosciuto le prestazioni alle aziende che non hanno 
prestato adesione allo stesso (per una ricostruzione della vicenda, si rinvia a G. Piglia-
larmi, Le fonti normative in materia di ammortizzatori sociali “sotto giudizio”: un primo quadro 
di sintesi del comparto artigiano, in Bollettino ADAPT 6 luglio 2020, n. 27; AA. VV., Auto-
nomia collettiva e ammortizzatori sociali per il Covid-19, in D. Garofalo, M. Tirabochi, V. 
Filì, F. Seghezzi (a cura di), Welfare e lavoro nella emergenza epidemiologica. Contributo sulla 
nuova questione sociale, ADAPT Labour Studies, ebook series, n. 93, p. 89 e ss.). 
  
Chiamato a pronunciarsi nei primi mesi del 2020 in via cautelare (e quindi provviso-
riamente), il TAR Lazio (TAR Lazio, Sez. III-quater 26 maggio 2020, n. 4047; TAR 
Lazio 20 aprile 2020, n. 2897) aveva riconosciuto alle imprese non iscritte alle asso-
ciazioni parti del fondo il diritto alla “presentazione della domanda di concessione dell’assegno 
ordinario di integrazione salariale”. Tuttavia, contrariamente a quanto asserito sugli organi 
di stampa, nei decreti, l’organo giudicante non sembrava aver sentenziato sulla 
questione del vincolo associativo, lasciando così la possibilità (e il diritto) a FSBA 
di richiedere, contestualmente alla presentazione della domanda per l’accesso alle pre-
stazioni, la regolarizzazione dell’iscrizione e della contribuzione alle aziende che non 
erano mai risultate iscritte o la cui contribuzione fosse irregolare. 
  
Infatti, mancando del tutto un riferimento alla questione del vincolo associativo nel 
dispositivo del giudice, abbiamo sostenuto che l’interprete non avrebbe dovuto sen-
tirsi autorizzato a sostenere che FSBA non potesse richiedere, al momento della pre-
sentazione dell’istanza, l’iscrizione o la regolarizzazione della posizione contributiva 
(v. sempre G. Piglialarmi, cit). Infatti, quell’imposizione trae origine dalla legge (art. 
27 del d.lgs. n. 148 del 2015) in quanto espressione della c.d. bilateralità tipizzata 
(M. Faioli, Gli enti bilaterali tra obbligo e libertà nel sistema normativo italiano, Working Paper 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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Fondazione Giacomo Brodolini, 2018, n. 13, p. 15) e pertanto anche i datori di lavoro 
irregolari fino ad oggi possono accedere alle prestazioni previste dal fondo ma solo 
dopo aver regolarizzato la propria posizione contributiva. Sennonché, con sentenza 
del 24 dicembre 2020, n. 13962, il TAR Lazio si pronuncia definitivamente sulla 
questione stabilendo che: 
a) il giudice amministrativo è incompetente per materia nei giudizi in merito all’accer-
tamento “della sussistenza dell’obbligo contributivo in capo al datore di lavoro artigiano che richieda 
di poter beneficiare per i suoi dipendenti del trattamento ordinario di integrazione salariale o di accesso 
all’assegno ordinario con causale emergenza COVID-19”; 
b) pertanto, in base ad un orientamento consolidato, il giudice competente per il pro-
filo appena delineato è quello ordinario; 
c) per quanto concerne, invece, la richiesta di iscrizione presente nelle delibere del 
fondo per accedere alle risorse di cui al decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18, questa 
deve ritenersi legittima “solamente ove interpretata nel senso di mero adempimento di carattere 
burocratico secondo modalità digitale di accesso alla piattaforma che permette di presentare le istanze”; 
diversamente, se da questa si vuole far derivare “il sorgere dell’obbligazione contributiva nei 
confronti del Fondo […] la prescrizione deve ritenersi illegittima […] in quanto in contrasto con il 
chiaro tenore della legge che subordina l’erogazione della prestazione esclusivamente alla sospensione 
o riduzione dell’attività lavorativa in conseguenza dell’emergenza epidemiologica da Covid-19”. 
  
Da questi passaggi della pronuncia, alcuni interpreti ne hanno ricavato che il TAR 
avrebbe riconosciuto l’insussistenza di un generale obbligo di versamento della 
contribuzione a FSBA. Tuttavia, il fondo, per contrastare questa ricostruzione, ha 
pubblicato una circolare, la n. 354 del 29 dicembre 2020, con la quale ha provveduto 
a far luce sulla giusta portata della sentenza del TAR Lazio, non correttamente inter-
pretata – secondo FSBA – da alcuni professionisti del settore che si sono pronunciati 
sui diversi organi di stampa. 
  
Secondo FSBA, con il provvedimento dello scorso dicembre, il TAR del Lazio ha 
anzitutto negato la propria giurisdizione in materia di accertamento dell’ob-
bligo generale di contribuzione, dichiarando di conseguenza inammissibile il ri-
corso presentato e indicando quale organo competente a sentenziare sulla quesitone 
il giudice ordinario. Pertanto, se le aziende artigiane, anche non iscritte alle asso-
ciazioni che sono parte di FSBA, debbano o non debbano versare la contribu-
zione ordinaria al fondo ai sensi dell’art. 27 del d.lgs. n. 148 del 2015, a prescin-
dere dall’emergenza epidemiologica, è questione che dovrà affrontare il giudice 
ordinario, in un altro giudizio, dovendosi confrontare con l’assetto tipico della legi-
slazione sociale (e cioè il rapporto tra legge e contratto collettivo). 
  
Inoltre, il giudice amministrativo si è limitato a rilevare la circostanza per cui le inte-
grazioni salariali per far fronte all’emergenza Covid-19 sono di natura speciale; 
queste non si fondano sulla contribuzione previdenziale, bensì sulla fiscalità 
generale. Da ciò discenderebbero – secondo quanto asserito da FSBA – due conse-
guenze: 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/TAR-LAZIO-SENTENZA-N.-13962-DEL-24-DICEMBRE-2020.pdf
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a) l’obbligo di iscrizione a FSBA – allo scopo di fruire delle prestazioni riguardanti 
l’emergenza da Covid-19 – inteso quale adempimento formale (specifica, quest’ul-
tima, che lo stesso fondo ha formulato negli scritti difensivi di causa, come emerge 
anche dalla sentenza del TAR); 
b) la non ammissibilità di forme di irregolarità contributiva per le prestazioni di 
sostegno al reddito ordinarie di cui all’ art. 27 del d.lgs. 148 del 2015 erogate dal 
Fondo. 
  
Rispetto a quanto specificato alla lettera b), infatti, la circolare del fondo precisa che 
al momento, coerentemente con quanto dichiarato dal TAR, pende davanti al giu-
dice ordinario di Roma una controversia promossa da altri datori di lavoro del 
comparto per far accertare la sussistenza o meno dell’obbligo generale di con-
tribuzione di cui all’art. 27 del d.lgs. n. 148 del 2015 in favore del fondo. Al mo-
mento, informa FSBA, il giudice ordinario si è limitato a rigettare la richiesta di 
sospensione del succitato obbligo, affermando preliminarmente la propria giuri-
sdizione rispetto alla questione e ritenendo, almeno in via cautelare, infondato il diritto 
dei datori di lavoro non iscritti alle associazioni aderenti al fondo di non versare la 
contribuzione ordinaria. 
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Ammortizzatori Covid, scommettere sulla correttezza delle im-
prese e sul controllo del sindacato  

Intervista a Guglielmo Loy* 
 

a cura di Francesco Nespoli 
 
 
 
Guglielmo Loy, ex segretario confederale della Uil, dal novembre 2017 presiede il Consiglio di indi-
rizzo e vigilanza dell’Inps. Pochi giorni fa, in un’intervista al quotidiano Repubblica, ha denunciato 
l’esistenza di un “buco” di quasi 16 miliardi nel bilancio Inps generato dalla Cig Covid istituita per 
fare fronte agli effetti occupazionali dell’emergenza sanitaria. L’Inps ha risposto con un comunicato 
stampa nel quale afferma che non esiste allarme per la copertura delle prestazioni. Abbiamo appro-
fondito la questione con Loy. 
  

*** 
  
Presidente, le dimensioni della spesa legata alla CIG Covid erano evidenti già 
a maggio. Mi corregga se sbaglio, ma in meno di sei mesi avevamo speso per 
la CIG quanto speso complessivamente nei dieci anni precedenti. Perché del 
bilancio Inps si è parlato così poco sinora? 
  
Le ore di cassa ordinaria utilizzate nel 2020 sono state 10 volte sia rispetto a quelle del 
2019 , sia del 2018. I fondi di solidarietà (Fis ed altri) prima del Covid, dal 2016 in poi, 
hanno “speso” 277 milioni di euro. Con il Covid oltre 10 miliardi. Nel bilancio asse-
stato 2020 la spesa complessiva per ammortizzatori Covid si quantifica in 41 miliardi, 
ma di questi quasi 16 sono stati caricati su Inps quando sembrava invece che tutte le 
spese per prestazioni Covid fossero a carico della fiscalità generale. Nell’approvare 
come Civ, lo scorso 29 dicembre, il Bilancio di previsione 2021 dell’INPS abbiamo 
riportato un dato, chiaramente evidente nei documenti del Cda Inps, che quantifica 
in poco meno di 16 miliardi (15.697 ) quanto l’istituto abbia finanziato per prestazioni 
Covid (cigo e vari fondi solidarietà) regolate dai veri decreti da Marzo a fine 2020. In 
sostanza Inps ha anticipato e, quindi, è urgente che si trasformi questa anticipazione 
in fabbisogno di cassa strutturale. 
  
Dopo le sue parole l’INPS ha ricordato che i conti dell’Inps sono garantiti dallo 
Stato. Anche se lo Stato cancellasse il debito di Inps nel caso di insufficienza 
dei fondi, ciò non ricadrebbe comunque sulle spalle dei contribuenti?  
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-febbraio-2021-n-4/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

690 

Tema complesso. Se fosse automatico che i debiti di un ente possano essere ripianabili 
dallo Stato verrebbe meno la natura dell’istituto. Inps è un ente pubblico, non un 
ramo di un Ministero, con una sua autonomia normativa, di bilancio e storica. Un 
ente che si fonda sulla contribuzione previdenziale e mutualistica e sul principio della 
solidarietà. A nostro avviso le prestazioni Covid devono essere finanziate esclusiva-
mente dalla fiscalità generale salvaguardando il sistema mutualistico ed assicurativo 
che caratterizza il sistema di protezione sociale per il lavoro. Il timore, non per oggi 
ma per un domani, è che a fronte di un bilancio non in equilibrio, come è sostanzial-
mente oggi, si possa intervenire o con aumento dei contributi, con ovvi effetti sulle 
imprese, o con una riduzione delle prestazioni, con ovvi effetti sui contribuenti/assi-
curati. 
  
Ma c’è una vera alternativa alla spesa in politiche passive in questo momento? 
  
Certamente i due pilastri politiche e passive sono connessi, in particolare in questa 
fase drammatica. C’è un tema di risorse, di norme, di cultura e di valorizzazione delle 
relazioni industriali e sindacali. Le quattro leve dovrebbero intrecciarsi, rapidamente 
e con efficacia, rivedendo radicalmente anche la questione della formazione. Ma, so-
prattutto, sarebbe necessario definire con maggior coraggio quale Paese costruire, 
quali segmenti ed asset  rafforzare evitando interventi a pioggia che possono pagare 
sul breve ma non creano le fondamenta sulle quali costruire la crescita. Le parti sociali 
hanno, ancor più in questo quadro, ruolo e strumenti per essere protagoniste. 
  
L’INPS ha ricordato nel suo comunicato che per fare fronte all’afflusso di do-
mande ha avviato a task force CIG e l’ampliamento delle risorse umane dedi-
cate. Un capitolo fondamentale, indicato anche da lei, è però anche quello dei 
limiti informatici, resi evidenti da alcune vicende di particolare clamore me-
diatico.  
  
In premessa vorrei sottolineare la grande dedizione con cui il personale INPS ha af-
frontato l’ondata di richieste di prestazioni da aprile ad oggi, in condizioni complesse 
e con strumenti non sempre all’altezza. Le problematiche emerse, nel tempo atte-
nuate, derivano anche da scelte del legislatore che in alcuni casi (la cassa integrazione) 
ha scelto di utilizzare strumenti “ordinari” in una fase “straordinaria” rinunciando ( o 
non potendo) a ricercare procedure più rapide ed originali. Milioni di domande in 
pochi giorni o settimane non potevano non avere un impatto sia sulle sedi, sia sul 
sistema informatico che su quello amministrativo. Ed inoltre dobbiamo dire che an-
che soggetti esterni all’INPS (professionisti, imprese) sono stati sottoposti ad uno 
stress quantitativo inimmaginabile che ha prodotto difficoltà. 
  
Lei ha detto che bisognerebbe allentare i vincoli burocratici: deliberare in an-
ticipo l’erogazione del 60/70% dell’importo e posticipare i controlli. Servirebbe 
una legge. Perché non si fa? Le ragioni sono culturali o tecniche? 
  
Un norma, ma anche coraggio e condivisione. Certamente assumendo una parte del 
rischio ma anche scommettendo sulla correttezza della maggioranza delle imprese e 
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sul controllo “sociale” del sindacato. Tempi più brevi avrebbero anche consentito di 
evitare un fenomeno negativo e cioè che molte imprese richiedessero un numero al-
tissimo di ore di cassa per utilizzarne solo una parte. Ciò blocca risorse e rallenta le 
procedure. 2/3 mesi di media per pagare significa che vi sono realtà molto virtuose 
ed altre in difficoltà. 
  
I casi dei cosiddetti “furbetti” del Reddito di cittadinanza sono tanti da poter 
mettere in discussione un modello con meno vincoli e controlli ex post? Op-
pure la posta in gioco è soprattutto di consenso e di esposizione mediatica? 
  
Ad un certo punto è sembrato di assistere ad un derby tra furbetti, mettendo sullo 
stesso piano realtà diverse. Il tema dei controlli ex post a campione però credo sia 
serio e da affrontatare urgentemente, non solo in INPS. 
  
E’ indubbio che in questo frangente la frammentazione dei sistemi di prote-
zione sociale per i lavoratori abbia fatto sentire di più il tradizionale dualismo 
tra lavoro dipendenti coperti dalla CIG e tutte le forme di lavoro scoperte, in 
particolare i lavoratori autonomi. D’altro canto avrebbe senso pensare ad una 
sorta di ammortizzatore sociale unico in un contesto di continua specializza-
zione dei mercati del lavoro? 
  
Tema interessantissimo, oggetto peraltro di iniziative del Governo, del Parlamento e 
delle parti sociali. Non so quanto sia praticabile in questo momento difficile ma è 
giusto affrontarlo sciogliendo però alcuni quesiti. 
Resta, o no, un sistema fondato sulla co-responsabilizzazione? Un impianto fondato 
sulla mutualità, sulla solidarietà e sulla contribuzione di imprese e lavoro? Se si (come 
credo ed auspico) come si concilia l’universalità della prestazione con la quantifica-
zione della contribuzione? Credo che sciolti questi nodi si potrà definire meglio la 
strada dell’allargamento, plasmato sulle differenti realtà del mercato del lavoro, degli 
strumenti di protezione sociale. 



 

692 

 
 
 
 

Riordino della disciplina degli ammortizzatori sociali:  
le differenti posizioni delle rappresentanze  

tra universalizzazione e situazione pandemica contingente* 
 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il tema degli ammortizzatori sociali è da sempre oggetto di attenzione conti-
nua da parte del legislatore ed è al centro di ogni agenda di riforma del mercato 
del lavoro. Durante il precedente Governo, il Ministro del Lavoro incaricato, nel lu-
glio 2020, decise di costituire una Commissione ad hoc composta dalle professoresse 
Simonetta Renga e Mariella Magnani e dai professori Marco Barbieri, Vito Pinto e 
Dario Guarascio per definire delle linee guida e proposte di riforma sul tema. Gli esiti 
del gruppo di lavoro non sono stati resi noti pubblicamente (seppur è possibile intra-
vedere i principi cui si sarebbe dovuta ispirare la riforma al seguente link) e, nel corso 
dell’avvicendamento ministeriale dovuto al cambio di Governo, è probabile che re-
stino tali […]. 
  
Sin dall’inizio dell’emergenza pandemica con il blocco per decreto delle atti-
vità produttive, la scelta dei diversi attori è stata improntata alla massima pro-
tezione del posto di lavoro tramite interventi pressoché generalizzati ad ogni 
tipologia di rapporto di lavoro. La pandemia ha messo in luce le manchevolezze e 
i nodi scoperti del sistema di protezione sociale nonostante il riordino, operato dal 
d.lgs. 148 del 14 settembre 2015, abbia cercato, tramite ampia delega alle parti sociali 
con la costituzione dei fondi di solidarietà bilaterali, di razionalizzare ed universaliz-
zare il sistema. Ruolo fondamentale per la protezione dei lavoratori durante la sospen-
sione o riduzione dell’attività lavorativa dovuta alle diverse chiusure, è stato svolto 
dalle diverse misure speciali di integrazione salariale via via introdotte tramite decre-
tazione a partire dal decreto-legge n. 18/2020. L’obiettivo di tutta la legislazione emer-
genziale è stato quello di superare di fatto l’approccio categoriale vigente, estendendo 
gli ammortizzatori indipendentemente da requisiti dimensionali d’impresa, differenti 
modalità di accesso, tipologia contrattuale; tant’è che sono state introdotte forme di 
tutela indennitaria o una tantum anche alla vasta platea dei lavoratori autonomi. 
  
Tutte le parti sociali e le rappresentanze, cogliendo l’occasione del confronto 
con il Governo sul Piano Nazionale di ripresa e Resilienza, hanno mostrato la 
volontà di voler mettere mano alla riforma degli ammortizzatori sociali. Gli 
obiettivi comuni, pur nella diversità delle impostazioni di fondo dei diversi soggetti, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 

https://www.ilblogdellestelle.it/2021/02/una-riforma-degli-ammortizzatori-sociali-per-tutti-i-lavoratori.html
http://www.politicheeuropee.gov.it/it/comunicazione/approfondimenti/pnrr-approfondimento/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/8-marzo-2021-n-9/
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sembrerebbero dispiegarsi nella direzione di approntare sistemi di sostegno del red-
dito in caso di sospensione o riduzione dell’attività lavorativa estesi a tutti i settori e 
indipendentemente dalla grandezza d’impresa, nonché semplificare il più possibile le 
procedure di accesso agli ammortizzatori sociali e potenziare politiche di riqualifica-
zione delle competenze dei lavoratori e strumenti di ricambio generazionale. 
  
Sul fronte sindacale CGIL, CISL, UIL hanno posto al centro del confronto con 
il Governo e il Parlamento un rafforzamento degli strumenti e degli ammortiz-
zatori sociali a regime in modo da avere un sistema di copertura universale e 
inclusivo a garanzia di tutti i lavoratori. Il finanziamento, a parere delle organiz-
zazioni sindacali, deve tener conto delle diverse specificità produttive e deve essere 
basato su un meccanismo di tipo contributivo-assicurativo e non unicamente sorretto 
dalla fiscalità generale. Altri punti cardine delle proposte sindacali sono la semplifica-
zione dei meccanismi di richiesta ed erogazione delle prestazioni e l’affiancamento di 
meccanismi di formazione e riqualificazione professionale per garantire una maggiore 
occupabilità. Le tre confederazioni sindacali concordano anche sul fatto che il Fondo 
nuove competenze, pur non essendo un vero e proprio ammortizzatore sociale, ha 
rappresentato un utile strumento per fronteggiare i nuovi fabbisogni formativi delle 
aziende e dei lavoratori tramite contrattazione collettiva per lo sviluppo e progetta-
zione dei percorsi formativi. 
  
Le confederazioni datoriali dell’industria (tra le quali, Confindustria, Confapi, 
Confimi) ritengono necessario un complessivo ed organico ridisegno della ma-
teria all’insegna della “unicità” delle forme di ammortizzatore. Nel luglio 2020, 
nel corso della prima fase di riaperture, Confindustria ha presentato un documento 
contenente i primi spunti in materia per cercare di articolare proposte che superassero 
la forte disomogeneità tra settori. Il punto centrale da cui muove la proposta è il pro-
blema delle differenti ed inique forme di finanziamento che incidono fortemente sul 
costo del lavoro e sulla competitività delle imprese. Nel documento vengono proposte 
due tipologie di contribuzione: una base uguale per tutti ed un’altra addizionale diffe-
renziata con la logica assicurativa del bonus-malus; viene auspicata, inoltre, una diffe-
renziazione delle causali distinguendo le crisi occupazionali dalle crisi più propria-
mente industriali. 
  
Confcommercio si è dichiarata propensa ad una rivisitazione del sistema di 
ammortizzatori sociali all’insegna dell’universalità e della semplificazione pur-
ché questo non sfoci nella unicità delle tutele e nello smantellamento di stru-
menti quali il FIS che, a parere dell’associazione, hanno dato una buona prova 
di sé. Allo stesso tempo, dato il forte impatto della crisi pandemica sul settore terzia-
rio che è destinato a durare nel tempo, vengono richiesti nell’immediato proroghe 
degli ammortizzatori esistenti finché non vi saranno segnali di attenuazione della pan-
demia. Nell’allargamento della platea, oltre alle piccole e medie imprese, la confedera-
zione propone rafforzamenti degli ammortizzatori sociali per il nuovo bacino di rap-
presentanza dei lavoratori autonomi professionali tramite un ampliamento della soglia 
massima di reddito prevista per l’ISCRO (introdotta con la legge 30 dicembre 2020, 
n. 178) e una contestuale riduzione della percentuale di contribuzione aggiuntiva. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Cgil.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CISL.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/UIL.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/positionpaperconfindustria_16_07_20.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/positionpaperconfindustria_16_07_20.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Confcommercio_Imprese_per_l_Italia.pdf
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Le confederazioni datoriali del settore artigiano Confartigianato, CNA, Casar-
tigiani, nel corso delle diverse audizioni, hanno illustrato come l’assetto attuale 
degli ammortizzatori sociali disciplinato dal d.lgs. 148 del 2015 sia basato su 
un’intesa costruttiva tra istituzioni e organizzazioni di rappresentanza delle 
imprese e dei lavoratori. Seppur l’obiettivo dell’universalizzazione non sia stato cen-
trato, il settore artigiano, attraverso il suo fondo di solidarietà bilaterale alternativo 
FSBA, disciplinato dall’art. 27 e ss. del d.lgs. 148 del 2015, ha esteso la sua copertura 
universalmente a tutti i lavoratori del settore a prescindere dal limite dimensionale 
dell’impresa artigiana. L’artigianato, forte di questa sua peculiarità ha in più occasioni 
ribadito il generale obiettivo dell’universalità delle tutele purché questo non sfoci in 
un unico ammortizzatore sociale identico per tutti i settori. Per le rappresentanze del 
mondo artigiano, infatti, un ammortizzatore sociale unico che metta sullo stesso piano 
aziende medio-grandi (che fanno un ricorso elevato alla cassa integrazione) e imprese 
di piccola dimensione (che hanno esigenze profondamente diverse e fanno ricorso a 
sospensioni dal lavoro di durata differente) potrebbe comportare una eccessiva one-
rosità celando un tentativo di far pagare alle imprese meno strutturate le ore di cassa 
integrazione richieste dalla grande impresa. La differenziazione alla base dei settori 
produttivi giustifica la diversità di contribuzione e costituisce un esempio di efficienza 
del sistema di relazioni industriali poiché consente alle aziende di accedere alle diverse 
tipologie di strumenti di sostegno. Lo stato di emergenza vissuto durante i mesi del 
lockdown a parere del mondo artigiano è un fatto contingente e non può essere pertanto 
posto alla base di una riforma ordinaria a regime. 
  
La confederazione rappresentativa del mondo delle libere professioni, 
Confprofessioni, ha posto il tema della semplificazione procedurale degli 
adempimenti e delle comunicazioni che non pochi problemi hanno causato a 
consulenti del lavoro e commercialisti nell’ambito delle richieste di ammortiz-
zatori. Anche i rappresentanti di questo settore sembrerebbero sostenere l’imposta-
zione del d.lgs. 148 del 2015 e l’esperienza dei fondi di solidarietà bilaterali (il sistema 
professionale ha costituito nel marzo 2020 il Fondo di solidarietà bilaterale per le at-
tività professionali in ottica universalistica abbassando la soglia dimensionale ordinaria 
di accesso per le imprese da 5 a 3 dipendenti) o della bilateralità in generale. Ulteriore 
proposta è quella di realizzare sinergie tra il sistema della formazione continua dei 
fondi interprofessionali e i sistemi bilaterali. Il comparto professionale, a seguito 
dell’introduzione dell’ISCRO, prima forma di ammortizzatore sociale per il mondo 
degli autonomi, costruita e progettata dalle stesse parti sociali in seno alla Consulta 
del lavoro autonomo del CNEL, sembrerebbe propensa a voler rimodulare la misura 
allargando il perimetro ai professionisti non iscritti a gestione separata INPS o pro-
gettare una qualche forma di welfare alternativa con il coinvolgimento delle Casse 
private. 
  
I consulenti del lavoro, tramite alcune analisi congiunte tra l’ associazione sin-
dacale ANCL e relativo ordine di appartenenza hanno elaborato una proposta 
che si basa sull’universalizzazione delle tutele tramite una gestione accentrata 
da parte dell’INPS di quattro differenti trattamenti di integrazione salariale. La 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CONFARTIGIANATO_IMPRESE.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CNA.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CASARTIGIANI.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CASARTIGIANI.pdf
https://www.confartigianato.it/2020/11/lavoro-confartigianato-alla-camera-no-ad-ammortizzatore-sociale-unico-si-ad-ammortizzatore-sociale-universale/
https://www.confartigianato.it/2020/11/lavoro-confartigianato-alla-camera-no-ad-ammortizzatore-sociale-unico-si-ad-ammortizzatore-sociale-universale/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/CONFPROFESSIONI.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/un-ulteriore-passo-verso-luniversalizzazione-delle-tutele-il-fondo-di-solidarieta-bilaterale-per-attivita-professionali/
http://www.bollettinoadapt.it/un-ulteriore-passo-verso-luniversalizzazione-delle-tutele-il-fondo-di-solidarieta-bilaterale-per-attivita-professionali/
https://www.cnel.it/Portals/0/CNEL/Pronunce%20dell'Assemblea/2020/luglio/STP_DDL_37_lavoro%20autonomo.pdf?ver=2020-08-18-093650-227
https://www.cnel.it/Portals/0/CNEL/Pronunce%20dell'Assemblea/2020/luglio/STP_DDL_37_lavoro%20autonomo.pdf?ver=2020-08-18-093650-227
https://consulentidellavoro.mi.it/wp-content/uploads/2020/12/INSERTO.pdf
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proposta, che supera l’attuale logica sussidiaria-settoriale, prevede quattro trattamenti 
di integrazione salariale diversificati in funzione della causale che ne determinano l’at-
tivazione: CIGO, quale strumento ordinario per cali temporanei di lavoro con ipotesi 
di ripresa dell’attività lavorativa; CIGE, quale nuovo strumento straordinario per crisi 
economiche, calamità naturali, emergenze sanitarie; CIGS, come strumento straordi-
nario di gestione della crisi d’impresa; contratti di solidarietà sia espansivi che difensivi 
finalizzati al superamento delle crisi aziendali. 
  
Dal Rapporto sul mercato del lavoro e contrattazione collettiva del CNEL del 
2020 (cfr. Cap. VI) si deduce come anche le rappresentanze del mondo banca-
rio (ABI) e le rappresentanze del mondo dei trasporti, servizi pubblici locali e 
delle utilities (Confservizi), promuovano una revisione degli ammortizzatori 
sociali improntata maggiormente all’universalità delle tutele del reddito che 
non sfoci però in un unico strumento omogeneo. Entrambe le rappresentanze 
ritengono necessaria una valorizzazione degli strumenti che hanno dato prova della 
loro efficacia come i fondi di solidarietà bilaterali costituiti ex. art 26 d.lgs. 148 del 
2015. 
  
Tutte le parti sociali sembrerebbero, pertanto, essere d’accordo in una revi-
sione e aggiornamento del sistema di ammortizzatori sociali. D’altro canto è 
innegabile che le difficoltà di fare sintesi e la ricomposizione del quadro all’insegna 
dell’universalità delle tutele sia operazione ardua, che tutte le parti sociali hanno ben 
presente, come confermato di recente in un’intervista dal Vicepresidente per le rela-
zioni industriali di Confindustria Maurizio Stirpe. È probabile che tutte le parti sociali 
tornino a fare un bagno di realtà prendendo in considerazione la profonda diversità 
di interessi di parte sottesi alle modalità di lavoro di ogni singolo settore produttivo. 
Lasciando, infatti, in disparte la dalla situazione pandemica contingente nonostante 
alcune evidenti manchevolezze del sistema (una tra tutte, la copertura in base alla so-
glia dimensionale che inevitabilmente porta a sperequazioni tra i lavoratori di diversi 
settori) è probabile che il riordino operato nel 2015, tramite il canale dei fondi di 
solidarietà bilaterali per settori non industriali, avesse una sua razionalità e coerenza 
sistematica e sia pertanto tutt’altro che superato come impianto di base. 

https://www.corriere.it/economia/lavoro/21_gennaio_24/blocco-licenziamenti-confindustria-le-ipotesi-proroga-solo-chi-ha-chiuso-258790ee-5e10-11eb-9d4d-6cce1a220c09.shtml
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Fondo nuove competenze.  
Qualche riflessione critica riferita  
all’attuale periodo emergenziale* 

 

di Stefano Malandrini 
 
 
 
La proroga, disposta fino al 30 giugno 2021 dal D.I. 22 gennaio 2021 e dal cor-
relato decreto ANPAL del 17.2.2021, della possibilità di accesso al Fondo 
Nuove Competenze, di cui all’art.88 del D.L. n.34 del 19 maggio 2020, ha ri-
proposto, senza sostanziali modifiche, la temporanea disponibilità di un isti-
tuto di potenziale interesse per le imprese intenzionate a sviluppare interventi 
formativi fruendo di un significativo sgravio di costo del lavoro. Sono stati tut-
tavia confermati, in ragione dell’invarianza della formulazione, anche alcuni aspetti 
operativi che possono creare qualche criticità. Il finanziamento di queste azioni for-
mative, in conformità alle indicazioni dell’ANPAL (Avviso 4 novembre 2020 e faq 
correlate), presuppone infatti: 

▪ il subordino dell’avvio dell’attività formativa all’avvenuta autorizzazione del 
piano da parte di ANPAL (cfr. faq 13), per la quale è previsto un termine di 
10 gg ed il criterio del silenzio/assenso, con obbligo di realizzazione della for-
mazione autorizzata entro i successivi 90/120 giorni 

▪ un limite complessivo di spesa pubblica che, per quanto ampio, può generare 
incertezza in merito all’esito dell’istanza presentata 

▪ la condivisione con accordo sindacale di una “rimodulazione dell’orario di lavoro” 
che consenta l’esecuzione dell’intervento formativo, come precisato dall’art.88 
comma 1 del D.L. n.34/2020. 

Condizioni non troppo rigide, ma che comunque non sempre possono risul-
tare compatibili con le specifiche esigenze aziendali. Inoltre mancano ad oggi 
istruzioni precise in merito al contenuto del piano formativo, opportune per 
consentire alle parti, procedenti alla presentazione dell’istanza, un ragionevole 
affidamento sugli esiti della richiesta di autorizzazione considerando anche 
eventuali rischi, residuali ma ineliminabili, di successiva revoca. Lo sviluppo di 
competenze infatti deve essere realizzato in funzione “dell’introduzione di innovazioni or-
ganizzative, tecnologiche, di processo, di prodotto o servizi in risposta alle mutate esigenze produttive 
dell’impresa”, non risultando praticabile qualsiasi azione formativa in qualsiasi contesto 
e non potendosi escludere quindi che un accertamento ispettivo verifichi, anche a 
distanza di tempo, questo nesso funzionale. Il percorso di finanziamento presuppone 
quindi qualche complessità, potendosi riscontrare sia il diniego dell’autorizzazione per 
inadeguatezza del piano formativo, sia complicazioni nel confronto sindacale, sia il 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 
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respingimento dell’istanza per incapienza del finanziamento, sia la contestazione an-
che a posteriori della insussistenza degli elementi di innovazione dichiarati 
dall’azienda, con ovvie problematiche gestionali. Occorre quindi un supporto ade-
guato, anche consulenziale, alle imprese interessate all’utilizzo dell’istituto, non trat-
tandosi di una procedura autorizzativa di facile esecuzione e priva di implicazioni. 
  
In aggiunta, ed è questo l’aspetto forse più rilevante, l’istituto sembra non 
molto attrattivo quando confrontato alla possibile programmazione di inter-
venti formativi in costanza di CIG Covid-19 o di altro ammortizzatore, attesa 
la loro diffusa applicazione nell’attuale contesto emergenziale. L’esecuzione 
della formazione (ancorché non on the job, per evitare il rischio di assimilazione ad 
attività lavorativa, stante la sovrapposizione con i periodi di fruizione dell’integrazione 
salariale) durante gli orari di riduzione d’orario di lavoro per applicazione degli am-
mortizzatori sociali, sembra poter avere esito similare e più agevole. Non occorre in-
fatti autorizzazione preventiva del piano formativo da parte di soggetti terzi, né la 
perdurante capienza del finanziamento pubblico, né il rispetto di particolari vincoli 
procedurali. Può essere utile il ricorso all’occorrenza al confronto sindacale per impe-
gnare i lavoratori alla partecipazione, nelle ipotesi non rientranti nel disposto 
dell’art.22 del D.Lgs. n.150/2015 che solo in alcuni casi impone la frequenza obbliga-
toria, sanzionando eventuali assenze. Un accordo collettivo è tuttavia necessario an-
che per la programmazione delle rimodulazioni di orario occorrenti per l’accesso al 
Fondo Nuove Competenze. 
  
Il contenuto formativo infine può essere molto ampio, la risposta a interpello 
ministeriale n.16 del 22 maggio 2013 ed il successivo messaggio INPS n.19183 
del 26 novembre 2013 hanno infatti da tempo chiarito la compatibilità, con gli 
interventi di CIG, anche della formazione per la sicurezza (con esclusione solo 
di quella iniziale di cui all’art.37 comma 4 lettera a del D.Lgs. n.81/2008), su-
perando precedenti dubbi interpretativi concernenti la necessaria esecuzione 
della formazione “durante l’orario di lavoro”. In entrambi i casi (formazione in 
CIG e Fondo Nuove Competenze) è poi praticabile il co-finanziamento con i fondi 
professionali, alle medesime condizioni, trattandosi di procedure assimilabili anche 
per quanto riguarda l’esenzione dal costo del lavoro. Il trattamento percepito dai la-
voratori formati in costanza di CIG è ovviamente condizionato dai limiti di eroga-
zione (i c.d. “tetti” salariali) previsti dalle disposizioni concernenti gli ammortizzatori 
sociali, ordinari o straordinari o in deroga, mentre il Fondo rimborsa integralmente 
(retribuzione e contributi previdenziali e assistenziali) il trattamento perso. Tuttavia 
nell’ipotesi di un intervento formativo di breve-media durata (si pensi ad un corso di 
aggiornamento di 12 ore rivolto a personale operaio, suddiviso in tre mezze-giornate 
di 4 ore distribuite su tre mesi), l’incidenza della perdita retributiva mensile risulta 
molto contenuta e comunque all’occorrenza integrabile dal datore di lavoro. 
  
Conclusivamente il Fondo Nuove Competenze, nel contesto attuale, caratte-
rizzato dal ricorso massivo alle integrazioni salariali e considerata anche la di-
sponibilità di un regime di CIG Covid-19 sostanzialmente a-causale, senza 
contribuzione addizionale ed in deroga ai limiti massimi ordinari, sembra utile 
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soprattutto per le imprese che hanno esaurito/stanno esaurendo gli ammor-
tizzatori sociali di loro spettanza, quindi prevedibilmente in situazioni di crisi 
strutturale e prolungata, oppure per le imprese che non utilizzano ammortiz-
zatori sociali. Con una maggiore semplificazione potrebbe invece probabilmente di-
venire un istituto di interesse generale, soprattutto se ulteriormente prorogato e di-
sponibile in periodi di ripresa produttiva/cessazione del ricorso alle integrazioni sala-
riali. Quanto riportato è il riscontro avuto, dall’entrata in vigore del Fondo, all’esito 
dei confronti informativi avuti con la maggior parte delle imprese nostre associate. 
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La tela di Penelope delle politiche attive in Italia* 
 

di Giorgio Impellizzieri e Michele Tiraboschi 
 
 
 
Una riforma organica delle politiche attive. È quanto ha annunciato Andrea 
Orlando, lo scorso 15 marzo, in audizione al Senato nella rituale relazione sulle 
linee programmatiche del Ministero del lavoro di particolare interesse anche in rela-
zione alla stesura del Recovery Plan. 
  
Una relazione elegante e ben strutturata, quella del neo Ministro del lavoro, dove le 
politiche attive sono intese – condivisibilmente – «in senso ampio» quale «parte inte-
grante le politiche della formazione professionale, essenziali per anticipare il cambia-
mento e non subirlo». Quello che se mai stona, nel pieno di una crisi occupazio-
nale già evidente e pronta a esplodere in termini violenti con la fine del blocco 
dei licenziamenti, è la promessa di una nuova riforma legislativa. L’ennesima, 
almeno sulla carta, da quanto cioè, con la legge quadro sulla formazione professionale 
del 1978, si è introdotto l’uso della espressione «politica attiva del lavoro». 
  
Il Ministro non è entrato nel dettaglio delle misure e non era certo quella delle linee 
programmatiche la sede appropriata per avanzare proposte e indicare soluzioni ope-
rative. Accanto a un generico rinvio a quanto in materia già contemplato dalla propo-
sta di Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, approvata dal precedente Consi-
glio dei Ministri lo scorso il 12 gennaio 2021, significativo è stato indubbiamente il 
richiamo al  Fondo Nuove Competenze, che pure qualche problema lo ha manife-
stato nella sua fase di implementazione (vedi S. Malandrini, Fondo Nuove competenze. 
Qualche riflessione critica riferita all’attuale periodo emergenziale, Bollettino ADAPT, 15 marzo 
2021, n. 10), e alla misura di Garanzia di Occupabilità dei Lavoratori di cui invero 
ancora si sa poco (vedi G. Machì, Garanzia di Occupabilità dei Lavoratori: una nuova politica 
attiva nazionale, Bollettino ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10). Due sono però le indica-
zioni che aiutano a comprendere la linea che probabilmente sarà seguita dalla azione 
di governo: il «rafforzamento dei centri per l’impiego», realizzando quell’amplia-
mento e riqualificazione degli organici «che non ha ancora trovato attuazione», da un 
lato; la «revisione del sistema della governance del sistema» che passa attraverso 
un non facile compromesso in sede di conferenza unificata Stato  Regioni (ricor-
diamo, al riguardo, la fallimentare esperienza dei navigator, progettata in una precisa 
direzione di intervento per poi mutare di funzione e contenuto professionale all’esito 
delle opposizioni delle Regioni che hanno una notevole voce in capitolo sulla materia 
delle politiche attive). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 

https://webtv.camera.it/evento/17723
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/PNRR_2021_0.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/fondo-nuove-competenze-qualche-riflessione-critica-riferita-allattuale-periodo-emergenziale/
http://www.bollettinoadapt.it/fondo-nuove-competenze-qualche-riflessione-critica-riferita-allattuale-periodo-emergenziale/
http://www.bollettinoadapt.it/garanzia-di-occupabilita-dei-lavoratori-una-nuova-politica-attiva-nazionale/
http://www.bollettinoadapt.it/garanzia-di-occupabilita-dei-lavoratori-una-nuova-politica-attiva-nazionale/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/22-marzo-2021-n-11/
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Non è questa la sede per ritornare sulle caratteristiche di struttura di un efficiente 
«modello di organizzazione e disciplina del mercato del lavoro», in un contesto cultu-
rale come il nostro ancora intrappolato dalla sterile contrapposizione tra centri pub-
blici per l’impiego e operatori privati, autorizzati e accreditati, che ancora oggi sono 
visti con sospetto e sufficienza da molti decisori politici a livello centrale come al 
livello regionale. E tuttavia dovrebbero essere noti a tutti, in primis alle strutture del 
Ministero del lavoro, i templi biblici di implementazione di riforme strutturali e orga-
niche in materia che, nel passaggio dal disegno alla implementazione (che impone 
l’attuazione per via normativa anche a livello regionale), impiegano anni per entrare a 
regime e spesso con risultati modesti. Questo in ragione del fatto che, quale che sia il 
modello adottato, resta poi il nodo, non secondario, delle competenze e delle profes-
sionalità degli operatori chiamati oggi non più a collocare, in termini burocratici e 
amministrativi, da posto a posto, ma ad accompagnare le persone nelle complesse 
transizioni che caratterizzano i moderni mercato del lavoro (vedi L. Casano, Le transi-
zioni occupazionali nella nuova geografia del lavoro: dieci domande di ricerca, Il Sole24 Ore – 
Nòva, 23 febbraio 2017). Certo, una riflessione su ANPAL avrebbe sicuramente 
senso, ma questo solo a condizione di non soffermarsi sui suoi attuali limiti (imputati 
dalla politica alle qualità professionali del suo attuale Presidente) e sui difetti di pro-
gettazione (che davano per scontata la riforma costituzionale avanzata dal Governo 
Renzi volta alla centralizzazione delle politiche attive). Il punto, al riguardo, resta sem-
pre quello della assenza della accettazione di una vera logica di sussidiarietà tanto 
orizzontale che verticale e anche della capacità degli attori del sistema di relazioni 
industriali di appropriarsi fino in fondo dei temi della formazione e della gestione 
attiva del mercato del lavoro. 
  
Ai fini del presente ragionamento è piuttosto utile sottolineare, in termini molto 
pragmatici e operativi, che le politiche attive servono oggi. Ragione per cui sa-
rebbe più utile una riflessione e uno sforzo organizzativo su come far funzionare 
l’attuale modello, piaccia o non piaccia la sua configurazione, coinvolgendo at-
tivamente chi, come gli operatori privati e l’infrastruttura dei fondi interprofes-
sionali, può fornire un contributo concreto in materia. Del resto parliamo di poli-
tiche e di governo del mercato del lavoro che è cosa assai diversa dal fare una legge 
che sarà poi operativa, se tutto va bene, non prima dei prossimi quattro o cinque anni. 

https://adapt.nova100.ilsole24ore.com/2017/02/23/le-transizioni-occupazionali-nella-nuova-geografia-del-lavoro-dieci-domande-di-ricerca/
https://adapt.nova100.ilsole24ore.com/2017/02/23/le-transizioni-occupazionali-nella-nuova-geografia-del-lavoro-dieci-domande-di-ricerca/
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Vaccinazioni Covid in azienda:  
una prova di maturità per il paese* 

 

di Pietro Giovannini 
 
 
 
Negli ultimi giorni il dibattito pubblico italiano si è concentrato in modo piutto-
sto rilevante sulla possibilità, o addirittura secondo alcuni operatori del settore la ne-
cessità, che le aziende scendano in campo per dare un sostegno alla campagna vacci-
nale in contrasto alla pandemia Sars-Covid-2. 
  
Nonostante il piano vaccinale sia tutt’ora in capo allo Stato, la prima regione 
italiana a rompere gli indugi e a presentare un protocollo indicante i principi 
generali è stata la Lombardia attraverso la deliberazione N. XI/4401 avvenuta durante 
la seduta del Consiglio Regionale svoltasi lo scorso 10 marzo. Il presente protocollo 
è stato in seguito sottoscritto da due associazioni datoriali, Confindustria Lombardia 
e CONFAPI, e dall’associazione nazionale medici d’azienda e competenti ANMA. 
Risulta immediatamente chiaro come questo primo passaggio non sia stato condiviso 
dai sindacati, in quanto nessuna sigla sindacale ha sottoscritto il documento. Le OO. 
SS. non hanno sottoscritto tale protocollo, tuttavia, non sono mancati, seppur in nu-
mero ridotto, nei mesi precedenti appelli, volti a porre attenzione su specifici settori, 
particolarmente colpiti dalla pandemia1 2. Ad ogni modo, uno dei tratti di rilevo di tale 
protocollo è certamente l’origine del processo, infatti è stata l’istituzione pubblica a 
proporre al mondo privato la sottoscrizione di questo documento e non si è trattata 
di una concertazione industriale poi ratificata in un secondo momento dalla Regione. 
Il metodo utilizzato incarna sensibilmente il principio di sussidiarietà verticale, lad-
dove l’ente pubblico si accorge che un’attività di interesse pubblico può essere oggetto 
di una cooperazione virtuosa fra ente statale e soggetti privati. Dunque, in questo caso 
si ritiene che questa presa di posizione sia di estrema importanza politica e culturale 
per addivenire all’esito positivo programmato vista la pubblicazione del protocollo in 
oggetto. 
  
Gli elementi principali di questo progetto sono contenuti nello schema di ac-
cordo e nel documento “Allegato 1” denominato “Principi generali e requisiti 
per consentire in sicurezza l’estensione della campagna vaccinale anti-Covid19 
alle aziende produttive lombarde”. 
Iniziando l’analisi dallo schema di protocollo, all’interno dell’Art.1, come già trattato, 
viene esposto da Regione Lombardia il motivo originario di genesi del piano, ossia, a 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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partire dal Piano strategico nazionale è emersa la necessità di creare sinergie per con-
ferire maggiore efficienza alla campagna vaccinale all’interno dei confini regionali. An-
che nel dettato dell’Art. 2 “Oggetto e finalità” sono contenute importanti indicazioni. 
In primo luogo, colui che guiderà operativamente le operazioni di inoculazione sarà il 
medico aziendale competente, il quale potrà somministrare il vaccino solamente a quei 
lavoratori iscritti al Sistema Sanitario regionale lombardo. Gli obiettivi da perseguire 
sono due, aumentare le sedie erogatrici in cui è possibile aderire alla vaccinazione e 
secondariamente facilitare e abbreviare l’attesa a quei cittadini che hanno un impiego 
lavorativo. A differenza di quanto previsto dalla Regione Veneto, il legislatore lom-
bardo non ha previsto criteri di priorità fra l’insieme dei lavoratori, è probabile che 
questo punto sarà definito in un secondo momento, in cui, si spera, questo progetto 
entrerà nel vivo. 
A seguire viene indicata la titolarità di questo piano di estensione della campagna vac-
cinale, la quale avverrà sotto l’egida della Direzione Generale dell’assessorato Welfare 
d’intesa con il Comitato Esecutivo. 
Ultimo punto da evidenziare inerisce agli oneri finanziari necessari all’espletamento di 
tale servizio. Fatta salva la fornitura delle dosi, tutte le risorse economiche che si ren-
deranno necessarie saranno da intendersi a carico delle imprese. Tali spese non sono 
specificate, tuttavia è plausibile rintracciarle nei compensi dovuti al medico compe-
tente, al personale che lo coadiuva e costi organizzativi generali. 
  
All’interno dell’Allegato 1 redatto da Regione Lombardia è utile soffermarsi sulla 
figura del medico competente, la quale risulta essere il cardine operativo del procedi-
mento. Quest’ultimo viene definito con estrema chiarezza il responsabile di tutto il 
percorso vaccinale. Il medico, infatti, oltre a dover conoscere e quindi a dover tra-
smettere agli interessati le informazioni inerenti alla somministrazione, deve organiz-
zare e conseguentemente avere a disposizione in loco, tutto ciò che servisse nel caso 
in cui si dovesse verificare un’emergenza (reazione allergica, stato confusionale, ecc..). 
Secondo quando riportato, il medico incaricato deve essere messo nelle condizioni di 
avere strumentazione e personale idoneo per poter fare fronte, non solo al normale 
processo di vaccinazione, ma anche poter contrastare in via iniziale eventuali emer-
genze. Tale prassi era già stata indicata dal Protocollo stilato dalle parti sociali per la 
sicurezza nei luoghi di lavoro del 14 marzo 2020, poi rivisto in data 24 aprile 2020. 
  
A stretto giro su tale tematica ha mosso i primi passi anche la Regione Veneto 
attraverso la Proposta n. 426/2021, il cui fulcro è il documento denominato 
“Allegato A”. 
Tale proposta presenta numerose analogie con quella lombarda, tuttavia non man-
cano elementi in cui il documento formulato da Regione Veneto presenti delle speci-
ficazioni ulteriori; durante la trattazione mi soffermerò solo su queste ultime. 
In fase di premessa, accanto all’obiettivo di velocizzare la campagna vaccinale aprendo 
all’apporto delle imprese, viene aggiunto un secondo obiettivo come quello di soste-
nere le attività economiche e produttive. Si vedrà soltanto col tempo se ciò determi-
nerà una differente modalità di azione oppure si è trattato esclusivamente di un fatto 
formale. Riguardo alla figura del medico competente, si prevede che egli sia affiancato 
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da personale di strutture pubbliche o convenzionate messe a disposizione dal servizio 
sanitario regionale. 
Altro elemento da evidenziare risulta essere la classificazione dei soggetti, che anche 
all’interno della medesima azienda possiedono una via preferenziale. Regione Veneto 
propone come criterio da utilizzare quello della “stratificazione del rischio interno”. 
Certamente è una specificazione degna di nota, tuttavia resta da domandarsi se questa 
attività non rischi di occupare troppo tempo, visto che l’elemento della rapidità non è 
di sicuro secondario in questo percorso. 
Terza ed ultima indicazione significativa contenuta nella proposta veneta è quella di 
estendere la vaccinazione anche ai familiari dei lavoratori aderenti che per età o cate-
goria di rischio rientrano nel piano nazionale e regionale. Quest’ultimo aspetto non 
risulta essere di facile contestualizzazione, tuttavia ricade ampiamente nel tentativo di 
creare una proficua cooperazione fra struttura pubblica e imprese. 
  
In conclusione, il presente documento presenta diverse questioni aperte rife-
ribili sia a fattispecie tecniche sia riguardo a una generale attitudine di operare 
congiuntamente e in modo proficuo da parte di mondi diversi. 
In ordine agli aspetti procedimentali, potrebbe verificarsi il rischio che le PMI siano 
state poste in posizione di svantaggio rispetto a realtà più grandi dimensionalmente, 
le quali possono usufruire di spazi adeguati e personale maggiormente qualificato per 
affrontare sfide così importanti. 
Un altro punto non ben definito risulta essere quello di una suddivisione in fasce delle 
aziende per poter dare avvio al progetto, privilegiando magari quelle realtà in cui i 
dipendenti sono tenuti ad operare in presenza, in quanto la loro mansione non con-
sente di agire da remoto. Solo per fare qualche esempio potrebbe essere conferita 
priorità agli operatori della GDO, al settore facility (pulizie e logistica) e a quello dei 
pubblici esercizi. Discorso a parte occorre farlo per il settore turistico e fieristico, 
duramente colpiti dalla pandemia in corso, anche in vista della prossima stagione 
estiva affinché possa costituire un importante trampolino di lancio per la ripresa eco-
nomica dell’Italia. 
  
Dopo questo focus su alcune criticità emerse dall’approfondimento della do-
cumentazione ad oggi disponibile, un esito positivo dipende principalmente 
da due fattori, quali la quantità dei vaccini disponibili e dalla capacità e volontà 
del nostro Paese di condurre i cittadini fuori da questa tremenda pandemia e 
aprirsi a una nuova fase di sviluppo. Se il numero dei vaccini dipende parzialmente 
dall’Italia, il secondo punto è assolutamente terreno interno. A questo livello verrà 
giocata la sfida, ovvero se e come le relazioni industriali e la concertazione saranno in 
grado di far cooperare tutti gli attori chiamati a giocare questa partita: enti pubblici in 
tutte le sue ramificazioni, associazioni datoriali e associazioni dei lavoratori. L’accele-
razione del percorso vaccinale è l’unica strada per uscire dalla palude del Covid, per-
tanto si auspica che le relazioni fra i soggetti decisori non siano di intralcio, ma di 
aiuto e speranza. 
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Non un ammortizzatore unico, ma universale.  
Il ruolo da valorizzare dei fondi di solidarietà* 

 

di Daniel Zanda 
 
 
 
In questo momento dove continuano a incidere sul lavoro gli effetti negativi 
della pandemia, si discute molto delle misure economiche legate a questa fase 
eccezionale, ma anche a come ripensare in nostro sistema di politiche attive e 
passive in termini strutturali. 
  
Sicuramente uno degli ambiti che intreccia azioni straordinarie e riforme di 
sistema, riguarda il tema del blocco dei licenziamenti (per giustificato motivo 
oggettivo e le procedure collettive) ed il suo legame con la definizione di un 
nuovo sistema di ammortizzatori sociali che copra ampiamente tutto il pano-
rama occupazionale e la messa a regime di un sistema funzionale, premiale, 
inclusivo di politiche attive del lavoro. Dare il via allo “sblocco” dei licenziamenti 
senza la conseguente definizione di un rinnovato sistema di politiche passive e attive 
sarebbe una scelta irresponsabile, se non altro perché arrivati a questo punto, non si 
capirebbe il senso di aver portato e incrementato per 16/19 mesi il problema della 
ricollocazione di questi lavoratori, avendo inoltre contribuito a ingessare ulterior-
mente un mercato del lavoro già poco dinamico, per farlo poi esplodere senza nessun 
rinnovato strumento di sostegno e accompagnamento al lavoro. 
  
Il problema della riforma degli ammortizzatori sociali riveste un ruolo centrale 
in questa discussione. La priorità, vista l’esperienza condotta in questo anno di crisi, 
la possiamo sintetizzare così: non serve un ammortizzatore unico, ma servono degli 
ammortizzatori universali, ovvero che coprano tutte le categorie occupazionali. Non 
serve, anzi potrebbe proprio essere contro producente, istituire un unico ammortiz-
zatore che eroghi il medesimo sostegno al reddito per tutti i lavoratori, perché la po-
polazione lavorativa è molto diversificata sia per condizioni oggettive che soggettive. 
  
Può invece essere più rispondente alla realtà l’ipotesi che attraverso strumenti 
diversi (non solo la gestione diretta dello Stato) e valorizzando il ruolo sussi-
diario dei fondi di solidarietà costituiti dalle parti sociali, si possa costruire una 
rete di soggetti che, tutelando e preservando alcune differenze, garantiscano 
l’erogazione di un ammortizzatore sociale universale. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 
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In tal senso è molto esemplificativa la gestione della crisi Covid19 messa in 
atto dal fondo di solidarietà della somministrazione, che si è caratterizzato per 
due importanti aspetti. Da una parta ha garantito a tutti i lavoratori somministrati, 
attraverso un’anticipazione straordinaria alle agenzie per il lavoro, il pagamento pun-
tuale alle normali scadenze di paga della cassa integrazione. Possiamo quindi affermare 
che tutti i lavoratori del settore della somministrazione hanno percepito puntualmente 
l’assegno ordinario covid e la retribuzione, elemento assolutamente non scontato: in 
molti casi i somministrati sono stati trattati meglio dei dipendenti assunti direttamente 
dall’impresa utilizzatrice, dovendo ricevere questi ultimi il pagamento diretto 
dell’INPS che in alcuni casi si è fatto attendere anche con diverse settimane di ritardo. 
Il secondo aspetto riguarda la copertura da parte del fondo di solidarietà di platee che 
la normativa emergenziale nazionale aveva escluso. Solo alcuni esempi: i lavoratori 
somministrati assunti successivamente alla data entro la quale i lavoratori dovevano 
essere in forza per accedere agli ammortizzatori sociali, oppure nei casi in cui l’impresa 
utilizzatrice metteva i propri dipendenti in ferie, ma i somministrati avendo contratti 
brevi non disponevano di ore accantonate, oppure i somministrati in missione presso 
la Pubblica Amministrazione o presso le imprese utilizzatrici senza dipendenti. L’ar-
ticolazione e la complessità della realtà richiede strumenti in grado di adeguare la nor-
mativa generale con le specificità settoriali, diversamente anche la costruzione di un 
ammortizzatore “unico” sulla carta si rivelerà, nella realtà, non inclusivo di tutte le 
particolarità di cui il nostro mercato del lavoro è composto. 
  
Per questo la strada migliore è quella di costruire politicamente un ammortiz-
zatore che abbia il carattere universale, cioè finalizzato a coprire tutto il mondo 
del lavoro, ma la cui attuazione e declinazione sia affidata anche ai fondi di solidarietà 
bilaterali o a tutte quelle realtà che verranno individuate o istituite dalle parti sociali 
tramite la contrattazione in una logica sussidiaria. 
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Rapporto di valutazione degli interventi  
contro il grave sfruttamento lavorativo in Capitanata.  

“In Capitanata troppe azioni e isolate”* 
 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Mercoledì 14 aprile è stato presentato il rapporto di ricerca “Valutazione degli inter-
venti contro il grave sfruttamento lavorativo in Capitanata” a cura di Lucio Pisacane 
e Serena Tagliacozzo dell’Istituto di Ricerche sulla Popolazione e sulle Politiche So-
ciali – CNR redatto nell’ambito del progetto Libera la Terra. Il progetto promosso 
dalla Regione Puglia si inserisce nei progetti di supporto a processi partecipativi riferiti 
a problematiche che interessano gli attori del territorio. In particolare, Libera la terra 
si focalizza sul contrasto al grave sfruttamento lavorativo nel settore agricolo 
in Capitanata e coinvolge sindacati, associazioni datoriali ed enti del terzo set-
tore. In un territorio in cui il fenomeno dello sfruttamento lavorativo ha assunto pro-
gressivamente, specie nei confronti dei lavoratori stranieri, proporzioni drammatiche, 
il tentativo del processo è far dialogare gli attori locali per arrivare a proposte concrete 
da indirizzare alla Regione Puglia. 
  
La valutazione da una parte offre un indice ragionato di testi e materiali sul tema delle 
dinamiche del lavoro agricolo e sul fenomeno del caporalato e dello sfruttamento dei 
lavoratori migranti, dall’altra raccoglie le interviste ai partner progettuali sull’efficacia 
delle politiche di contrasto a livello nazionale e locale. Come specificato dagli Autori 
il report è un forward-looking, guarda cioè a come migliorare lo scambio di 
informazioni e il dialogo tra le parti interessate e utilization-focused, in quanto 
insiste sull’utilità pratica degli strumenti forniti dalla valutazione, in termini di 
nuove conoscenze, per i suoi utilizzatori finali. Lo scopo è di presentare un in-
sieme di conoscenze che, adeguatamente strutturate e inserite all’interno di più ampi 
processi sociali a livello nazionale e globale, possano favorire una riflessione condivisa 
sul fenomeno dello sfruttamento della manodopera agricola in Capitanata e il disegno 
di soluzioni radicate nella realtà territoriale di riferimento. 
Una delle prime considerazioni che viene condivisa da tutti gli intervistati nel corso 
delle interviste telefoniche è l’assenza di comunicazione tra gli attori e con le 
istituzioni e la scarsa capacità della Regione Puglia di coordinare le azioni locali. Il 
concetto è sintetizzato chiaramente da uno degli intervistati che dice che “La capita-
nata è terra di grande individualità, c’è un personalismo tutto garganico e pro-
prio della Capitanata”. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 aprile 2021, n. 15. 
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Di rilievo sono le considerazioni svolte con riferimento al Contratto Provinciale 
dell’agricoltura e alla trattativa per il rinnovo che si è da poco interrotta a causa dei 
forti contrasti emersi sul salario. I sindacati infatti vorrebbero eliminare l’area salariale 
sperimentale riconducibile ad un “sotto salario” – introdotta per incentivare i datori 
di lavoro ad aumentare le giornate ai lavoratori – dato il mancato raggiungimento 
dell’obiettivo prefissato, mentre le associazioni datoriali insistono per mantenerla in 
vigore. 
A riguardo emerge dal rapporto “la volontà delle organizzazioni datoriali di avere 
una manodopera ad un costo molto più basso di analoghe aree agricole inten-
sive del centro e nord Italia” ma “il tentativo dei sindacati di contrattare il 
prezzo del lavoro in una terra dove poi la realtà smentisce la loro rappresen-
tanza o quanto meno la domanda di lavoro crea una forte competizione al ri-
basso”. 
  
Se da una parte quindi le associazioni datoriali ritengono che il mercato non riesca a 
remunerare le aziende in modo adeguato per poter pagare cifre dignitose ai lavoratori 
e continuano a ragionare su un salario reale di piazza che si aggira sui 45/48 euro 
dall’altra i sindacati nel contrattare il costo del lavoro devono fare i conti con il 
fatto che nella realtà il lavoro viene comunque pagato meno di quanto pattuito 
dalla contrattazione territoriale. 
  
Interessanti anche le posizioni relative alla Rete del Lavoro Agricolo di Qualità e alla 
L. 199/2016. La rete, istituita presso l’INPS, consente alle imprese agricole che non 
abbiano riportato condanne penali per violazioni in materia di lavoro o per delitti di 
cui agli art. 600 e ss. c.p., che non siano state destinatarie di sanzioni amministrative 
per violazioni in materia di lavoro, che siano in regola con il versamento dei contributi 
previdenziali e che applichino i contratti collettivi di entrare a far parte di questa rete. 
Si tratta di fatto di un certificato di legalità utile sia per le imprese acquirenti nella 
scelta dei propri fornitori che per indirizzare l’attività di vigilanza dell’ispettorato nei 
confronti di chi non è iscritto alla stessa rete. 
Con riferimento alla Rete, a cui sono iscritte solo 375 aziende nella Provincia di Fog-
gia, la posizione degli intervistati è univoca. La rete non funziona, manca una cabina 
di regia che dovrebbe essere spostata dall’Inps alla Prefettura e si presenta poco ap-
petibile a causa della rigidità dello schema. Un intervistato dice che “in Capitanata le 
aziende sono state spinte ad aderire per la pressione ricevuta dagli stakeholders esterni 
che chiedono maggiore trasparenza e rispetto del lavoro impiegato. Chi è già nella 
legalità perché dovrebbe farsi riconoscere?” 
A riguardo si rendono quindi necessarie misure per rendere la Rete più fruibile. La 
premialità della Rete non può consistere nella certificazione di legalità. Come rilevato 
da Lucio Pisacane durante l’incontro di presentazione “essere legali dovrebbe es-
sere un concetto già insito nella società civile e non dovrebbe costituire una 
premialità per le aziende”. 
  
Rispetto alla L. 199/2016 (Disposizioni in materia di contrasto ai fenomeni del la-
voro nero, dello sfruttamento del lavoro in agricoltura e di riallineamento retributivo 
nel settore agricolo) invece viene denunciata la scarsa applicazione nel territorio 
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dato che lo Stato è meno forte e presente, anche se è di poche settimane fa 
l’operazione principi e caporali della procura di Foggia che ha portato al se-
questro preventivo di 8 aziende agricole. 
A tal riguardo sono emerse posizioni univoche sulla totale sproporzione tra le viola-
zioni e le pene e sul controllo giudiziario delle aziende e una visione critica del ruolo 
del commissario. “Il controllo giudiziario è ancora oggi inefficace e lascia nel 
rischio i lavoratori, che poi dovrebbero essere in ultima istanza i soggetti da 
tutelare”. Durante il dibattito l’Avv. Dario Belluccio ha evidenziato che i commis-
sari non hanno contezza delle dinamiche agricole territoriali specie con riferi-
mento ai lavoratori stranieri. 
  
Ed è proprio con riferimento ai lavoratori stranieri che emergono tutte le criti-
cità del sistema. Se da una parte nell’ambito del Piano triennale di contrasto allo 
sfruttamento lavorativo è stato messo in campo il progetto SU.PRE.ME che inter-
viene su alloggi, trasporto, contrasto al lavoro irregolare sembra che siano ancora lon-
tani risultati soddisfacenti. Nonostante il progetto SU.PRE.ME sia stato definito da 
uno degli intervistati “un grande progetto che si sta perdendo in mille rivoli” nasce da 
lì l’esperienza di Casa Sankara che accoglie oggi 400 lavoratori stranieri offrendo non 
solo una soluzione alloggiativa ai tanti lavoratori che prima abitavano nei ghetti ma 
anche, grazie ad una rete di relazioni con gli attori territoriali, iniziative di rilievo per 
gli ospiti della struttura con interventi importanti anche sul tema del lavoro regolare. 
Tra questi merita una menzione la gestione di 14 ettari di terreno che produce pomo-
doro affidata ai ragazzi della struttura nell’ambito dell’associazione Ghetto Out Casa 
Sankara. Il pomodoro di Casa Sankara commercializzato con il nome di “Riaccolto. 
La terra della liberà” oltre ad essere il risultato di una storia di riscatto dei ragazzi usciti 
dal ghetto, mostra come sia possibile la realizzazione di filiere etiche che rispettano la 
dignità dei lavoratori. 
Tutti gli intervistati nell’ambito del progetto pur riconoscendo l’importanza 
territoriale della struttura, hanno però evidenziato che Casa Sankara dovrebbe 
essere una struttura di passaggio ma ad oggi i ragazzi stranieri non riescono a tro-
vare case in affitto quando decidono di intraprendere un percorso di autonomia. 
  
Servirebbe allora uno sforzo dalle istituzioni e un investimento straordinario 
per una programmazione che punti all’inserimento dei lavoratori stranieri nel 
tessuto sociale della Capitanata. Se infatti la Puglia vive un grave spopola-
mento delle aree interne sono ancora troppo pochi i progetti di integrazione 
nelle comunità nonostante la Regione fin dal 2006 abbia adottato leggi a ri-
guardo rimaste senza applicazione concreta. 
  
Rispetto agli stessi temi è stato ascoltato anche un gruppo di lavoratori presenti a Casa 
Sankara al fine di far emergere il loro punto di vista sulla loro condizione lavorativa. 
Sono state poste delle questioni generali per comprendere il livello di conoscenza dei 
loro diritti ossia come si instaura un rapporto di lavoro, diritti ed obblighi delle parti 
e conoscenza della contrattazione provinciale. Sebbene sia chiara la conoscenza 
dell’instaurazione del rapporto di lavoro mediante contratto regolarmente sottoscritto 
e registrato, non sono chiari i diritti e gli obblighi delle parti (es. malattia, infortunio, 
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origine del diritto alla disoccupazione). Rispetto al fenomeno del caporalato e al reato 
di intermediazione illecita di manodopera invece c’è molta consapevolezza tra i lavo-
ratori. Tutti i ragazzi sono già beneficiari di un intervento nell’ambito di SU.PRE.ME 
risiedendo presso Casa Sankara ed essendo beneficiari del progetto. Rispetto al ruolo 
del sindacato a tutela dei diritti del lavoratore la percezione generale evidenziata è stata 
quella di un sindacato erogatore di servizi. Non c’è quindi piena consapevolezza della 
funzione di tutela dei diritti dei lavoratori. 
  
La difficolta delle dinamiche che riguardano i lavoratori agricoli stranieri in 
Capitanata, l’assenza di un coordinamento forte da parte della Regione Puglia 
e delle istituzioni tutte, la mancanza di finanziamenti straordinari per realiz-
zare opere straordinarie, la difficoltà dei sindacati e del terzo settore a soppe-
rire alle carenze istituzionali, lo scarso interesse della società civile a queste 
tematiche contribuiscono al permanere di questa situazione. Occorrerebbe 
guardare ai fallimenti delle iniziative intraprese fino ad oggi per valutare le azioni da 
compiere nei prossimi anni. 
Quello che è certo è che ad avere la peggio da tutto ciò sono proprio i lavoratori che 
andrebbero tutelati. Si auspica quindi che gli spunti offerti dalla valutazione possano 
costituire la base di partenza per comuni riflessioni tra le parti sociali e il mondo del 
terzo settore per giungere a proposte concrete e risolutive da indirizzare alle istituzioni 
che dovrebbero coordinare tutto il lavoro svolto quotidianamente dagli attori territo-
riali. 
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Il PNRR e le politiche per il lavoro:  
intercettare il futuro del lavoro in continuo mutamento* 

 

di Salvatore Nunziata 
 
 
 
In linea con quanto previsto dal Green New Deal e dal Regolamento 241/2020 
(RRF), il PNRR è destinato primariamente ad incentivare e stimolare una 
transizione equa e giusta verso un’economia sostenibile, sempre più vicina 
all’obiettivo di neutralità climatica del sistema economico italiano. 
Il Piano è inoltre orientato in modo trasversale alla lotta alle diseguaglianze: in termini 
di parità di genere, di protezione e valorizzazione dei giovani e di superamento dei 
divari territoriali. 
Un ruolo fondamentale nel perseguimento di questi obiettivi trasversali è svolto dalla 
Missione 5 del Piano (inclusione e coesione) alla quale, complessivamente, sono riser-
vati 19,91 miliardi di cui 6,66 miliardi alla Componente 1 “Politiche per il lavoro”, 
11,17 miliardi alla Componente 2 “infrastrutture sociali, famiglie, comunità e terzo 
settore” e 1,98 miliardi alla Componente 3 “interventi speciali per la coesione territo-
riale”. 
  
Il PNRR sottolinea la centralità delle misure previste da questa Missione (in 
particolar modo di quelle previste dalla prima Componente) “per accompa-
gnare la modernizzazione del sistema economico del Paese e la transizione 
verso un’economia sostenibile e digitale” e, nel descriverne gli obiettivi, sem-
bra preoccuparsi degli scarsi investimenti passati nel campo delle compe-
tenze. 
Difatti, proprio al fine di porre rimedio alla scarsa attenzione passata verso il tema 
della formazione, delle competenze e delle politiche attive del lavoro, la Componente 
“Politiche per il lavoro” della Missione 5 sarà destinata primariamente ad: aumentare 
il tasso di occupazione, facilitando le transizioni lavorative e dotando le persone di 
formazione adeguata; ridurre il mismatch di competenze; aumentare quantità e qualità 
dei programmi di formazione continua degli occupati e dei disoccupati. A tal fine sono 
previste 2 riforme: una delle Politiche attive del Lavoro e Formazione e un’altra (a 
costo zero) di contrasto al lavoro sommerso. Oltre alle riforme sono previsti 5 misure 
diverse di investimento: il potenziamento dei Centri per l’Impiego; incentivi alla crea-
zione di impresa femminile; la creazione di un sistema di certificazione della parità di 
genere; il potenziamento del sistema duale; il potenziamento del servizio civile uni-
versale. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 26 aprile 2021, n. 16. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/PNRR-ITALIA.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/26-aprile-2021-n-16/
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Riforma 1.1: Politiche attive del Lavoro e Formazione 
  
Il sistema delle politiche attive del mercato del lavoro in Italia, come riportato 
dalle istituzioni europee (Semestre europeo 2020: valutazione dei progressi in ma-
teria di riforme strutturali, prevenzione e correzione degli squilibri macroeconomici e 
risultati degli esami approfonditi a norma del regolamento (UE) n. 
1176/2011{COM(2020)150final}), è affetto da molte criticità: scarsa integrazione 
e coordinamento con altre politiche correlate (ad esempio i servizi sociali, l’apprendi-
mento degli adulti e la formazione professionale); scarso coordinamento tra il sistema 
centrale e quello locale; scarsa capacità di collocamento dei Centri per l’Impiego; basso 
numero di dipendenti dei Centri per l’Impiego e scarsa formazione. Un altro problema 
per il quale l’Italia è stata più volte richiamata a livello europeo è il gap nella parteci-
pazione alle attività di formazione da parte dei lavoratori. Secondo l’ultimo rapporto 
BES ISTAT prima della pandemia (2019) infatti, il nostro Paese occupa il 18° posto, 
con un tasso dell’8,1% di individui che partecipano a programmi di formazione con-
tinua, contro l’11,1% della media europea. Lo stesso rapporto, ma del 2020, riporta 
una decrescita drammatica del tasso che, a seguito della pandemia e delle chiusure, si 
attesta al 7,2% (tendenza che si afferma anche a livello europeo). Tali dati diventano 
più allarmanti se guardiamo ai lavoratori scarsamente qualificati e con un basso livello 
d’istruzione, i quali hanno tassi di partecipazione ad attività formative più bassi ri-
spetto a quelli istruiti e, per converso, sono invece quelli che hanno maggiormente 
bisogno di attività di riqualificazione a causa di competenze obsolete, o che a breve lo 
diventeranno. In risposta a tali criticità, l’obiettivo della prima misura è quello di “in-
trodurre un’ampia e integrata riforma delle politiche attive e della formazione professionale, suppor-
tando i percorsi di riqualificazione professionale e di reinserimento di lavoratori in transizione e 
disoccupati (percettori del Reddito di Cittadinanza, NASPI e CIGS), nonché definendo, in stretto 
coordinamento con le Regioni, livelli essenziali di attività formative per le categorie più vulnerabili”. 
Nello specifico, la riforma delle politiche attive si struttura in due linee di intervento: 
da un lato l’adozione, d’intesa con le Regioni, del Programma Nazionale per la Ga-
ranzia Occupabilità dei Lavoratori (GOL) e dall’altro l’adozione del Piano Nazionale 
Nuove Competenze. Le misure non sono descritte in modo analitico e il Piano si 
limita unicamente a tracciarne gli obiettivi, le caratteristiche principali e le risorse stan-
ziate che, complessivamente, ammontano a 4,4 miliardi di euro. 
  
GOL è una misura per la quale l’art. 1, comma 324 della legge di bilancio 2021 
ha già stanziato 223 milioni ed è definita dal Piano come un “programma na-
zionale di presa in carico, erogazione di servizi specifici e progettazione pro-
fessionale personalizzata”. Gli obiettivi che si propone sono: il superamento – con 
un approccio basato sulla definizione di livelli essenziali delle prestazioni – dell’ecces-
siva eterogeneità dei servizi erogati a livello territoriale; maggiore prossimità degli in-
terventi di politica attiva; l’integrazione on-line dei servizi territoriali. 
  
Il Piano Nazionale Nuove Competenze viene descritto come un progetto che 
ha “l’obiettivo di riorganizzare la formazione dei lavoratori in transizione e di-
soccupati, mediante il rafforzamento del sistema della formazione professio-
nale e la definizione di livelli essenziali di qualità per le attività di upskilling e 

https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2020/IT/COM-2020-150-F1-IT-MAIN-PART-1.PDF
https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2020/IT/COM-2020-150-F1-IT-MAIN-PART-1.PDF
https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2020/IT/COM-2020-150-F1-IT-MAIN-PART-1.PDF
https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2020/IT/COM-2020-150-F1-IT-MAIN-PART-1.PDF
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/2.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/2-1.pdf
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reskilling in favore dei beneficiari di strumenti di sostegno (NASPI e DIS-
COLL), dei beneficiari del reddito di cittadinanza e dei lavoratori che godono 
di strumenti straordinari o in deroga di integrazione salariale”. 
La finalità sarebbe quella di offrire servizi di aggiornamento e riqualificazione finaliz-
zati a promuovere l’acquisizione di qualifiche professionali, diplomi tecnici superiori 
e lauree professionalizzanti attraverso il riconoscimento dei crediti. 
Si tratterebbe di un importante passo in avanti verso la risoluzione delle criticità 
emerse nelle varie sedi europee, in particolar modo dal punto di vista della realizza-
zione di politiche attive composite e integrate, che siano in grado di comunicare con 
il sistema di istruzione e formazione professionale e di offrire percorsi formativi (an-
che di lunga durata) finalizzati alla transizione dalla disoccupazione (o inattività) al 
lavoro, anche con un cambiamento radicale di profilo e settore occupazionale. 
  
Per quanto riguarda i lavoratori occupati, il PNRR ribadisce l’esistenza del 
“Fondo nuove competenze per consentire alle aziende di rimodulare l’orario 
di lavoro, al fine di favorire attività di formazione sulla base di specifici accordi 
collettivi con le organizzazioni sindacali”. Si tratta di uno strumento istituito me-
diante l’articolo 88, comma 3, del decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 e per il quale 
sono già stati stanziati 430 milioni di euro per il 2020 e 300 milioni per il 2021. Il Piano 
ne prevede il rifinanziamento per 1 miliardo di euro mediante i fondi del REACT-EU 
e ne sottolinea l’importanza per “accompagnare processi di ricollocazione della forza 
lavoro ovvero aiutare la transizione verso nuova occupazione” nei casi in cui venga 
utilizzato per far fronte a ristrutturazioni aziendali o crisi strutturali. 
Una misura correttamente implementata sarebbe un importante strumento per far 
fronte alle sfide del mondo del lavoro, continuamente in mutazione a causa della digital 
and green transformation. Le più recenti stime del World Economic Forum, infatti, affer-
mano che “entro il 2025, il 50% di tutti i lavoratori avrà bisogno di reskilling e il 40% delle 
competenze base degli attuali lavoratori cambierà (G. Ruggiero, Reskilling come leva per la ripresa: 
ecco come le competenze creano occupazione). 
Il Piano prevede l’adozione della normativa nazionale di GOL e del Piano Nazionale 
Nuove Competenze entro la fine del 2021, mentre l’adozione delle delibere regionali 
di implementazione è prevista durante la prima metà del 2022. 
  
Riforma 1.2: Piano Nazionale per la lotta al lavoro sommerso 
  
Nella notte tra il 24 e il 25 aprile è stata inserita una nuova sezione nell’ambito 
della Missione 5, Componente 1. Si tratta di una riforma finalizzata alla lotta al 
lavoro sommerso e per la quale non è previsto alcuno stanziamento di risorse. 
Anche in questo caso, la riforma prevede diversi linee d’intervento: in primo luogo, 
un processo di affinamento delle tecniche di raccolta e delle modalità di condivisione 
dei dati sul lavoro sommerso; l’aumento delle ispezioni e la revisione delle sanzioni 
previste per il lavoro sommerso nei vari settori, al fine di aumentarne il potere deter-
rente; il lancio di una campagna informativa rivolta ai datori di lavoro per sensibiliz-
zare i destinatari sul “disvalore” insito nel ricorso ad ogni forma di lavoro irregolare. 

https://www.agendadigitale.eu/industry-4-0/reskilling-come-leva-per-la-ripresa-ecco-come-le-competenze-creano-occupazione/
https://www.agendadigitale.eu/industry-4-0/reskilling-come-leva-per-la-ripresa-ecco-come-le-competenze-creano-occupazione/
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Tali misure si inseriscono in un generale quadro di rafforzamento dell’Ispettorato Na-
zionale del Lavoro essendo prevista, nei prossimi mesi, l’assunzione di circa 2000 
nuovi ispettori. 
In più, nella Componente 2 della Missione 5 è prevista “una strategia volta al superamento 
degli insediamenti abusivi per il contrasto al caporalato e allo sfruttamento dei lavoratori”. La con-
vocazione dei Tavoli per la realizzazione e la definizione delle misure è prevista sola-
mente per primo trimestre del 2022, entro la fine del 2022 è prevista l’adozione del 
Piano nazionale che sarà pienamente implementato solo entro il primo trimestre del 
2024. 
  
Investimento 1.1: Potenziamento Centri per l’Impiego 
  
Il secondo investimento previsto dal PNRR è il potenziamento dei Centri per 
l’Impiego. L’obiettivo è quello di fornire dei servizi di qualità e così integrare 
e supportare la riforma delle politiche attive del lavoro per poterne garantire 
l’efficacia. Il Piano prevede lo stanziamento di 200 milioni di euro che si andranno 
ad aggiungere ai 400 milioni già stanziati nel Piano Nazionale di Potenziamento dei 
Centri per l’Impiego e già ripartiti alle regioni. Tra le misure di rafforzamento più 
importanti sono previste: l’interoperabilità dei sistemi informativi regionali e nazio-
nali; l’incremento della capacità di pubblicizzare la gamma di servizi disponibili al fine 
di essere più “appetibili” per tutti i lavoratori e non solo per le categorie svantaggiate; 
validazione e certificazione delle competenze nell’ambito del Sistema Nazionale di 
Certificazione delle Competenze; sviluppo di Osservatori regionali del mercato del 
lavoro per facilitare incontro tra domanda e offerta. Non è chiare se le riforme strut-
turali e il rafforzamento dei CPI puntino anche a ridurre il gap di impiegati dei Centri 
italiani (che si attestano a poco meno di 7000) a fronte delle 100.000 unità tedesche 
(L. Oliveri, Nuove politiche attive per il lavoro nel mercato che cambia). 
  
Investimento 1.2: Creazione di imprese femminili 
  
I dati circa il tasso di partecipazione delle donne al mercato del lavoro, lo 
scarso numero delle imprese femminili sul totale (solo il 22%), nonché la for-
bice tra il tasso di occupazione femminile (49% nel 2020) e quello maschile 
(67.2% nel 2020) sono un forte campanello d’allarme che non può essere igno-
rato. Non si tratta “solo” di un problema di eguaglianza o di parità di genere, ma 
anche economico infatti, secondo osservatori internazionali come l’OCSE e la Com-
missione Europea, il basso numero di imprese a conduzione femminile e la bassa 
partecipazione delle donne al mercato del lavoro costituiscono fattori limitanti per la 
crescita della nostra economia e la sua produttività. 
  
Pertanto, l’obiettivo che si prefigge l’investimento 1.3 è quello “di innalzare i livelli di 
partecipazione delle donne nel mercato del lavoro, facendo leva sul loro potenziale creativo e innova-
tivo”. Il progetto prevede lo stanziamento complessivo di 400 milioni di euro e si arti-
cola in due linee d’intervento: da un lato sono previsti investimenti economici e servizi 
a supporto, dall’altro si prevede un intervento di riforma e sistematizzazione degli 
attuali “strumenti di sostegno all’avvio e alla realizzazione di progetti aziendali”, entrambi a 

http://www.bollettinoadapt.it/nuove-politiche-attive-per-il-lavoro-nel-mercato-che-cambia/
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sostegno dell’imprenditoria femminile. In tale ottica è prevista l’istituzione del “Fondo 
impresa Donna” al quale saranno affiancate misure di accompagnamento e campagne 
di comunicazione, nonché azioni di monitoraggio e di valutazione. 
Entro fine anno è prevista l’adozione del decreto per il Fondo Impresa Donna, men-
tre la selezione dei progetti e l’assegnazione dei finanziamenti è prevista entro la fine 
del 2022. 
  
Investimento 1.3: Sistema di certificazione della parità di genere 
  
Una novità dell’ultima versione del PNRR è l’implementazione di un Sistema 
nazionale di certificazione della parità di genere il cui obiettivo è accompa-
gnare e incentivare “le imprese ad adottare policy adeguate a ridurre il gap di 
genere in tutte le aree maggiormente “critiche” (opportunità di crescita in 
azienda, parità salariale a parità di mansioni, politiche di gestione delle diffe-
renze di genere, tutela della maternità)”. 
L’investimento è strutturato in 2 differenti componenti: da un lato la definizione di 
un sistema per la certificazione sulla parità di genere e di un meccanismo premiante, 
dall’altro la creazione di un database per raccogliere dati e informazioni sulla certifi-
cazione e sugli enti accreditati. 
Il Piano prevede l’attivazione del sistema di certificazione sulla parità di genere a par-
tire dal secondo trimestre del 2022 con agevolazioni per le imprese media, piccole e 
micro. 
  
Investimento 1.4: Sistema Duale 
  
Il Piano sottolinea la centralità dei sistemi di istruzione e formazione duale 
maggiormente in grado di produrre le competenze necessarie al mondo delle 
imprese e quindi più in linea con i fabbisogni del mercato del lavoro. Infatti, 
secondo il Rapporto UnionCamere ANPAL, nel 2019 il 31% delle imprese italiane ha 
affrontato problemi rilevanti nel reperire lavoratori altamente qualificati. Non si tratta 
solamente di laureati nell’ambito STEM, ma anche di fabbri, saldatori, operai specia-
lizzati nell’installazione e nella manutenzione di apparecchiature elettriche, specialisti 
ICT. Sono pertanto previsti 600 milioni per rafforzare il sistema duale, promuovere 
l’apprendimento on the job e ridurre lo skill mismatch. 
Il decreto ministeriale per l’allocazione delle risorse è previsto entro fine anno, mentre 
l’erogazione dei finanziamenti entro la prima metà del 2022 
  
Investimento 2.1: Servizio Civile Universale 
  
Secondo il PNRR “L’obiettivo del progetto è potenziare il Servizio Civile Uni-
versale, stabilizzando il numero di operatori volontari e promuovendo l’acqui-
sizione di competenze chiave per l’apprendimento permanente (soft skills, 
competenze personali, sociali, competenze di cittadinanza attiva)”. Il progetto 
punta alla valorizzazione della cittadinanza attiva e di forme di apprendimento non 
formali che siano in grado favorire l’acquisizione di competenze di base e soft skills. 
A tal fine sono stanziati 650 milioni di euro per il periodo 2021-2023. 



14. Politiche del lavoro 

715 

  
In conclusione, la Missione 5, Componente 1 del PNRR punta a risolvere alcuni ele-
menti estremamente critici e che da anni sono oggetto di richiami da parte delle isti-
tuzioni europee. Particolare attenzione viene dedicata al problema dello skill mismatch 
e a quello della realizzazione di una riforma integrata del sistema delle politiche attive e della forma-
zione professionale, a cui vengono dedicati la gran parte delle risorse. Difatti, il Piano 
sembra aver ben presente che la sortita del processo di transizione ecologica e digitale 
sarà determinata “in gran parte dal ricollocamento dei lavoratori e dallo sviluppo di nuovi mestieri, 
più che dall’aumento della capacità di produrre e consumare specifici beni e servizi (L. Casano, 
Transizione ecologica e riqualificazione dei lavoratori: vincoli del quadro giuridico-istituzionale e 
prospettive evolutive nell’ottica dei mercati transizionali del lavoro). Affinché tale sortita sia po-
sitiva però, un ruolo importante verrà giocato non solo dall’adeguatezza dei fondi 
messi a disposizione, ma anche e soprattutto dalla velocità e dalle modalità di imple-
mentazione degli interventi e delle riforme. 
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Le politiche del lavoro per non lasciare indietro nessuno* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Negli ultimi anni si è parlato spesso di crisi del posto fisso senza però essere 
in grado di individuare da cosa è stato sostituito. La pandemia ha reso ancor più 
evidente poi come la stabilità nei sistemi economici contemporanei, e quindi nei mer-
cati del lavoro, sia un concetto che ha perso il valore di un tempo. La forte intercon-
nessione tra sistemi produttivi differenti, la rapidità con cui si evolvono sia le filiere 
che le preferenze dei consumatori rende più difficile immaginare carriere lineari e 
senza discontinuità. Questo non senza conseguenze talvolta drammatiche e non senza 
il rischio che tale fluidità si traduca in un nuovo processo di mercificazione del lavoro. 
Le transizioni occupazionali sembrano quindi essere la nuova normalità e la sfida per 
il diritto del lavoro e per i sistemi di relazioni industriali è come gestirle individuando 
il minimo comun denominatore tra esigenze di flessibilità e di tutela. Ma questo è 
anche un problema per le imprese che hanno il problema di trattenere i talenti migliori 
all’interno di un mercato del lavoro in cui i profili più ricercati sono spesso anche 
quelli più scarsi. Accrescendo così la competizione complice un clima culturale che 
porta i profili medio-alti ad accettare la logica delle transizioni e non solo a subirla. 
  
All’interno di questo grande insieme di fenomeni sono almeno due gli elementi 
che risultano più urgenti. Il primo è quello di individuare delle modalità effi-
caci di incontro tra domanda e offerta di lavoro soprattutto nella fase iniziale 
delle carriere lavorative. La durata della transizione tra scuola e lavoro in Italia infatti 
è la più lunga tra i paesi europei, e questo porta spesso ad uno scoraggiamento che si 
traduce in una comprensibile ritrosia nei confronti delle transizioni stesse. L’investi-
mento in forme di formazione duale è la strada maestra, insieme all’orientamento, per 
provare a colmare questo gap e gli investimenti contenuti nel PNRR sembrano andare 
in questa direzione. Ma c’è un tema molto più ampio e complesso che è quello che 
riguarda la gestione delle transizioni all’interno delle carriere. Transizioni che sono 
ancora troppo spesso, e per i profili medio-bassi potremmo dire sempre, un problema 
e mai una opportunità. Il peso della transizione è spesso caricato sulle spalle del sin-
golo a cui viene richiesta una mobilità sul mercato del lavoro che non è in grado, per 
assimetrie informative ma anche per mancanza di supporti concreti, di attuare. Così 
tutto ciò che non è un lavoro standard sembra tradursi in un lavoro di serie B, senza 
tutele e destinato ad essere una parentesi e non il tassello di una variopinta carriera 
lavorativa. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 
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La pandemia ce l’ha insegnato con centinaia di migliaia di occupati a tempo 
determinato il cui contratto non è stato rinnovato e che non sono stati tutelati 
dal blocco dei licenziamenti. Ed è facile immaginare che più fosse breve il contratto 
meno opportunità di fossero di una conversione a tempo indeterminato. Ma la solu-
zione non può essere quella di un processo di trasformazione di tutti i rapporti di 
lavoro non standard in rapporti di lavoro a tempo indeterminato. Anche perché da 
un lato non sono una certezza neanche per le imprese considerato che quasi la metà 
di essi dopo due anni non esiste più (e non certo solo a causa di licenziamenti) e che 
i lavoratori non possono considerarsi tranquilli anche in questa situazione. 
  
Occorre muoversi invece da un lato nel costruire tutele che siano sempre più 
connesse alla persona stessa e non al suo status di lavoratore, forme di sup-
porto che riducano i rischi potenziali di transizioni virtuose e sostengano che 
faticano a trovare uno sbocco. Occorre in sintesi andare verso un vero e proprio 
diritto alla transizione che può declinarsi in nuove forme di certificazione delle com-
petenze, in assessment periodici delle stesse, nel diritto all’orientamento. Questo con-
tribuirebbe a ridurre i livelli di ingessatura del mercato del lavoro spesso anacronistici 
perché alimentati da un sistema di tutele costruito sul modello novecentesco. E oc-
corre farlo soprattutto all’interno di quegli ecosistemi territoriali in cui l’insieme degli 
attori presenti può impegnarsi per costruire un miglior coordinamento nel mercato 
del lavoro che consenta alle transizioni di funzionare. 
  
Le tecnologie possono sicuramente aiutare in questo attraverso l’implementa-
zione di banche dati (anche coordinandosi con le sempre più diffusi società 
private) che facciano incontrare domanda e offerta di lavoro e enti formativi 
che possono aiutare le persone che cercano lavoro a colmare i gap di compe-
tenze necessari per farlo. Il PNRR sembra scommettere, da quanto si è appreso 
finora, sul ruolo dei territori e sulla necessità di patti territoriali per un buon utilizzo 
delle risorse. Senza questo passaggio il nodo delle politiche attive del lavoro, intorno 
al quale ruota tutto il tema delle transizioni, non potrà funzionare. 
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La legge è approvata: in Spagna i rider  
sono lavoratori dipendenti* 

 

di Lavinia Serrani 
 
 
 
Con la pubblicazione in data 12 maggio 2021 nel Boletín Oficial del Estado del 
Real Decreto-ley 9/2021, de 11 de mayo, por el que se modifica el texto refundido de la 
Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de 
octubre, para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el ámbito de 
plataformas digitales, è ormai ufficiale: in Spagna i rider sono lavoratori dipendenti. 
  
Tale Real Decreto-ley 9/2021 entrerà in vigore il 12 agosto 2021, e dunque i gestori 
delle piattaforme digitali dedicate alla consegna o distribuzione di qualsiasi prodotto 
o merce di consumo avranno a disposizione tre mesi per regolarizzare i loro circa 
15.000 lavoratori. 
  
La Spagna è dunque la prima in Europa ad essere riuscita portare a termine 
quel processo di riconoscimento dei diritti del lavoro dei cosiddetti rider, avve-
nuto, di fatto, per effetto della trasposizione in legge degli orientamenti e dei dettami 
giurisprudenziali, culminati nella sentenza della Corte Suprema spagnola del 25 set-
tembre 2020, in cui si indicava la necessità di adattare i requisiti di dipendenza e su-
bordinazione alla realtà sociale attuale. 
  
Di conseguenza, è ormai legge la presunzione di sussistenza di un rapporto di 
lavoro dipendente, con tutto quanto ne deriva in termini di condizioni di la-
voro, diritti previdenziali e assicurativi, ogni qualvolta ricorrano i tre seguenti 
requisiti: deve trattarsi di un’attività di consegna o distribuzione di qualunque merce 
o prodotto di consumo; la società datrice di lavoro deve esercitare le proprie facoltà 
imprenditoriali di organizzazione, direzione e controllo in maniera diretta, indiretta o 
implicita mediante una piattaforma digitale; deve utilizzarsi un algoritmo per la ge-
stione del servizio o per determinare le condizioni di lavoro con riferimento a quella 
società o quel servizio. 
  
Trattandosi di una presunzione, spetterà dunque al datore di lavoro dimostrare 
l’autonomia della prestazione, mettendo in discussione la sussistenza di uno 
o più dei requisiti descritti dalla legge. Occorrerà dimostrare la non coincidenza 
del caso concreto con l’ambito di riferimento della norma, il che potrebbe avvenire, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 17 maggio 2021, n. 19. 
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ad esempio, facendo leva sul labile confine che separa il settore della consegna delle 
merci da quello del trasporto. 
  
Accanto a tale presunzione, l’altra importante novità che la normativa intro-
duce è il diritto in capo ai rappresentanti dei lavoratori ad essere informati circa 
i parametri, le regole e le istruzioni su cui si basano gli algoritmi o i sistemi di 
intelligenza artificiale, compresi i profili che incidono su quelle decisioni che affe-
riscono l’organizzazione del lavoro, le condizioni di lavoro e il mantenimento dell’oc-
cupazione. 
  
Come segnala un autorevole osservatore come Antonio Baylos in un com-
mento a caldo nel suo blog, questa disposizione comporterà la necessità di 
costituire un soggetto collettivo che possa e sappia gestire questo tipo di in-
formazioni, per poter procedere alla negoziazione delle relative condizioni: la 
peculiare struttura organizzativa di questo settore, tuttavia, in cui un luogo di lavoro 
di fatto non esiste, «impone la necessità di un adattamento della normativa del Titolo 
II dello Statuto dei lavoratori. Inoltre, la struttura associativa e il tessuto sindacale tra 
i riders si differenziano oggi in maniera significativa da quelli che sono caratteristici di 
altri settori in cui la presenza sindacale confederale è assicurata». 
  
«Un contratto collettivo di settore», prosegue Baylos, «potrebbe rappresentare 
un’iniziativa molto interessante nella misura in cui consentirebbe di rendere 
omogenei i trattamenti retributivi e le condizioni di lavoro nel settore, aiutando 
inoltre a favorire esperienze di rappresentanza all’interno dell’impresa». Il rischio, tut-
tavia, è che le grandi imprese di delivery, prima fra tutte Glovo, che ha reso pubblica la 
propria volontà, a partire da giugno, di uscire dalla CEOE accusandola di aver soste-
nuto una legge che ostacola lo sviluppo dell’economia digitale – il che un po’ ricorda, 
osserva Baylos, la vicenda dell’uscita della FIAT da Confidustria nel 2012 – possano 
iniziare a firmare accordi collettivi extrastatutari che le “blindino” rispetto ai contenuti 
in materia di lavoro che la legge impone in mancanza di diverso accordo. «Il ricorso 
alla contrattazione collettiva con questa finalità può rappresentare, dunque, la con-
troffensiva delle multinazionali che operano nel settore del food delivery, nella loro lunga 
lotta contro il riconoscimento dei diritti dei lavoratori che sono al loro sevizio. Oc-
correrà dunque stare attenti a questa possibile nuova fase del conflitto». 

https://baylos.blogspot.com/2021/05/por-fin-la-norma-sobre-los-repartidores.html?spref=fb&fbclid=IwAR2ld6fHoIbEQtSnrVr7wIHICOEo368P_Fee4dHQjaiWpRf0YJtKGBiSGDk
https://baylos.blogspot.com/2021/05/por-fin-la-norma-sobre-los-repartidores.html?spref=fb&fbclid=IwAR2ld6fHoIbEQtSnrVr7wIHICOEo368P_Fee4dHQjaiWpRf0YJtKGBiSGDk
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Fondo nuove competenze:  
una prima analisi in concreto* 

 

di Stefania Negri e Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
Nell’ambito della costruzione del prossimo rapporto sulla contrattazione col-
lettiva in Italia, i ricercatori ADAPT stanno svolgendo delle indagini tematiche 
analizzando un ampio numero di CCNL e accordi aziendali. Uno dei (tanti) 
focus è sul Fondo nuove competenze, introdotto dal d.l. 19 maggio 2020, n. 34 
(c.d. decreto rilancio), convertito in l. n. 77/2020, studiando i testi contrattuali che 
hanno disciplinato la misura, cogliendo le tendenze principali, le differenze e le ricor-
renze. Finora, le analisi condotte si riferiscono a un campione di 57 accordi aziendali, 
che hanno già avviato, concluso o sono in procinto di iniziare le attività formative 
finanziate dal fondo. 
  
L’obiettivo è quello di contribuire a una valutazione di merito di una politica 
del lavoro inedita, verificando in concreto oltre i (pur necessari) commenti alla 
normativa e i (non pochi) rilievi delle criticità (tra i tanti si veda P. A. Varesi, Fondo 
nuove competenze: ottile le finalità, poco efficaci le scelte organizzative, in Ipsoa – Professionalità 
Quotidiana, 31 ottobre 2020; L. Valente, Nuove competenze “soffocate” dalla burocazia, in La 
Voce.info, 27 novembre 2020; G. Impellizzieri, E. Massagli, Fondo nuove competenze: istru-
zioni per l’uso e nodi operativi, in Guida al Lavoro – Sole 24 ore, 43, 30 ottobre 2020), in che 
modo la misura abbia trovato attuazione all’interno delle aziende e sia stata imple-
mentata dalla contrattazione collettiva aziendale. 
  
Rispetto al livello di stipula degli accordi si rileva che la maggior parte di essi 
è stato siglato a livello aziendale con tendenze settoriali altalenanti tra la fase 
iniziale e di proroga della misura. Se in una prima fase sono stati firmati accordi 
soprattutto da parte di grandi aziende del settore telecomunicazioni, a partire dal 2021 
si sono diffusi accordi anche in altri settori e in aziende di piccole e medie dimensioni: 
settore del turismo e della ristorazione, commercio, multiservizi, industria alimentare, 
terziario, distribuzione e servizi, metalmeccanico, settore finanziario-assicurativo e nel 
settore dell’istruzione. 
  
Il numero di dipendenti coinvolti per ciascuna azienda non è più caratterizzato 
come nella fase iniziale da grandi numeri ma varia con coinvolgimenti di 6.000 
dipendenti a un minimo di 12, sulla base della diffusa presenza, con la proroga 
della misura, di accordi siglati in aziende di piccole e medie dimensioni. La 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
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https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/amministrazione-del-personale/quotidiano/2020/10/31/fondo-nuove-competenze-ottime-finalita-efficaci-scelte-organizzative
https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/amministrazione-del-personale/quotidiano/2020/10/31/fondo-nuove-competenze-ottime-finalita-efficaci-scelte-organizzative
https://www.lavoce.info/archives/70197/nuove-competenze-soffocate-dalla-burocrazia/
http://www.bollettinoadapt.it/fondo-nuove-competenze-istruzioni-per-luso-e-nodi-operativi/
http://www.bollettinoadapt.it/fondo-nuove-competenze-istruzioni-per-luso-e-nodi-operativi/
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misura è distribuita in diverse fasce di lavoratori che hanno livelli di responsabilità e 
autonomia differenti all’interno delle organizzazioni nelle quali sono occupati. La 
maggior parte degli accordi destinano progetti formativi a impiegati e quadri cioè a 
coloro che, a seguito dello scoppio della pandemia, si sono ritrovati più frequente-
mente a lavorare in modalità agile dovendo apprendere nuove competenze tecniche 
e digitali. Negli ultimi accordi siglati non manca però il coinvolgimento di operai e 
front line workers che in quest’ultimo anno, segnato dalla ricorrente situazione pande-
mica, hanno dovuto acquisire nuove strategie di vendita e di acquisto. 
  
Tra gli obiettivi dei percorsi formativi c’è quello di colmare una diffusa obso-
lescenza delle competenze e di aumentare la competitività aziendale. Tra i 
corsi più ricorrenti, ravvisabili nei piani formativi allegati agli accordi collettivi, 
ci sono quelli destinati allo sviluppo di competenze digitali (smart organiza-
tion e digital transformation). In tali corsi viene prefissato l’obiettivo di acquisire 
sia competenze hard sia competenze soft. Le prime sono necessarie ad acquisire padro-
nanza nell’utilizzo di alcuni strumenti, dispositivi elettronici e programmi utili allo 
svolgimento della prestazione lavorativa da remoto (utilizzo di piattaforme per riu-
nioni e conferenze online, gestione della posta elettronica, modalità di archiviazione 
dati, ecc.). Lo sviluppo di competenze trasversali è invece auspicato per poter svolgere 
il proprio lavoro da un luogo diverso dalla usuale sede lavorativa. Per l’acquisizione 
di questo tipo di competenze sono organizzate attività formative che mirano a far 
acquisire una maggiore autonomia lavorativa come la gestione dei tempi, responsabi-
lità, work-life balance in autonomia, gestione della complessità e abilità di comunica-
zione. 
  
I percorsi formativi strutturati per lo sviluppo di competenze digitali, seppur 
rappresentino la maggior parte delle attività, non sono gli unici esistenti a sup-
porto di un imponente cambiamento organizzativo e gestionale accelerato dal 
perdurare della crisi pandemica. A seguito delle recenti trasformazioni si sono in-
fatti sviluppate nuove esigenze nella relazione con i clienti e utilizzatori finali di servizi 
e prodotti offerti. Per tale ragione, soprattutto accordi sviluppati nel settore dei servizi 
e della GDO, hanno strutturato corsi di formazione destinati alla gestione della rela-
zione con il cliente mediata da un dispositivo elettronico. Nel dettaglio sono organiz-
zate attività che mirano allo sviluppo di competenze linguistiche, alla gestione da re-
moto delle richieste dell’utenza, all’acquisizione di conoscenze di marketing, vendita 
e rapporto con l’utenza di base. Non mancano neppure i percorsi di riqualificazione 
di riqualificazione professionale degli operai: nel settore delle telecomunicazioni sono 
avviati processi di conversione dalla lavorazione dei cavi in rame alla fibra ottica; nel 
settore metalmeccanico sono coinvolti anche calibratori, uniformatori, verniciatori e 
manutentori. 
  
Un altro aspetto di cui tenere conto è la modalità di erogazione della forma-
zione che necessita di essere analizzata sia rispetto alle metodologie di appren-
dimento utilizzate sia in relazione all’entità dei soggetti formatori. Tutti gli ac-
cordi considerati non fanno ricorso a un’unica tecnica formativa ma utilizzano in 
modo combinato e congiunto metodi di apprendimento attivi e passivi, alternando 
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lezioni frontali in aula, training on the job, e-learning e action learning. I corsi di formazione, 
nella maggior parte degli accordi, non vengono erogati da un singolo soggetto ma 
concorrono alla formazione diversi formatori. I corsi vengono impartiti sia da perso-
nale esperto interno alle medesime organizzazioni sia da soggetti esterni accreditati o 
che svolgono attività di formazione professionale per statuto. In considerazione di 
tale variabilità, a fronte del raggiungimento di un effettivo apprendimento occorre 
chiedersi se la molteplicità di soggetti formatori crei un valore aggiunto o limiti alcune 
dinamiche. 
  
A soggetti terzi è affidata la messa in trasparenza e attestazione delle compe-
tenze. Sul punto, nella grande maggioranza dei casi le aziende si assumono il 
compito di promuovere e favorire l’esercizio consapevole del lavoratore ai ser-
vizi di validazione e certificazione delle competenze. Più raramente i progetti 
formativi individuano l’ente titolato responsabile della certificazione, anche per via 
della scarsa dimestichezza con lo strumento, la sua farraginosità (si vedano M. Tira-
boschi, Certificazione competenze: un castello di carta, in U. Buratti, L. Casano, L. Petruzzo 
(a cura di), Certificazione delle competenze. Prime riflessioni sul decreto legislativo 16 gennaio 2013, 
n. 13, ADAPT University Press, 2013, pp. 1-2; S. Negri, G. Impellizzieri, Le nuove linee 
guida per l’interoperatività degli enti pubblici titolari del sistema di certificazione delle competenze: 
primi spunti d’analisi, Bollettino ADAPT, 25 gennaio 2021, n. 3) e la non ancora piena 
attuazione del sistema in tutte le Regioni italiane. Anche ai fini dell’attestazione delle 
competenze maturate durante il percorso formativo alcuni accordi collettivi configu-
rano un più o meno articolato sistema di monitoraggio. Alcuni accordi prevedono che 
il monitoraggio sia svolto dal dipartimento human resources dell’azienda, anche attra-
verso la somministrazione di questionari al termine di ciascuna azione formativa, altri 
esternalizzano il ruolo all’ente formatore e/o certificatore. Molto più raro il coinvol-
gimento delle rappresentanze sindacali nell’attività di monitoraggio e valutazione dei 
percorsi di apprendimento e dei relativi risultati. Tuttalpiù in alcuni casi l’impresa si 
impegna a coinvolgere le rappresentanze sindacali aziendali con l’istituzione di una 
commissione azienda-RSU alla quale è assegnato il compito di supervisionare le atti-
vità formative in termini di calendarizzazione, stato avanzamento del progetto, rendi-
contazione delle azioni. 
  
In attesa di un rapporto di monitoraggio ufficiale da parte dell’Anpal che restituisca 
un quadro completo sulle modalità di attuazione del Fondo nuove competenze, e nella 
consapevolezza che il campione di accordi analizzati non è rappresentativo di tutti gli 
accordi siglati, può accennarsi una prima valutazione di insieme. L’esaurimento delle 
risorse stanziate ben prima della scadenza dei termini fa denotare un concreto inte-
resse delle parti sociali e il tentativo di correlare il supporto economico all’azienda con 
azioni per l’accrescimento del patrimonio professionale dei lavoratori è stato con cu-
riosità dagli operatori. Non sono pochi i progetti formativi che per gli attori formativi 
coinvolti, le azioni formative individuate, le metodologie di progettazione e forma-
zione lasciano auspicare che lo strumento sia stato utilizzato genuinamente – seppur 
soprattutto da imprese che probabilmente avrebbero comunque attivato percorsi di 
formazione – e non per profittare esclusivamente del sostegno economico. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/le-nuove-linee-guida-per-linteroperativita-degli-enti-pubblici-titolari-del-sistema-di-certificazione-delle-competenze-primi-spunti-danalisi/
http://www.bollettinoadapt.it/le-nuove-linee-guida-per-linteroperativita-degli-enti-pubblici-titolari-del-sistema-di-certificazione-delle-competenze-primi-spunti-danalisi/
http://www.bollettinoadapt.it/le-nuove-linee-guida-per-linteroperativita-degli-enti-pubblici-titolari-del-sistema-di-certificazione-delle-competenze-primi-spunti-danalisi/
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I risultati in termini di accrescimento della professionalità dei lavoratori non potranno 
che misurarsi al termine delle azioni formative e in tal senso non possono che auspi-
carsi indagini qualitative. In questa direzione, la Scuola di ADAPT, per l’implementa-
zione dell’osservatorio della contrattazione collettiva e al fine della diffusione di best 
practices, non può che invitare aziende, rappresentanze sindacali e enti formatori a con-
dividere ulteriori accordi e progetti formativi (all’indirizzo redazione@adapt.it). 

mailto:redazione@adapt.it
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Le politiche per il lavoro nella ripresa economica* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Le politiche utili ad incoraggiare la propensione ad assumere, a sostenere la 
crescita attraverso le competenze necessarie alle imprese e al settore pubblico, 
a soddisfare le aspirazioni delle lavoratrici e dei lavoratori richiedono elementi 
di discontinuità coerenti con i nuovi paradigmi indotti dal salto tecnologico e 
dal trauma pandemico. 
  
Al contrario, il PNRR appare sotto questo profilo in piena continuità con i 
vecchi dogmi del laburismo italiano e addirittura sostituisce alcune pur con-
fuse novità come i navigator con le assunzioni di personale amministrativo nei 
vecchi centri per l’impiego. Come vedremo poi, era più innovativa l’idea di soste-
nere i disoccupati attraverso dei “facilitatori” piuttosto che affidarli a vecchie botteghe 
burocratiche, buone a riempire moduli più che a individuare opportunità e corrispon-
denti bisogni formativi. 
  
L’obiettivo di incentivare addirittura due transizioni, quella digitale e quella 
ecologica, pone l’esigenza di non ingessare il mercato del lavoro ma, all’oppo-
sto, di accompagnare tutte le persone coinvolte nelle corrispondenti transi-
zioni occupazionali. La flessibilità diventa quindi una esigenza innanzitutto dei la-
voratori la cui attesa forzosa in una condizione passiva, ancorché tutelata, accentua 
poi le difficoltà della riconversione professionale. Certo, il cambiamento richiede la 
rete protettiva di forme di sostegno del reddito ma nella nostra esperienza queste non 
sono mai mancate per i lavoratori dipendenti. Si tratta piuttosto di estenderle a tutti e 
di individuare un giusto equilibrio tra il finanziamento delle imprese e quello della 
fiscalità generale. Il necessario riordino dei sussidi dovrebbe distinguere quelli dedicati 
ad una temporanea assenza di lavoro da quelli rivolti ad uno stato di indigenza per il 
quale il lavoro potrebbe non rappresentare la prima risposta. In questo secondo caso, 
prima delle politiche attive del lavoro, devono soccorrere servizi di prossimità, ancor 
meglio se affidati a forme di volontariato professionale, con il compito di liberare le 
persone da fenomeni di povertà assoluta e di dipendenza o di aiutare madri singole 
con figli minori a carico. 
  
Nel caso invece di una integrazione del reddito funzionale al rientro nel mer-
cato del lavoro, dobbiamo constatare l’eterno fallimento del vincolo della “con-
dizionalità”. Praticamente nessuno ha mai perso il sussidio perché ha rifiutato una 
offerta “congrua”. E ciò nonostante il richiamo di sanzioni anche di carattere penale. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 30 agosto 2021, n. 29. 

http://www.bollettinoadapt.it/30-agosto-2021-n-29/


14. Politiche del lavoro 

725 

Pesano comportamenti tradizionalmente permissivi, il carattere fortemente disincen-
tivante del lavoro implicito nei sussidi, la pochezza delle stesse offerte formative an-
che quando non mirate. Solo l’ingresso di una cultura dei doveri, anche dei lavoratori, 
può indurre ogni percettore di sussidio ad avvertire la responsabilità di cercare una 
vita attiva e la comunità in cui è inserito a pretenderla. Diventa comunque necessario 
ripartire dalla intensità e dalla qualità delle attività di assistenza alla ricerca della nuova 
occupazione. 
  
La mobilità in mercati del lavoro sempre più transizionali non si accompagna 
più attraverso i servizi di mero incontro tra domanda e offerta, tipici dei mer-
cati tradizionali nei quali le transizioni erano rare e le competenze tipizzate e 
costanti nel tempo. Oggi, e sempre più nel divenire imprevedibile, il modo di ac-
compagnare ad una nuova occupazione o di sopravvivere nella stessa consiste nella 
individuazione del potenziale employer e del percorso di upskilling o reskilling della 
persona affinché risulti occupabile in quello specifico contesto. Certo, permangono 
nel mercato del lavoro bisogni diffusi di conoscenze e competenze elementari come 
la rialfabetizzazione digitale che richiedono programmi straordinari nazionali su larga 
scala. Ma, oltre questi, occorrono analisi e offerte quanto più personalizzate. 
  
Nella ripresa stiamo constatando il paradosso di grandi numeri di lavoratori 
condannati a cercare un altro lavoro dalle riorganizzazioni o dai fallimenti in-
dotti dalla crisi pandemica e, contemporaneamente, numeri significativi di imprese 
che potrebbero ancor più cogliere le opportunità di mercato se non manifestassero 
carenze di materie prime e di collaboratori specializzati. Si evidenzia così il fallimento 
del nostro sistema educativo e formativo, bloccato da autoreferenzialità corporative. 
  
Rianimare l’offerta educativa significa da un lato sostenere una domanda con-
sapevole e dall’altro promuovere la riqualificazione dei percorsi attraverso l’in-
contro con la cultura d’impresa. Nel primo caso si tratta di dotare ogni disoccupato 
o inoccupato di un assegno liberamente spendibile per migliorare le proprie compe-
tenze e abilità anche attraverso il sostegno professionale di facilitatori privati o pub-
blici. E in questa seconda ipotesi, come abbiamo già detto, meglio i navigator (o simi-
lari) degli amministrativi bloccati nei centri per l’impiego. Quanto invece all’offerta, 
questa si può ragionevolmente riqualificare solo nei territori ove, in prossimità alla 
domanda, le imprese possono guidare la formazione e lo sviluppo di esperienze di 
formazione tecnica superiore, prendere in carico giovani meritevoli dalla più tenera 
età, realizzare corsi universitari tarati sulle caratteristiche del mercato locale del lavoro. 
Una considerazione specifica meritano i fondi interprofessionali costruiti sul prelievo 
obbligatorio dello 0,30% sul monte salari e da tempo paralizzati dalle disposizioni 
pubbliche sulle modalità di spesa. Le ingenti risorse bloccate nei conti correnti solle-
citano o un diverso atteggiamento del regolatore pubblico o l’abbandono della fonte 
legislativa del prelievo per preferire quella contrattuale, che si applicherebbe erga omnes 
ma conserverebbe natura privatistica. 
  
La grande sfida per una nuova fase di crescita con adeguati incrementi occu-
pazionali è soprattutto qui, nella possibilità per tutti di accedere agevolmente 
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a conoscenze e competenze, nella tensione delle strutture educative a esiti misura-
bili e valutazioni terze, in una organizzazione del lavoro che riconosca e premi l’evo-
luzione professionale del lavoratore. Qui sorge il problema di assetti organizzativi in-
terni alle imprese (per non parlare del settore pubblico) di tipo fordista. Troppi inqua-
dramenti, declaratorie segmentate in rigide mansioni, struttura della retribuzione 
piatta e per nulla o poco influenzata dalla produttività o dalle capacità maturate. Alcuni 
contratti nazionali hanno cercato di porre rimedio a questa situazione ma la pretesa 
di considerare il largo spettro delle imprese di un intero settore ha fortemente limitato 
le novità. Solo nella dimensione aziendale, o per le piccole imprese interaziendale, 
sono possibili adattamenti degli inquadramenti e delle dinamiche professionali alle 
concrete circostanze. Il progressivo superamento dei vecchi impianti, nati per tutelare 
e finiti per ingabbiare i lavoratori, deve essere quanto più negoziato o comunque de-
finito in termini compatibili con il percorso d’impresa. Non è un caso che molte resi-
stenze al cambiamento vengano opposte dalla parte datoriale nel timore di perdere il 
controllo della dinamica del costo del lavoro con stipendi skill based. Crescono tuttavia 
gli accordi in cui le parti individuano modalità di valutazione degli incrementi profes-
sionali cui corrispondono incrementi retributivi. Certamente risultano obsoleti tutti 
gli schemi che segmentano esageratamente le prestazioni nel momento in cui i pro-
cessi di produzione non sono più seriali e ripetitivi. 
  
In questo contesto, la formazione si configura come un diritto-dovere del la-
voratore la cui effettività determina più di ogni altro profilo la qualità e la pro-
spettiva della relazione di lavoro. Tuttavia, non ha le caratteristiche tradizionali dei 
diritti e dei doveri in quanto non è rigidamente tipizzabile e non è sanzionabile. Così 
come ogni tentativo di identificazione nei contratti nazionali risulta meramente reto-
rico mentre solo in prossimità si fa concreta e valutabile. È diritto del prestatore poter 
accedere alla continua evoluzione delle abilità e capacità richieste dalle nuove “mac-
chine” ma è anche suo dovere aderire con impegno a queste opportunità affinché egli 
garantisca la migliore resa degli investimenti tecnologici. 
  
In questa dimensione promozionale si collocano molti dei nuovi doveri del 
datore di lavoro e del lavoratore oltre gli obblighi di legge. Senza indulgere alla 
“fuffa” dei molti documenti dedicati alla responsabilità sociale d’impresa, possiamo 
affermare che in modo crescente i rapporti di lavoro non si riducono allo scambio 
algido tra remunerazione e prestazione in base all’orario ma si configurano come re-
lazioni “calde” tra persone. La qual cosa si realizza ancor più in ambienti comunitari, 
nei quali cioè ogni lavoratore si riconosce nei valori (oltre che negli interessi) della 
comunità d’impresa cui appartiene. 
  
Il datore di lavoro cerca collaboratori capaci di “saper essere” prima di “saper 
fare” perché nei nuovi modelli organizzativi si richiedono attitudine a risolvere 
i problemi, alla interazione con i colleghi, a recepire l’innovazione continua. Si 
cercano insomma persone integralmente formate e questo conduce al dovere del da-
tore di lavoro di considerare a sua volta il lavoratore nella integralità dei suoi bisogni 
e delle sue aspirazioni. Ne consegue innanzitutto una stretta interazione tra salute e 
lavoro in quanto entrambi bisogni primari della persona. Non ci si riferisce tuttavia 
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agli obblighi sanzionati del datore di lavoro in materia di prevenzione dei rischi gene-
rali e specifici connessi a quell’ambito lavorativo. Sono doveri imposti dalla legge cui, 
al più, ci interessa qui aggiungere i doveri di collaborazione che, nel proprio stesso 
interesse, è chiamato a rispettare anche il lavoratore oltre il dettato delle norme. Vo-
gliamo invece sottolineare come il datore di lavoro già tenuto alla sorveglianza sanita-
ria possa spontaneamente valorizzarla trasformandola da adempimento minimo a ro-
busta opportunità prevenzionistica. Screening periodici, preparazione ad evitare le ma-
lattie croniche non trasmissibili, formazione ai corretti stili di vita sono attività che il 
medico del lavoro può realizzare per un datore di lavoro non solo socialmente re-
sponsabile ma soprattutto imprenditore consapevole del valore delle persone. 
  
Più ampiamente, il riconoscimento ai collaboratori di un pacchetto di welfare 
aziendale integrativo dovrebbe muovere dalla gratuità delle prestazioni socio-
sanitarie, includendo i familiari tra i beneficiari. La nuova sfida per le famiglie è 
rappresentata dalla assistenza alla cronicità per cui un buon datore di lavoro dovrebbe 
considerare gli oneri spesso insostenibili che si caricano sui lavoratori unitamente alla 
dura prova fisica ed emozionale di un congiunto non autosufficiente in casa. 
E ancora, il sostegno allo studio dei figli, ancor più se meritevoli, diventa un investi-
mento sul futuro oltre che un ulteriore modo di promuovere la fidelizzazione dei col-
laboratori. 
  
La gestione del personale (per usare una terminologia tradizionale) non può 
insomma ridursi alla pur rigorosa applicazione del contratto nazionale. Nella 
nuova dimensione le persone non sono omologate e richiedono quindi attenzione 
personalizzata, tale da generare contratti individuali nei quali profili come l’orario pos-
sono essere adattati alle esigenze di ciascuno e del suo nucleo familiare. 
  
Se le relazioni di lavoro assumono queste caratteristiche perché i vecchi lavo-
ratori dalle mansioni ripetitive riacquistano un volto, diventa spesso rigida e 
obsoleta la fonte regolatoria costituita dalla legge. Ma anche il contratto nazio-
nale, pur più flessibile per i modi e i tempi di adeguamento, appare inadeguato perché 
pretende di disciplinare aspetti che possono variare nelle diverse situazioni del presta-
tore o del contesto in cui opera. Il criterio di sussidiarietà, oggi enfaticamente ricono-
sciuto dalla Carta Costituzionale deve consigliarci non solo il primato del contratto 
sulla legge ma anche, in termini verticali, il primato del contratto più prossimo su 
quello più lontano. In questa stagione ancor più appare opportuna una moratoria le-
gislativa sul lavoro rimettendo ai datori di lavoro e ai lavoratori, alle loro rappresen-
tanze, la capacità di autoregolarsi. Servirebbe piuttosto la riproposizione della disci-
plina fiscale semplificata degli anni 2008-2011 per la detassazione “secca” e agevolata 
di tutti gli incrementi retributivi deliberati nella dimensione aziendale e interaziendale 
per incentivare accordi adattivi e premianti lo sviluppo professionale, la produttività, 
la rimodulazione dell’orario, il lavoro notturno, lo stesso straordinario. L’aliquota mar-
ginale penalizza infatti il reddito del lavoratore quando il maggiore guadagno corri-
sponde ad un maggiore impegno lavorativo. La norma vigente limita fortemente la 
possibilità di accedere alla tassazione agevolata pretendendo progetti futuri e risultati 
misurabili. 
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Il lavoro sarà, peraltro, sempre più remunerato a risultato e meno sulla base 
dell’orario. Il cosiddetto “lavoro agile” è stato disciplinato nella convinzione 
di una progressiva transizione di tutte le prestazioni oltre il vincolo spazio-
temporale e non a caso la norma parla di “obiettivi”. La emergenza pandemica 
ha determinato il repentino isolamento domiciliare di molte lavoratrici e di molti la-
voratori secondo modalità più prossime al telelavoro che non al cosiddetto smartwor-
king. La casa di abitazione non è stata peraltro riorganizzata in funzione di queste 
prestazioni tradizionali ma da remoto. Con il progressivo (e auspicato) superamento 
dei vincoli indotti dal contagio, sarà possibile riflettere sulla possibilità di allargare 
strutturalmente l’area di coloro che lavoreranno a risultato flessibilizzando l’orario e i 
luoghi della prestazione. La premessa sarà tuttavia costituita dal riorientamento della 
organizzazione aziendale alla capacità di chiedere il perseguimento di obiettivi, di mi-
surarli e di remunerare corrispondentemente il lavoratore. Non appare utile una ulte-
riore regolazione legislativa del lavoro agile in quanto, piuttosto, solo accordi collettivi 
aziendali e contratti individuali possono disciplinare i modi con cui rendere effettiva 
una prestazione per obiettivi e una remunerazione correlata ai risultati conseguiti. 
Nello stesso contesto può trovare una regolazione adeguata anche la tutela della salute 
e sicurezza valorizzando soprattutto quell’approccio olistico di cui abbiamo sopra par-
lato. Il lavoro di domani insomma potrà dare soddisfazioni nuove tanto a molti pre-
statori quanto ai datori di lavoro che avranno fatto evolvere la loro organizzazione 
aziendale verso una intensa dimensione digitale. 
  
Rimarranno tuttavia attività produttive, soprattutto di servizi, che nella loro 
lunga filiera potrebbero unire modernità e arretratezze o manifestare solo que-
ste ultime. È il caso della logistica distributiva sviluppatasi ulteriormente nella crisi 
pandemica. L’opera di pulizia delle cooperative spurie che un tempo caratterizzavano 
totalmente questo mercato non è stata completata come testimoniano i recenti con-
flitti. Ma andrebbe in ogni caso verificato, anche nei sistemi apparentemente più evo-
luti, il carattere genuino degli appalti quando le società appaltatrici rivelassero poca o 
nulla autonomia imprenditoriale se tenute a rispettare protocolli operativi invasivi fino 
ai minimi dettagli. Solo recentemente è stata aperta una vertenza dedicata prevalente-
mente ai carichi di lavoro ma non ancora alle modalità lavorative. A suo tempo fu 
innescata una polemica inutile e infondata sul cosiddetto “braccialetto” all’interno dei 
magazzini mentre avrebbe senso verificare il carattere e il ritmo delle prestazioni a 
prescindere dal modo con cui il device di orientamento viene portato. Si ha insomma 
la sensazione che spesso i problemi nuovi vengano affrontati (o trascurati) a causa di 
lenti vecchie che fanno leggere il mondo nuovo con i parametri della società indu-
striale. Senza considerare come anche i corpi sociali possano essere “influenzati” dai 
miti della società digitale. 
  
Rimarranno infine possibili le distorsioni recentemente denunciate dai Con-
sulenti del Lavoro finché il costo indiretto del lavoro conserverà la dimensione 
abnorme che ha nel nostro Paese. Operatori spregiudicati offrono prestazioni 
esterne a buon mercato, inevitabilmente fondate su comportamenti elusivi o di pura 
evasione. Più che continuare a praticare sconti contributivi per incentivare (in termini 
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rivelatisi spesso inefficaci) singole modalità di assunzione, converrà un percorso di 
graduale riduzione strutturale degli oneri sul lavoro a partire da quelli ai quali non 
corrisponde un corretto rapporto sinallagmatico con le corrispondenti prestazioni. 
  
In conclusione tuttavia, è doveroso ribadire la necessità di un efficiente Ispet-
torato Nazionale del Lavoro, incaricato compiutamente anche dei profili di 
salute e sicurezza, capace di intelligenza nella selezione degli ambiti prioritari 
di controllo e di assistenza amichevole a tutti coloro che in buona fede gli si 
rivolgono per essere accompagnati alla piena legalità. 
Le politiche del lavoro sono complesse perché varia è la realtà cui si rivolgono. È 
importante che si rinnovino continuamente in relazione ai cambiamenti che interven-
gono nei modi di produrre e di lavorare. Questa capacità, come abbiamo cercato di 
sostenere, si realizza soprattutto attraverso il criterio di sussidiarietà che riconosce la 
vitalità delle imprese e dei territori. 
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Alcune considerazioni su  
politiche attive, salario minimo, green pass* 

 

di Pierluigi Rausei 
 
 
 
I temi che, in questi ultimi mesi del 2021 (anno secondo dell’era pandemica), affollano 
la materia giuslavoristica, nell’agenda regolatoria dell’attuale Esecutivo, appaiono ca-
ratterizzati dalla mancanza di una chiara strategia d’intervento, dall’assenza di una ro-
busta roadmap programmatica, in grado di identificare una vision finalmente condivisa, 
a fronte di una mission esigenziale a tutti nota, già solo soffermandosi sulle politiche 
attive, sul salario minimo legale e (ancora) sull’obbligo di Certificazione Verde Covid-
19 (green pass), senza neppure entrare (per ora) nel merito della proclamata riforma 
universalizzante degli ammortizzatori sociali e nella rivisitazione dell’assetto norma-
tivo della tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro. 
  
Politiche attive 
  
Il dramma dei licenziamenti collettivi che iniziano “improvvisi” dopo oltre un anno 
di improvvido divieto (come, a solo titolo di esempio, i 422 dipendenti in Toscana 
della multinazionale britannica GKN, il cui operato è stato giudicato antisindacale dal 
Tribunale di Firenze con decreto del 20 settembre 2021, o i 103 dipendenti nelle Mar-
che della iGuzzini Illuminazione oggi del Gruppo svedese Fagerhult) non può e non 
deve stupire nessuno che sia intellettualmente onesto. 
  
Esso piuttosto dimostra (in modo tristemente lapalissiano) come entrambe le compa-
gini di Governo che si sono succedute abbiano del tutto sottovalutato l’urgenza di un 
intervento massiccio sul fronte delle politiche attive del lavoro invocato dalla quasi 
totalità dei commentatori (non solo da chi scrive) fin dalla primavera del 2020. 
  
Manca purtroppo una logica seria e lungimirante di politiche attive come dimostra il 
neonato contratto di rioccupazione (di scarso appeal perché di limitata utilità) e la cir-
coscritta risposta della NASpI (nei limiti in cui spetta). 
  
Frattanto l’annunciata riforma, concentrata sul nuovo programma “Garanzia di occupa-
bilità dei lavoratori – GOL”, nell’ambito della Missione 5 del Piano nazionale di ripresa e 
resilienza (PNRR), sembra ancora lontana dal decollare: la Conferenza Stato-Regioni il 
7 ottobre 2021 ha rinviato a successiva seduta (per approfondimento tecnico) l’esame 
del decreto interministeriale attuativo contenente un piano di riparto delle risorse 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 ottobre 2021, n. 35. 
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stanziate sulla base dei parametri individuati dai Ministri del Lavoro e dell’Economia 
e Finanze (percettori di Naspi, titolari di Reddito di cittadinanza, disoccupati, occupati 
e lavoratori in Cigs). 
  
I cinque percorsi individuati dal piano GOL, in effetti, potrebbero segnare un primo 
timido passo verso un riassetto generale e complessivo del sistema delle politiche at-
tive (reinserimento lavorativo, con formazione di base, orientamento e intermediazione; 
aggiornamento, con formazione professionalizzante di breve durata a rinforzo di com-
petenze già possedute; riqualificazione, con formazione mirata e di peso per far acquisire 
nuove competenze; lavoro e inclusione, con un intervento integrato di tipo sociale, edu-
cativo e sanitario per rimuovere ostacoli rilevanti per una possibile occupazione lavo-
rativa; ricollocazione collettiva, come exit strategy per le crisi d’impresa, con opportunità 
occupazionali mirate in ragione delle professionalità dei lavoratori). 
  
Tuttavia, a fronte delle scelte gestionali che le aziende di maggiori dimensioni mo-
strano di voler attuare in questo ultimo trimestre dell’anno, occorrono urgentemente 
strumenti di immediato utilizzo e attori pronti, agili e competenti (utilizzando in modo 
serio i navigator dal lato domanda in funzione di matching concreto) che incontrino le 
singole realtà aziendali per studiare con imprenditori e consulenti del lavoro le singole 
situazioni al fine di proporre soluzioni condivise, fatte di: 
– formazione e riqualificazione per i lavoratori da occupare altrove o in modo nuovo 
(rifinanziando e stabilizzando senza ulteriori ritardi il Fondo Nuove Competenze che ha 
dimostrato di poter ben funzionare spingendo le organizzazioni sindacali verso una 
contrattazione collettiva di lavoro adulta e proattiva); 
– sistema di incentivi e di agevolazioni sfoltito, semplificato e ridefinito (eliminare la 
polverizzazione del sostegno pubblico all’occupazione svincolando i meccanismi in-
centivanti dalle logiche del “particolare” e delineando poche e chiare condizioni og-
gettive e soggettive che consentono a imprese e lavoratori di accedervi); 
– agevolazioni certe, liquide ed esigibili per chi è in condizioni di assumere (non sog-
gette a infiniti contenziosi, perché verificate anticipatamente dalle imprese con gli 
esperti di ANPAL e Centri per l’impiego). 
  
Va riformato totalmente quello che è oggi il reddito di cittadinanza, di impossibile 
verifica concreta, in quanto richiederebbe un controllo sistematico quotidiano per cia-
scun fruitore in età da lavoro, oggettivamente e sensatamente impossibile: per chi è in 
età e in condizioni da lavoro il reddito di cittadinanza deve essere seriamente vincolato 
alla esistenza concreta di una sola offerta di lavoro, di una reale opportunità lavorativa 
fin dal primo periodo di fruizione del beneficio, senza consentire intollerabili fughe 
in ragione di una “congruità” dell’occupazione proposta (fughe che rimangono finan-
ziariamente ed economicamente a carico della collettività). 
  
D’altra parte, una seria riforma delle politiche attive deve andare di pari passo con una 
riforma universalizzante degli ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro 
e delle tutele indennitarie per i casi di disoccupazione involontaria: sembrava essere 
questa la direttrice tracciata dal Ministro del Lavoro alle parti sociali lo scorso agosto 
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nel presentare le linee guida dell’intervento riformatore, ma ad oggi una bozza di testo 
normativo definita non appare reperibile. 
  
Occorrerebbe, infine, affidare seriamente e realmente ad ANPAL – senza immaginare 
di tornare indietro sulla governance dopo aver conquistato l’autonomia di una Agenzia 
– il compito di raccordo operativo ed effettivo su tutto il territorio nazionale delle 
politiche attive del lavoro, obbligando a standard minimi nazionali tutti i sistemi di 
governo del mercato del lavoro nelle competenze costituzionali di Regioni e Province 
Autonome. 
  
Salario minimo 
  
Il tema del salario minimo legale è serio e non riducibile in poche righe. 
  
Il problema, anche nella lettura di analisi presuntamente comparatistiche come quella 
proposta da “Qui Finanza” (Salario minimo: in quali Paesi è già realtà e a quanto ammonta, 
30 settembre 2021), sta anzitutto nella non comparabilità dei dati per la differenza 
strutturale e sostanziale di molteplici parametri di riferimento essenziali: 
– mercato del lavoro (mobilità, transizione, flessibilità); 
– popolazione (numero, composizione); 
– costo del lavoro (caratteristiche oggettive e soggettive, impatto degli oneri sociali); 
– mercato economico (incidenza e peso della finanza, ruolo dell’economia reale, ri-
lievo della fiscalità generale); 
– sistema di relazioni sindacali (conflittualità, rappresentatività, livello di prossimità 
della contrattazione collettiva). 
  
Inoltre, il confronto deve necessariamente tenere conto del valore del salario in ter-
mini di effettivo potere d’acquisto: tema quest’ultimo che rileva già prepotentemente 
fra Nord e Sud Italia, figuriamoci rispetto ai Paesi UE che svettano nelle prime posi-
zioni della classifica astratta proposta: “I salari minimi più bassi su base mensile nell’Ue, 
calcolati da Eurostat per il secondo semestre del 2021, si contano tra i Paesi dell’Est: Bulgaria (332 
euro), Romania (466 euro), Ungheria (476 euro), Croazia (567 euro), Lettonia (500 euro), Li-
tuania (642 euro), Estonia (584 euro), Repubblica Ceca (596 euro), Polonia (619 euro) e Slovac-
chia (623 euro). Con un salto di oltre 100 euro in più mensili si passa poi a una fascia media della 
cifra mensile garantita dal salario minimo dei Paesi del Sud Europa, con una sola eccezione geogra-
fica: Grecia (758 euro), Portogallo (775 euro), Malta (784 euro), Slovenia (1.024 euro), Spagna 
(1.108 euro). Con un altro salto non indifferente di 450 euro in più su base mensile, i salari minimi 
più alti in Europa appartengono a Francia (1.554 euro), Germania (1.585 euro), Belgio (1.625), 
Paesi Bassi (1.701 euro), Irlanda (1.723 euro) e, al primo posto e con molto distacco rispetto al 
secondo, Lussemburgo (2.201 euro).” 
  
Piacerebbe credere con convinzione (e non essere soli a farlo) che il Sindacato (quello 
scritto con l’iniziale maiuscola) possa e debba in Italia fare quello scatto di reni che 
permetta di trovare il necessario equilibrio sul salario minimo legale, tema che, se ge-
stito con la mente lontana dalla realtà dell’economia reale italiana, potrebbe ottenere 
drammaticamente un effetto contrario in termini di tenuta dei livelli occupazionali, 

https://quifinanza.it/lavoro/fotonotizia/salario-minimo-italia-europa-quanto/538116/attachment/salario-minimo-in-quali-paesi-e-gia-realta-e-a-quanto-ammonta/
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spalancando le porte non solo e non tanto a un ricorso massivo al lavoro sommerso, 
quanto a ben più sfuggenti sistemi di esternalizzazione transnazionale già oggi perico-
losamente immaginabili. 
  
Se da un lato non si può non riconoscere lo sconfortante peso assunto da una diffusa 
contrattazione collettiva di comodo (o “pirata”), ben lontana da contesti di rappre-
sentatività, in uno con l’implementarsi di drammatiche forme di sfruttamento lavora-
tivo (come la “paga globale” tornata dolorosamente in auge in molte vicende di appalti 
e subappalti in più parti del territorio nazionale), d’altro canto non è detto che una 
legge contenente l’obbligo di riconoscere un salario minimo inderogabile ai lavoratori 
spazzi via questi fenomeni. 
  
Si discute, non senza pregiudiziali ideologiche, della esigenza di tradurre in legge or-
dinaria il dettato dell’art. 36, comma 1, della Costituzione rispetto ad una volontà le-
gislativa di dare concretezza a quella “retribuzione proporzionata alla quantità e qualità del 
suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad assicurare” alla lavoratrice, al lavoratore e alla loro 
famiglia “un’esistenza libera e dignitosa”, affidata finora alla magistratura del lavoro e per 
il tramite di questa alla contrattazione collettiva nazionale di lavoro comparativamente 
maggiormente rappresentativa, ma il tema sfugge alle dinamiche concrete del lavoro 
nelle piccole e medie imprese in Italia. 
Infatti, se si seguita a ragionare su cifre incredibilmente lontane dalla media matema-
tica del salario reale riconosciuto attualmente proprio dai CCNL leader applicati nelle 
imprese italiane e si prosegue nel dibattito politico soltanto nella visione della impo-
sizione di un salario minimo obbligatorio ope legis senza incidere significativamente 
almeno su uno dei parametri differenziali elencati sopra (ad es. riducendo contempo-
raneamente la componente fiscale/sociale del costo del lavoro), rimane senza risposta 
seria una domanda banale, ma che pesa come un macigno sulla discussione: chi paga? 
  
Anche perché vent’anni di riforme del lavoro hanno chiaramente indicato una fun-
zione matematica (in rapporto di proporzionalità inversa) lontana da dimensioni ideo-
logiche e archetipicamente valoriali, ma serratamente radicata nella vita concreta di 
lavoratori e imprese, per cui il lavoro (inteso al contempo come costo e come valore) 
assume un valore tanto più alto e significativo, quanto meno oneroso e ridotto ne è il 
costo. 
  
Ancora sul Green Pass 
  
Dopo il decreto-legge n. 127/2021, che interpolando il decreto-legge n. 52/2021 con 
i nuovi artt. 9-quinquies e 9-septies, ha introdotto l’obbligo per tutti i datori di lavoro 
pubblici e privati di verificare il regolare possesso della Certificazione Verde (green pass) 
per l’accesso al luogo di lavoro dal 15 ottobre 2021 e fino al 31 dicembre 2021 (attuale 
termine di cessazione dello stato di emergenza determinato dalla pandemia da Covid-
19 Sars-Cov2), da sabato 9 ottobre è in vigore il decreto-legge n. 139/2021, che mo-
dificando ancora una volta il decreto-legge n. 52/2021, ha introdotto il nuovo art. 9-
octies per prevedere che in caso di richiesta da parte del datore di lavoro, che muove 
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da “specifiche esigenze organizzative volte a garantire l’efficace programmazione del lavoro”, i lavo-
ratori devono comunicare di non essere in possesso del green pass con un “preavviso 
necessario a soddisfare le predette esigenze organizzative”. 
  
Una disposizione che vorrebbe fare chiarezza e semplificare, nelle intenzioni di un 
legislatore frettoloso e odiosamente parcellizzante, ma che pone più dubbi di quanti 
ne vorrebbe risolvere (come emerso in un rapido confronto social con Adalberto Pe-
rulli). 
  
Anzitutto a decidere il “preavviso necessario” sembra essere il solo datore di lavoro, 
nel contesto della regolamentazione aziendale contenuta nella procedura organizza-
tiva, ma la norma non lo dice espressamente. 
  
In secondo luogo, il datore di lavoro con la sola comunicazione anticipata della man-
canza di valido green pass non possiede il dato della durata complessiva dell’assenza del 
requisito per ammettere al lavoro la comunicazione quotidiana non lo consente, quella 
programmata potrebbe contenere una scadenza, sempre rispettando il principio di 
minimizzazione del trattamento dei dati e previa informativa ex art. 13 del Regola-
mento UE 2016/679 (GDPR), d’altra parte l’obbligo di informativa temporale da 
parte del lavoratore potrebbe farsi derivare dal generale dovere di correttezza e buona 
fede di cui all’art. 2104, comma 1, cod. civ., per consentire efficacemente al datore di 
lavoro di organizzarsi. 
  
Infine, se il lavoratore non adempie e non comunica con il preavviso necessario il 
mancato possesso del green pass potrebbero trovare applicazione le sanzioni ammini-
strative degli artt. 9-quinquies, comma 8, e 9-septies, comma 9, laddove il lavoratore si 
rechi al lavoro o qualora la mancata comunicazione preventiva venga equiparata ad 
una omessa esibizione in sede di conversione in legge o in via amministrativa dall’at-
tesa Circolare del Ministero dell’Interno sul perimetro delle sanzioni amministrative e 
della loro contestazione e irrogazione. Ma in caso contrario rimarrebbe la sola via delle 
sanzioni disciplinari per violazione dell’art. 2104, comma 2, cod. civ., integrando pre-
ventivamente il codice disciplinare. 

https://m.facebook.com/story.php?story_fbid=10220427438932285&id=1120581043
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Misure in materia di lavoro nella legge di bilancio 2022* 
 

di Andrea Zoppo 
 
 
Il 28 ottobre 2021, il Consiglio dei Ministri, facendo seguito alla deliberazione del 18 
ottobre 2020 ha definitivamente approvato il disegno di legge sul “Bilancio di previ-
sione dello Stato per l’anno finanziario 2021 e bilancio pluriennale per il triennio 2021-
2023”. La manovra finanziaria ha poi iniziato l’iter parlamentare approdando in Com-
missione Bilancio del Senato della Repubblica e dovrà essere approvata definitiva-
mente da entrambi i rami del parlamento entro il 31 dicembre 2020. Il disegno 
di legge si inserisce nel solco già tracciato dal PNRR e dalla decretazione emergenziale, 
integrando le misure e gli stanziamenti via via previsti. 
Il provvedimento, come ogni legge finanziaria, presenta una sua eterogeneità e com-
plessità intervenendo con misure ad hoc in materia di crescita e sostegno alle imprese, 
ai lavoratori, alle famiglie ed all’economia in generale. In particolare, in materia di 
lavoro e politiche sociali il legislatore mira ad adottare le misure che seguono. 
  
Riduzione della pressione fiscale (art.2) 
  
Vengono stanziati 2 miliardi di euro annui con l’obiettivo di ridurre la pressione fiscale 
sui fattori produttivi in particolare: sull’Irpef per ridurre il cuneo fiscale sul lavoro e 
sulle aliquote marginali effettive da realizzarsi tramite una revisione organica del si-
stema delle detrazioni per redditi da lavoro dipendente e la diminuzione di una o più 
aliquote Irpef. 
  
Disposizioni in materia di reddito di cittadinanza e oneri di funzionamento dei 
centri per l’impiego (art. 20-22) 
  
Viene disposto il rifinanziamento del reddito di cittadinanza, operata una modi-
fica sostanziale della disciplina e vengono previsti oneri di funzionamento dei centri 
per l’impiego. Il disegno di legge di bilancio intende quindi operare dei correttivi al 
reddito di cittadinanza e al suo impianto complessivo. L’obiettivo è quello di raffor-
zare i controlli preventivi, rendere più stringente la condizionalità riducendo da 
tre a due le offerte congrue di lavoro che in caso di rifiuto portano alla decadenza 
del beneficio, l’introduzione di un décalage del beneficio, introduzione di incentivi 
per l’attività di intermediazione alle agenzie per il lavoro, pignorabilità del reddito di 
cittadinanza, verifica mensile presso il centro per l’impiego della effettiva ricerca di 
occupazione (Cfr. S. Spattini, Legge di bilancio 2022: un quadro ragionato dei correttivi al 
Reddito di Cittadinanza, Working Paper n. 12/2021, ADAPT University Press). Inoltre 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 novembre 2021, n. 41. 
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l’art. 22 prevede l’incremento delle dotazioni organiche per il funzionamento dei cen-
tri per l’impiego e delle politiche attive del lavoro in vista di specifico Piano straordi-
nario e ulteriori risorse per attività degli stessi centri connesse con l’attuazione delle 
politiche attive del lavoro in favore dei giovani di età compresa tra i 16 e i 29 anni, 
non occupati né inseriti in un percorso di studio o formazione. 
  
Disposizioni in materia di pensioni (art. 23-29) 
  
L’art. 23 della legge di bilancio prevede la sostituzione del regime pensionistico 
c.d. “quota cento” con il regime pensionistico c.d. “quota 102”: pertanto viene 
modificata la disciplina per il conseguimento del diritto alla pensione anticipata intro-
dotta per il triennio 2019-2021 con requisiti minimi di 64 anni di età anagrafica (e non 
più 62) e 38 anni di anzianità contributiva. Si introduce la possibilità di accedere al 
trattamento pensionistico anticipato in favore degli iscritti INPS, nonché alla gestione 
separata, che maturino nel corso dell’anno 2022 i requisiti di età anagrafica pari a 64 
anni e di anzianità contributiva pari a 38 anni, fermo restando la possibilità che il 
diritto conseguito entro il 31 dicembre 2022 può essere esercitato anche successiva-
mente a tale data. 
  
L’art. 24 istituisce uno specifico fondo con una dotazione di 150 milioni di euro per 
l’anno 2022, 200 milioni per il 2023 e 2024, destinato a favorire l’uscita anticipata 
dal lavoro, dei lavoratori dipendenti di piccole e medie imprese che abbiano raggiunto 
un’età anagrafica di almeno 62 anni. Vengono demandati ad atti di secondo livello le 
procedure, i criteri, le modalità e le procedure di erogazione delle risorse. 
Viene disposta dall’art. 25 la proroga al 2022 dell’Ape sociale (rispetto al 31 dicem-
bre 2021), ampliando le categorie dei lavori gravosi che consentono l’accesso alla mi-
sura. Anche l’agevolazione pensionistica “opzione donna” viene prorogata per l’anno 
2022, nei confronti delle lavoratrici che entro il 31 dicembre 2021 hanno maturato 
un’anzianità contributiva pari o superiore a trentacinque anni e un’età pari o superiore 
a 58 anni per le lavoratrici dipendenti e a 59 anni per le lavoratrici autonome. 
  
L’art. 29 prevede delle norme specifiche a garanzia delle prestazioni previden-
ziali in favore dei giornalisti disponendo l’accorpamento dell’INPGI (giorna-
listi dipendenti) in INPS. Il regime pensionistico dei giornalisti dipendenti verrà per-
tanto uniformato a quello degli iscritti al Fondo pensioni lavoratori dipendenti con 
effetto dal 1luglio 2022. Con l’obiettivo di garantire la continuità delle funzioni viene 
stabilito che un numero di personale non superiore a 100 unità, selezionato nell’am-
bito dei dipendenti a tempo indeterminato in servizio presso l’INPGI alla data del 31 
dicembre 2021, attraverso una procedura di selezione, sarà trasferito presso l’INPS. 
(Cfr, G.Cazzola, L’ INPGI 1 sarà incorporato dall’INPS; ma la previdenza dei giornalisti è 
solo la punta dell’iceberg di un sistema pensionistico complessivamente a rischio di insostenibilità, 
Bollettino ADAPT 8 novembre 2021, n. 39). 
  
Esonero contributivo per assunzione di lavoratori provenienti da imprese in 
crisi (art.30) 
  

http://www.bollettinoadapt.it/politically-incorrect-l-inpgi-1-sara-incorporato-dallinps-ma-la-previdenza-dei-giornalisti-e-solo-la-punta-delliceberg-di-un-sistema-pensionistico-complessivame/
http://www.bollettinoadapt.it/politically-incorrect-l-inpgi-1-sara-incorporato-dallinps-ma-la-previdenza-dei-giornalisti-e-solo-la-punta-delliceberg-di-un-sistema-pensionistico-complessivame/


14. Politiche del lavoro 

737 

Viene esteso l’esonero contributivo riconosciuto dalla normativa vigente per le 
assunzioni a tempo indeterminato effettuate nel 2021 e nel 2022 ai datori di lavoro 
privati che, nel medesimo periodo, assumono a tempo indeterminato lavora-
tori subordinati provenienti da imprese in crisi indipendentemente dalla loro età 
anagrafica, in luogo del limite di 36 anni posto in via generale dalla normativa vigente. 
Istituisce, infine, per l’anno 2022, un Fondo per la tutela delle posizioni lavorative 
nell’ambito della progressiva uscita dalla fase emergenziale, connessa alla crisi epide-
miologia, con dotazione pari a 700 milioni di euro. L’esonero contributivo è pertanto 
riconosciuto per le assunzioni a tempo indeterminato di lavoratori provenienti da im-
prese per le quali è attivo un tavolo di confronto per la gestione della crisi aziendale 
presso la struttura per la crisi d’impresa istituita dal Ministero dello sviluppo econo-
mico d’intesa con il Ministero del lavoro e delle politiche sociali. L’esonero in que-
stione, riconosciuto nel limite massimo di 6000 euro, per un periodo massimo di tren-
tasei mesi, è elevato a 48 mesi per le assunzioni effettuate nelle regioni Abruzzo, Mo-
lise, Campania, Basilicata, Sicilia, Puglia, Calabria e Sardegna. 
  
Fondo sociale per occupazione e formazione (art. 31) – Integrazione salariale 
per i lavoratori di Alitalia in amministrazione straordinaria (art. 32) 
  
La disposizione prevede il rifinanziamento di 350 milioni di euro per l’anno 2022 
e di 300 milioni a decorrere dal 2023 del fondo sociale per l’occupazione e for-
mazione istituito presso il Ministero del lavoro e delle politiche sociali. Gli in-
terventi riguardano: indennità per il fermo pesca obbligatorio e non obbligatorio; mi-
sure di sostegno al reddito per i lavoratori dipendenti delle imprese del settore dei call 
center; stanziamento di ulteriori risorse per il riconoscimento dei trattamenti di inte-
grazione salariale straordinaria e di mobilità in deroga in favore dei lavoratori delle 
imprese operanti in aree di crisi industriale complessa; proroga dell’integrazione eco-
nomica del trattamento di integrazione salariale straordinaria in favore dei lavoratori 
dipendenti dalle imprese del Gruppo Ilva; proroga dei trattamenti di integrazione sa-
lariale straordinaria per le imprese con rilevanza economica strategica; incremento 
delle risorse destinate ai percorsi formativi di apprendistato e di alternanza scuola-
lavoro. 
L’art. 32 della manovra prevede invece la proroga di ulteriori 12 mesi del tratta-
mento straordinario di integrazione salariale attualmente concesso fino al 31 
dicembre 2022, ai lavoratori dipendenti di Alitalia Sai e Alitalia Cityliner in ammini-
strazione straordinaria, prevedendo che il trattamento possa proseguire anche succes-
sivamente alla conclusione dell’attività del commissario e in ogni caso non oltre il 31 
dicembre 2023. 
  
Congedo di paternità obbligatorio e facoltativo (art. 33); Decontribuzione a 
favore delle lavoratrici madri (art. 35); Finanziamento del Fondo per il soste-
gno alla parità salariale di genere (art.36) 
  
Viene reso strutturale, a partire dal 2022, il congedo di paternità sia obbligatorio 
che facoltativo, confermandone la durata pari a 10 giorni. Inoltre viene disposto 
che dal 2022 il padre possa astenersi per un ulteriore giorno, in accordo con la madre 
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e in sua sostituzione, in relazione al periodo di astensione obbligatoria spettante a 
quest’ultima. 
Viene disposta, in via sperimentale per l’anno 2022, la riduzione del 50% dei con-
tributi previdenziali a carico delle lavoratrici madri dipendenti del settore pri-
vato. La riduzione opera per un periodo massimo di un anno a decorrere dalla data 
del rientro al lavoro dopo la fruizione del congedo obbligatorio di maternità. Viene 
fatta salva l’aliquota di computo delle prestazioni pensionistiche. 
L’art. 36 incrementa di 50 milioni a decorrere dal 2023 la dotazione del Fondo per il 
sostegno alla parità salariale di genere. 
  
Riordino della normativa in materia di ammortizzatori sociali (art. 52-87) 
  
Una delle parti più consistenti della legge di bilancio è costituita dal riordino della 
riforma degli ammortizzatori sociali. L’obiettivo generale è quello di uniformare e 
universalizzare le tutele tra categorie di lavoratori dal momento in cui la pan-
demia ha messo in evidenza le lacune e le manchevolezze del sistema. 
  
L’art. 52 prevede un allargamento delle platee di riferimento ed estende le forme di 
integrazioni salariali ai lavoratori a domicilio e agli apprendisti; allo stesso 
tempo riduce da 90 a 30 giorni di anzianità di servizio i requisiti per poter ottenere il 
trattamento. Inoltre viene previsto che, ai fini del calcolo delle soglie dimensionali 
siano calcolati anche i dirigenti, i lavoratori a domicilio e gli apprendisti 
(art.53). 
Viene ridefinito dall’art.54 il massimale di trattamento d’integrazione salariale che 
viene unificato nella misura massima prevista dalla norma e annualmente riva-
lutata secondo l’indice Istat. Il limite nella disciplina finora vigente, è articolato in 
due importi, in relazione alla retribuzione mensile di riferimento. Per il 2021 l’importo 
è pari a 1.199,72 euro. 
  
L’art. 55 modifica la disciplina sul contributo addizionale a carico del datore di 
lavoro previsto in caso di ammissione ai trattamenti ordinari o straordinari di 
integrazione salariale: in particolare viene previsto una riduzione del contributo a 
carico delle aziende che ricorrono alla cassa a partire dal 2025 e che non vi abbiano 
fatto ricorso per almeno 2 anni. Sempre con riferimento alla contribuzione addizio-
nale, dal 1° gennaio 2022 viene eliminato l’esonero previsto in favore delle aziende 
che fabbricano elettrodomestici con oltre 4000 dipendenti che abbiano stipulato nel 
2019 contratti di solidarietà con riduzione concordata dell’orario di lavoro non supe-
riore ai 15 mesi. 
Vengono modificati i termini per la documentazione mutuando le modalità 
dalla disciplina emergenziale: all’art 56 viene previsto che, nel caso di pagamento 
diretto della prestazione, il datore di lavoro è tenuto ad inviare all’INPS i dati necessari 
per il pagamento o per il saldo dell’integrazione salariale entro la fine del secondo 
mese successivo a quello in cui inizia il periodo di integrazione salariale o, se poste-
riore, entro il termine di sessanta giorni dall’adozione del provvedimento di adozione. 
La parte finale dell’art. 56 (nuovo 5 bis) stabilisce che, trascorsi inutilmente i suddetti 
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termini, il pagamento della prestazione e gli oneri ad essa connessi rimangono a carico 
del datore di lavoro inadempiente. 
  
L’art. 57 interviene sulle penalizzazioni previste nel per coloro che lavorano du-
rante il periodo di fruizione degli ammortizzatori sociali: i lavoratori che ven-
gono assunti da un’altra azienda per più di 6 mesi o svolgono lavoro autonomo per-
dono l’integrazione per i giorni in cui lavorano; nel caso invece di rapporto di lavoro 
subordinato di durata inferiore ai 6 mesi è prevista la sospensione del trattamento per 
la durata del rapporto di lavoro. 
Gli art. 58 e 59 prevedono rispettivamente che, l’esame congiunto di cui all’art. 14 
comma 2 del d.lgs. 14 settembre 2015, n.148 possa essere svolto anche in via tele-
matica sistematizzando così a livello legislativo quanto accaduto durante i mesi di 
pandemia) e, che la concessione delle integrazioni salariali sia operata dalla sede INPS 
centrale e non più dalle sedei territoriali. 
Il progetto di riforma estende la CIGS a tutte le aziende con oltre 15 dipendenti 
prive di Fondi di solidarietà (bilaterali, alternativi o territoriali) e conferma la spet-
tanza della CIGS, indipendentemente dal numero dei dipendenti, per le imprese 
del trasporto aereo, del sistema aereoportuale e dei partiti e movimenti politici. 
Viene operato un riordino delle causali di intervento delle integrazioni salariali 
straordinarie (art. 61): viene estesa la causale della riorganizzazione aziendale alle si-
tuazioni in cui le imprese presentano programmi finalizzati a realizzare processi di 
transizione individuati e regolati con apposito decreto del Ministero del lavoro di con-
certo con il Ministero dello sviluppo economico. I programmi devono perseguire il 
fine del recupero occupazionale anche tramite percorsi di riqualificazione professio-
nale dei lavoratori e aumento delle loro competenze. Viene introdotto pertanto l’art. 
22 ter al d.lgs. 81/2015 che disciplina l’accordo di transizione occupazionale pre-
vedendo di limitare il ricorso al licenziamento all’esito dell’intervento di integrazione 
salariale per le causali di riorganizzazione aziendale e crisi riconoscendo ulteriori 12 
mesi di CIGS attraverso specifiche azioni definite in sede di accordo sindacale; allo 
stesso tempo i lavoratori coinvolti accedono al programma GOL. 
  
L’art. 65 dispone che i lavoratori beneficiari della CIGS sono tenuti a partecipare ad 
iniziative di carattere formativo e di riqualificazione; la mancata partecipazione 
può portare a decurtazione o revoca del trattamento. È affidata ad un relativo 
decreto la modalità di attuazione delle iniziative. 
Profonda modifica viene imposta all’art. 26 del d.lgs. 14 settembre 2015, n. 148: la 
tutela bilaterale diventa obbligatoria nelle aziende che hanno almeno un di-
pendente (art. 66). Viene stabilito che i fondi già costituiti si adeguino alle nuove 
disposizioni entro il 31 dicembre 2022 e in mancanza di relativo fondo settoriale i 
datori di lavoro confluiscono a decorrere dal 1° gennaio 2023 nel fondo integrazione 
salariale. Anche per i fondi di solidarietà bilaterali alternativi vale l’abbassamento 
della soglia ad un dipendente (art.67). Il FIS continua a svolgere la funzione di 
fondo “residuale” per cui a decorrere dal 1° gennaio 2022 i datori di lavoro che non 
rientrano nell’ambito di applicazione della cassa integrazione e non aderiscono a fondi 
di solidarietà bilaterali e che occupano almeno un dipendente, sono soggetti alla disci-
plina del Fondi integrazione salariale. Dal gennaio 2022 l’assegno di solidarietà e 
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l’assegno ordinario sono sostituiti dall’assegno di integrazione salariale la cui 
durata ed entità sono equiparate al trattamento di integrazione salariale. 
  
Viene disposta, ai fini del rilascio del DURC, l’obbligo di regolarità contributiva 
ai fondi di solidarietà bilaterali, alternativi ed al FIS. Viene previsto un periodo 
transitorio per l’adeguamento delle aliquote ordinarie del FIS. L’articolo 75 del dise-
gno di legge in esame, rubricato disposizioni transitorie di sostegno alle imprese, 
prevede che, decorrere dalla competenza del periodo di paga di gennaio 2022 e fino 
alla scadenza della competenza del periodo di paga di dicembre 2022 l’aliquota di 
finanziamento (di cui al comma 8 dell’articolo 29 del decreto legislativo 14 settembre 
2015, n. 148, come modificato dal disegno di legge) è ridotta di 0,350 punti percen-
tuali per i datori di lavoro che, nel semestre precedente la data di presentazione 
della domanda, abbiano occupato mediamente fino a cinque dipendenti; 0,250 
per i datori di lavoro che abbiano tra 5 e 15 dipendenti; 0,110 punti dai 15 di-
pendenti in su; 0,560 punti percentuali per le imprese esercenti attività com-
merciali, comprese quelle della logistica e le agenzie di viaggio e turismo, compresi 
gli operatori turistici che, nel semestre precedente la data di presentazione della do-
manda, abbiano occupato mediamente più di cinquanta dipendenti. 
  
Contratto di espansione (art.72) 
  
L’art. 72 prevede una proroga del contratto di espansione per gli anni 2022-
2023, ampliando l’utilizzo della misura alle imprese con oltre 50 dipendenti. Il con-
tratto introdotto nel 2019, nel corso del tempo, è stato oggetto di modifiche profonde: 
il limite originario era di mille addetti, nel 2021 (e solo per il 2021) tramite il c.d. 
decreto Sostegni Bis è sceso a 100 dipendenti, ed ora viene compiuto l’ulteriore passo 
di abbassare la soglia a 50 dipendenti. Rimane il requisito di sottoscrizione dell’ac-
cordo in sede ministeriale nel quale le parti possono adattare le proprie esigenze pro-
duttive e le relative azioni organizzative. 
Estensione della CISOA ai lavoratori della pensa e della piccola impresa (art. 
74) 
L’articolo estende il la cassa integrazione salariale operai agricoli al settore 
della pesca, ai lavoratori dipendenti imbarcati su navi adibite alla pesca marittima e 
ai soci lavoratori di cooperative della piccola pesca nonché agli armatori e ai proprie-
tari armatori imbarcati sulla nave dai medesimi gestita, per periodi diversi da quelli di 
sospensione dell’attività lavorativa derivante da misure di arresto temporaneo obbli-
gatorio e non obbligatorio. 
  
Ammortizzatori sociali in caso di disoccupazione involontaria (art. 76-80) 
  
La manovra di bilancio dedica specifici interventi correttivi agli ammortizzatori 
sociali in caso di disoccupazione involontaria. L’art.76 estende la NASPI anche 
agli operai agricoli a tempo indeterminato delle cooperative e loro consorzi che 
trasformano, manipolano e commercializzano prodotti agricoli e zootecnici prevalen-



14. Politiche del lavoro 

741 

temente propri o conferiti dai loro soci. È stato eliminato il requisito delle 30 gior-
nate minime nei 12 mesi prima della disoccupazione e dal 2022 il décalage del 3% si 
applicherà a decorrere dal sesto mese di fruizione. 
L’articolo 77 dedicato alla DIS-COLL introduce l’art 15-quinqies al d.lgs. 22/2015 con 
il quale viene innalzata la durata massima della DIS-COLL a 12 mesi rispetto 
agli attuali 6 mesi prevedendo una durata pari al numero di mesi di contribuzione 
versata rispetto all’attuale durata dei mesi di contribuzione versata. Viene ricono-
sciuto il versamento contributivo ai fini pensionistici e il décalage viene appli-
cato dal sesto mese e non più dal quarto. 
  
Formazione professionale, politiche attive del lavoro e promozione dell’occu-
pazione (art.81-87) 
  
Il capo V della legge di bilancio prevede ulteriori azioni di politica attiva del lavoro, 
volte a sostenere l’occupazione e la formazione professionale attraverso i fondi 
paritetici interprofessionali. L’art. 79 prevede la possibilità per i fondi paritetici in-
terprofessionali nazionali per la formazione continua di finanziare in tutto o in parte 
piani formativi aziendali per aumentare le competenze dei lavoratori destinatari dei 
trattamenti di integrazione salariale. Il successivo art. 80 prevede che per il 2022-2023 
tramite decreto del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il 
Ministero dell’economia e delle finanze, si definisca un rimborso in favore dei fondi 
suddetti che finanzino percorsi di incremento delle competenze dei lavoratori. 
Vengono approntate delle specifiche misure di incentivo fiscale in favore dei datori 
di lavoro che assumano i lavoratori in CIGS con accordo di transizione occu-
pazionale. Nello specifico l’art. 81 riconosce un incentivo pari al 50% della dell’am-
montare della CIGS che sarebbe stata corrisposto al lavoratore, ai datori di lavoro che 
assumano con contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato i lavoratori be-
neficiari della CIGS. Sono esclusi dall’incentivo i datori di lavoro che nei sei mesi 
precedenti l’assunzione abbiano proceduto a licenziamenti individuali per giustificato 
motivo oggettivo o licenziamenti collettivi. 
L’art. 82 appronta una specifica misura incentivante in favore dei datori di lavoro 
che assumano con contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato i 
lavoratori beneficiari della CIGS: nello specifico viene concessa la possibilità di 
assumere in apprendistato professionalizzante, senza limiti di età i lavoratori 
beneficiari del trattamento straordinario di integrazione salariale. 
  
L’art. 83 prevede la possibilità di sottoscrivere Patti territoriali per la transizione 
ecologica e digitale – accordi tra autonomie locali, soggetti pubblici e privati, enti 
del terzo settore, sindacati, associazioni dei datori – nell’ambito del programma di 
Garanzia di Occupabilità dei lavoratori (GOL), allo scopo di realizzare progetti for-
mativi e di inserimento lavorativo nei settori della transizione ecologica e digitale, per 
inserire o reinserire disoccupati, inattivi e disoccupati, dopo adeguata formazione fi-
nalizzata all’acquisizione di competenze specialistiche tecniche e professionali, riqua-
lificando e potenziando le conoscenze dei lavoratori occupati. 
Una peculiare azione viene approntata nei confronti degli autonomi: con l’art. 84 il 
programma GOL viene esteso ai lavoratori autonomi che cessano in definitiva 
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la propria attività professionale chiudendo la partita IVA. Allo stesso tempo si 
prevede un potenziamento dello sportello per il lavoro autonomo presso i centri 
per l’impiego e la promozione di specifiche convenzioni tra CPI, ordini pro-
fessionali e associazioni di rappresentanza del lavoro autonomo al fine di for-
mare all’autoimprenditorialità e promuovere le transizioni occupazionali nel lavoro 
autonomo e professionale. 
  
Infine viene riconosciuto uno specifico sostegno alla costituzione di cooperative: 
con l’obiettivo di promuovere interventi per salvaguardare l’occupazione, i lavo-
ratori che dal gennaio 2022 costituiscano società cooperative (c.d. operazione di wor-
kers buyout) sono esonerati dal versamento del 100% dei contributi previdenziali 
a carico dei datori di lavoro nel limite massimo di 6000 euro e con esclusione dei 
premi e contributi dovuti all’Inail per un periodo massimo di 24 mesi dalla data di 
costituzione della cooperativa. L’esonero non è riconosciuto qualora il datore di la-
voro dell’impresa oggetto di trasferimento non abbia corrisposto ai propri dipendenti 
nell’ultimo periodo di imposta retribuzioni pari ad almeno il 50% dell’ammontare dei 
costi sostenuti. 
Complessivamente la legge di bilancio per il 2022 introduce quindi importanti novità 
in tema di lavoro, ammortizzatori sociali, formazione, politiche attive, lavoro auto-
nomo e professioni. Sarà cruciale monitorare queste linee di policy, molte delle quali 
sperimentali, per effettuare i relativi interventi correttivi e soprattutto comprendere 
come si inseriscano nel più ampio Piano nazionale di Ripresa e Resilienza. 
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Ora o mai più.  
Il futuro dell’economia italiana dopo la grande paura* 

 

di Paolo Sestito 
 
 
 
Ho il piacere di presentare ai lettori del Bollettino ADAPT un mio libro (Ora 
o mai più. Il futuro dell’economia italiana dopo la grande paura) che discute 
di come l’Italia stia uscendo dall’esperienza del Covid. 
Nel farlo in esso non ci si limita però a raccontare criticamente quanto accaduto du-
rante la pandemia, in termini sanitari (cap. 2) ed economico-sociali (cap. 3). Si estende 
lo sguardo alle condizioni di partenza – al come eravamo prima del Covid, il quarto 
di secolo precedente in cui l’Italia aveva di fatto arrestato la sua crescita (cap. 1) – e 
alle possibili eredità e novità ascrivibili al Covid, in Italia e globalmente. Si parlerà di 
esse in termini generali (cap. 4) e con specifico riferimento ai piani di spesa delle in-
genti risorse apportate dal Next Generation (NG) Fund europeo (cap. 5), una impor-
tante novità della politica economica europea, che per molti versi rappresenta una 
sorta di ultima occasione per l’Italia e per lo stesso processo di unificazione europea, 
entrato in crisi nel quindicennio precedente. Le fila dell’intero volume saranno breve-
mente tirate nel capitolo conclusivo (cap. 6), con una serie di considerazioni sul se e 
sul come questa “ultima occasione” possa davvero essere sfruttata. 
  
L’attenzione al prima, al durante e al dopo il Covid vuole sottolineare il fatto 
che i problemi italiani non sono solo figli della pandemia. Essi hanno radici 
profonde e richiedono uno sforzo che vada al di là dell’emergenza causata dal 
Covid. Occorre tener conto delle novità di contesto evidenziate dal Covid e, al tempo 
stesso, rilanciare la crescita dell’economia italiana. Ciò anche al fine di rendere soste-
nibile il debito pubblico impennatosi col Covid. In un contesto di riduzione della po-
polazione – non sufficientemente compensata da migrazioni che l’Italia pre Covid 
aveva ben poco imparato a gestire e integrare – questo richiede di far crescere sia la 
produttività che il tasso d’occupazione. (..) 
  
Ragionevolmente la politica economica si è dappertutto orientata in senso 
espansivo, evitando taluni errori del recente passato, quando le politiche fiscali 
avevano operato in senso pro-ciclico anziché fornire supporto a fronte di una 
congiuntura avversa. Per l’Italia, il prevalere in Europa di tali orientamenti, in am-
bito sia fiscale che monetario, ha evitato il rischio di avvitamenti, un esito non scon-
tato se solo si rammentano le turbolenze emerse nei mercati finanziari nella prima 
metà del marzo 2020. Anche l’Italia ha così potuto fornire un ampio supporto fiscale 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 
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a famiglie e imprese. Avrebbe potuto fare di più e meglio? Probabilmente no in ter-
mini di quantità complessive, atteso anche l’elevato livello pregresso del debito pub-
blico. Probabilmente sì da un punto di vista qualitativo, anche se va detto che molte 
criticità affondano in fattori strutturali pregressi: ad esempio è difficile usare l’apparato 
e i dati fiscali – in un mondo di piccole imprese e di alta evasione fiscale – per restituire 
in maniera efficiente ai contribuenti le imposte che essi avevano pagato in passato (o 
sarebbero stati chiamati a pagare in futuro). 
  
L’aspetto più critico, soprattutto in prospettiva, è però il ritardo con cui si è 
iniziato a tener conto del fatto che il Covid non è un’alta marea che lascerà 
immutato il mondo dopo che si sia ritirata: sostenere indefinitamente imprese 
e attività che non siano solide e capaci di sopravvivere e di essere redditizie in 
quello che sarà un nuovo contesto, comporterebbe costi elevati per i conti pub-
blici e frenerebbe la necessaria riorganizzazione del sistema produttivo. Certa-
mente si deve evitare che i sostegni, o ristori che dir si voglia, cessino prematuramente. 
Essi dovrebbero però sempre più favorire tale riorganizzazione e stimolare il raffor-
zamento organizzativo e finanziario delle imprese e il potenziamento delle infrastrut-
ture del Paese, fisiche e digitali. Anche il supporto ai disoccupati dovrebbe spostarsi 
dal finanziare il “galleggiamento” dei rapporti di lavoro in essere – cosa che ha senso 
in via temporanea ma non indefinitamente – al favorire la transizione verso nuove 
occasioni lavorative. Sono questi gli ambiti sui quali l’Italia, e non da oggi, ha ancora 
gravi lacune e in cui la pesante crisi rischia semmai di favorire passi indietro: da un 
assetto moderno, ancorché incompleto, dei sussidi di disoccupazione, di recente rior-
ganizzati nella Naspi, alle vecchie logiche degli interventi sine die della Cig. 
  
Si è appena detto che il Covid non è una marea il cui rifluire possa far riapparire 
la solita spiaggia sottostante. Come tutti gli episodi di profonda crisi esso la-
scerà pesanti eredità (…). Più in generale, inoltre, il Covid, per la pervasività dei 
suoi impatti, ha fatto da innesco per una serie di possibili mutamenti del contesto 
strutturale dell’economia e della società, in Italia e non solo. 
  
Non sempre l’esito dei processi in proposito avviatisi è già chiaramente iden-
tificabile, anche perché le possibili novità si muovono su più piani. Vi sono 
innanzitutto mutamenti negli assetti produttivi dei diversi settori, con l’ulte-
riore balzo in avanti delle attività digitali e del ruolo d’infrastruttura interme-
diatrice delle grandi piattaforme web. Sono poi in rapida evoluzione gli assetti 
organizzativi delle imprese, con la riscoperta della resilienza a fronte di vari shock e 
rischi, rispetto alla mera minimizzazione dei costi e delle inefficienze “statiche”, resi-
lienza che spesso richiede il possesso di una dimensione aziendale minima sufficiente, 
un ulteriore elemento di sofferenza per le (spesso troppo piccole) imprese italiane. Sta 
inoltre profondamente cambiando il mercato del lavoro, con la scoperta delle poten-
zialità del cosiddetto lavoro a distanza, dai contorni peraltro diversi a seconda che 
riguardi le figure professionali alte e “creative” o quelle impiegate in attività più facil-
mente circoscrivibili e parcellizzabili. 
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Possibili riflessi si potranno avere anche su quelli che si potrebbero definire 
“equilibri spaziali”, ad esempio con il cosiddetto effetto “ciambella” sui valori 
dei suoli e degli immobili delle città, in crescita nelle zone semiperiferiche 
prossime al centro e in flessione in quest’ultimo. Probabilmente rimarranno in-
vece le differenziazioni tra centri urbani di punta e centri minori, anche se non è da 
sottovalutare la possibilità di far rivivere le aree interne del territorio, progressiva-
mente abbandonate negli ultimi decenni a causa dell’attrazione dei centri urbani, gra-
zie allo svolgimento da remoto di attività comunque innovative e remunerative. La 
fine delle agglomerazioni urbane in quanto tali, e l’idea di un futuro in cui tutti lavo-
reranno dalle proprie case sparse diffusamente sul territorio, è una utopia (o distopia 
che dir si voglia) irrealistica. I vantaggi delle città in quanto luogo di agglomerazione 
e fucina di innovazioni rimarranno. Ciò che l’esperienza del Covid ha però evidenziato 
è come non sia impossibile, per una singola impresa, dislocare rapidamente ed effica-
cemente le proprie attività. La competizione tra città, in termini di loro appeal e di 
costi e disponibilità di spazi a buon mercato e infrastrutture che ne possano sostenere 
la crescita, sarà perciò probabilmente più intensa che in passato: sarà più difficile per 
una città che abbia ereditato dal passato un certo appeal riposarsi sugli allori e vivere 
di rendita. 
  
Ma vi sono anche mutamenti negli assetti e negli indirizzi politici, sia a livello 
internazionale – dove la rivalità tra Usa e Cina, e il possibile, ma non scontato, 
rafforzamento dell’Europa unita potrebbero indurre non tanto una fine della 
globalizzazione quanto il rafforzamento di una logica di blocchi regionali e 
politici – sia nei singoli Paesi, con una generale riscoperta del ruolo essenziale 
dello Stato e delle politiche pubbliche. Questa riguarda il comparto sanitario – 
dove la pandemia ha mostrato l’importanza della prevenzione e del governo della sa-
lute pubblica rispetto alla mera fornitura di servizi di cura – ma anche l’economia e la 
società nel loro complesso – dove le politiche pubbliche avranno un insostituibile 
ruolo di guida nella transizione ecologica e digitale. Tale riscoperta comporterà un 
ulteriore vincolo alle possibilità di riduzione del carico fiscale complessivo, il cui rior-
dino diviene perciò politicamente più difficile e complesso. 
  
Per l’Italia e l’Europa un’importante novità nello scenario post Covid discen-
derà dal Fondo NG e dai Piani nazionali di ripresa e resilienza predisposti dai 
governi nazionali, per l’Italia dal da poco costituito governo Draghi (cap. 5). 
La risposta in Europa alla crisi è stata profondamente diversa rispetto al decennio 
precedente: più “comunitaria” e meno intergovernativa; più decisa e veloce nell’im-
primere un orientamento coerentemente espansivo sia alla politica fiscale che a quella 
monetaria, che ha flessibilmente evitato l’esplodere di timori e tensioni nei mercati 
nazionali del debito pubblico. In questo quadro il NG dovrebbe in prospettiva garan-
tire dai rischi di un prematuro riorientamento in senso restrittivo delle politiche fiscali 
nazionali – specie nei Paesi, come l’Italia, ad alto debito pubblico pregresso – e, al 
tempo stesso, aiutare i singoli Paesi a modernizzare il proprio sistema produttivo, 
adeguandolo alle sfide poste dal riscaldamento globale e dalla transizione digitale. 
Esso inoltre rappresenta un embrione di livello, e di logica, propriamente federali nelle 
politiche di bilancio continentali. 
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Questa sfida è stata pienamente colta dal piano predisposto dal governo Dra-
ghi, che manifesta consapevolezza della centralità della riuscita del piano ita-
liano tanto per l’Italia – che deve tornare a crescere durevolmente, solo per tale 
via potendosi rendere pienamente sostenibile il proprio debito pubblico – 
quanto per i futuri sviluppi in senso federale dell’area dell’euro. Nel piano Dra-
ghi, il ritorno a una durevole crescita dell’economia italiana è legato alla realizzazione 
di importanti riforme (…). Poco esplicitati sono però i contenuti e gli indirizzi con-
creti di molte riforme, un tema su cui l’ampia maggioranza politica che supporta il 
governo rimane divisa. Poco maturo, e spesso schiacciato su slogan semplicistici, ri-
mane il dibattito di policy nel Paese. Vi è il rischio che molte riforme non riescano ad 
andare oltre le pur indispensabili semplificazioni procedurali – e gli irrobustimenti e 
ricambi generazionali della compagine di una serie di amministrazioni pubbliche – 
necessari a una veloce spendita dei fondi del NG. Il cap. 6 tira le fila dell’intero libro. 
Vi si argomenta come per l’Italia si tratti di una ultima occasione, da non perdere ma 
difficile da cogliere e realizzare. 
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Germania: il tema del lavoro  
nell’accordo di coalizione di Governo* 

 

di Silvia Spattini 
 
 
 
Il 7 dicembre 2021, a due mesi e mezzo dalle elezioni, SPD, Verdi e FDP (Li-
berali Democratici) hanno firmato l’accordo di coalizione (Koalitionsvertrag) per il 
nuovo Governo tedesco (c.d. governo semaforo, dai colori con cui sono identificati i 
tre partiti, rispettivamente rosso, verde e giallo). Il giorno successivo Olaf Scholz è 
stato eletto dal Bundestag cancelliere e si è insediato il nuovo esecutivo. 
  
Il titolo dell’accordo di coalizione «Osare più progresso» pare spiegarsi come 
evocazione dell’espressione «osare più democrazia» pronunciata nel 1969 da Willy 
Brandt, primo cancelliere della SPD, durante il discorso di presentazione al Parla-
mento delle linee di azione del Governo (v. V. Piglionica, La politica estera del nuovo 
governo tedesco, in www.treccani.it, 3 dicembre 2021 e W. Schmiese, Mehr Fortschritt beim 
Impfen wagen in www.zdf.de, 24 novembre 2021). Il sottotitolo «Alleanza per la li-
bertà, la giustizia e la sostenibilità» individua i pilastri su cui dovrebbe reggersi 
il progresso auspicato. 
  
Gli obiettivi principali che la coalizione intende perseguire con l’azione di Go-
verno sono: il rilancio digitale e l’innovazione per uno Stato moderno; la tutela 
del clima in un’economia di mercato socio-ecologica; un moderno mondo del 
lavoro basato su rispetto, opportunità e sicurezza sociale; più opportunità per 
i bambini e una migliore istruzione per tutto l’arco della vita; libertà e sicu-
rezza, uguaglianza e diversità in una moderna democrazia; la responsabilità 
della Germania per l’Europa e il mondo; investimenti e finanza sostenibile. 
  
Nella nostra prospettiva, interessa esaminare in particolare i contenuti che ri-
guardano il tema del lavoro. In questo ambito, viene innanzitutto fissato come 
principio generale il rispetto, sottolineando che «ogni lavoro merita rispetto e 
riconoscimento». 
  
Significativo è poi la scelta di trattare il tema del lavoro a partire dalla forma-
zione professionale, confermando l’impegno verso i giovani per l’accesso a una for-
mazione professionale pienamente qualificata, svolta prioritariamente in azienda. A 
questo tema viene legata la formazione continua, dichiarando anche l’inten-
zione di coordinamento tra gli strumenti di politica della formazione con quelli 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 

https://www.treccani.it/magazine/atlante/geopolitica/La_politica_estera_nuovo_governo.html
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https://www.zdf.de/nachrichten/politik/ampel-koalitionsvertrag-kommentar-100.html
https://www.zdf.de/nachrichten/politik/ampel-koalitionsvertrag-kommentar-100.html
http://www.bollettinoadapt.it/13-dicembre-2021-n-44/
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di politica attiva del lavoro. In questa prospettiva, per promuovere la formazione 
continua dei lavoratori e contemporaneamente sostenere le aziende in ristruttura-
zione, si intende prevedere, sulla base di un accordo collettivo aziendale, la possibilità 
per tali aziende di mantenere i propri dipendenti in azienda anche se in riduzione 
oraria con integrazione salariale al fine di consentire una loro riqualificazione in am-
bito aziendale. Inoltre, si intende promuovere la formazione professionale e continua 
anche per i lavoratori disoccupati, chiarendo che l’inserimento lavorativo non ha la 
priorità sulla formazione, poiché essa può rafforzare le opportunità di lavoro. 
  
Con riferimento all’orario di lavoro, pur confermando il principio cardine della 
giornata lavorativa di 8 ore, per tenere in considerazione i cambiamenti del mondo 
del lavoro, le esigenze e i desideri di lavoratori e imprese rispetto a orari di lavoro più 
flessibili, l’accordo di coalizione ritiene di potere supportare i sindacati e i datori 
di lavoro nel rendere possibili, in via sperimentale, modelli di orario di lavoro 
flessibile, definiti nel quadro di accordi collettivi. 
  
Un altro tema di attualità, che deve essere ancora gestito è rappresentato dal 
c.d. “homeoffice” (così indicato in tedesco con terminologia inglese), cioè il 
“lavoro da casa”, che si intende inquadrare nell’ambito del “lavoro mobile”, 
che in Germania si distingue dal telelavoro. Si specifica che i presupposti devono 
essere la sicurezza sul lavoro, buone condizioni di lavoro e l’esistenza di uno spazio 
di lavoro per il lavoratore presso l’azienda. 
  
Con riferimento all’ambito dei lavoratori autonomi, sulla base di un confronto con le 
rappresentanze degli stessi, si prevede di modificare e accelerale, sulla base 
dell’esperienza maturata, la procedura per la determinazione dello status di 
lavoratore autonomo. L’obiettivo è creare certezza giuridica in particolare nel 
mondo del lavoro digitale e agile. L’accordo poi fa riferimento in modo però ge-
nerico alla volontà di favorire l’accesso volontario dei lavoratori autonomi 
all’assicurazione contro la disoccupazione. 
  
Il punto di maggiore rilievo con riferimento alle tematiche del lavoro è senz’al-
tro quanto si prevede in tema di salario minimo legale. L’accordo di coalizione 
si spinge a dichiarare l’obiettivo dell’innalzamento dell’importo del salario mi-
nimo legale a 12 euro all’ora. Un incremento notevole considerando gli attuali 9,60 
euro e i già previsti incrementi a 9,82 euro a decorrere dal 1° gennaio 2022 e a 10,45 
euro a decorrere dal 1° luglio 2022. Come quando fu introdotto, il salario minimo 
legale rappresenta ancora l’intervento “bandiera” della SPD, sul quale intende conti-
nuare a puntare. 
  
L’accordo di coalizione tedesco si occupa poi dei c.d. Mini- e Midi-Jobs. Il 
Mini-Job è un rapporto di lavoro con una retribuzione massima di 450 euro al mese 
(solo in parte assimilabile alle prestazioni di lavoro occasionale previste dall’ordina-
mento italiano). I Midi-Jobs si caratterizzano per una retribuzione compresa tra 450,01 
e 1.300 euro al mese, con versamenti previdenziali. L’obiettivo della coalizione è 
quello di limitare per i Mini-Job l’orario di lavoro settimanale a 10 ore, portando 
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la retribuzione massima a 520 euro (considerando il salario minimo legale a 12 
euro). Con riferimento ai Midi-Jobs, invece, si intende aumentare la retribu-
zione massima mensile a 1.600 euro. Insieme a tali modifiche, viene preso l’im-
pegno ad evitare che tali rapporti di lavoro “marginali” sostituiscano rapporti 
di lavoro standard (in particolare il part time) attraverso controlli più stringenti 
sul rispetto delle leggi applicabili a tali forme contrattuali. 
  
Con riferimento al lavoro a termine, l’intenzione della coalizione è quello di 
porre a 6 anni il limite massimo di durata complessiva per una successione di 
contratti a tempo determinato (c.d. Kettenbefristungen contratti a tempo de-
terminato a catena), anche in presenza di una causale. Infatti, attualmente, la 
durata massima (2 anni) è imposta in caso di contratti a tempo determinato acausali, 
mentre nel caso della individuazione di specifiche causali non esiste una durata mas-
sima prevista. La coalizione ritiene che il settore pubblico (la Federazione) debba 
“dare il buon esempio”, riducendo progressivamente la durata massima dei contatti a 
tempo determinato anche acausali. 
  
Non è una novità che l’accordo di coalizione ponga attenzione all’ambito delle 
esternalizzazioni. Tuttavia, il tema viene trattato in questo caso in modo ab-
bastanza generico e “duplice”. Pare, infatti, trasparire lo sforzo di tenere in-
sieme spinte divergenti, rappresentate dalle diverse anime della coalizione, 
quando si afferma di voler migliorare la protezione dei lavoratori nell’ambito dei di-
stacchi transfrontalieri, rimuovendo tuttavia gli ostacoli burocratici. Ugualmente, con 
riferimento all’appalto e alla somministrazione di lavoro, ci precisa anzitutto la loro 
natura di strumenti necessari, prima di specificare l’obiettivo di prevenire violazioni 
strutturali e sistematiche del diritto del lavoro e della sicurezza sul lavoro attraverso 
un’applicazione più efficace delle leggi, al fine di garantire maggiore sicurezza. 
  
Altro tema delicato è la questione della copertura della contrattazione collet-
tiva, che da tempo in Germania è in calo. Per questo motivo, la coalizione in-
tende intervenire a sostegno dell’applicazione dei contratti collettivi, in quanto 
si ritiene che essi garantiscano eque retribuzioni. Tuttavia, anche in questo 
caso, non sono esplicitate le azioni che si intendono intraprendere per l’attua-
zione degli obiettivi. L’accordo si limita a prevedere l’introduzione di vincoli di ag-
giudicazioni di appalti pubblici ad aziende che applichino un contratto collettivo si-
glato da organizzazioni maggiormente rappresentative del relativo settore. 
  
Universalmente noto è il tema della co-gestione (Mitbestimmung). Nell’ottica 
generale di una maggiore digitalizzare, sulla quale si vuole improntare l’azione di Go-
verno, si intende sperimentare attraverso un progetto pilota l’elezione dei co-
mitati aziendali in modalità digitale, mentre si ipotizza anche la possibilità di 
svolgimento da remoto attraverso supporti telematici delle attività dei comitati 
aziendali, anche se si specifica che rimane una loro scelta autonoma. L’obiet-
tivo vuole essere quello di costruire un diritto contemporaneo per i sindacati, garan-
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tendo la possibilità di “accesso digitale alle aziende che corrisponda ai loro diritti ana-
logici”. Si intende anche rendere reato perseguibile d’ufficio l’azione volta ad ostaco-
lare l’attività di co-gestione. 
  
Non manca poi un necessario richiamo al lavoro collegato alle piattaforme di-
gitali. Anche in questo caso, è evidente il tentativo di sintesi e di bilanciamento 
tra posizioni differenti, indicando le piattaforme come una risorsa per il mondo 
del lavoro e volendo pertanto assicurare condizioni di lavoro eque. Non si indi-
cano, tuttavia, particolari azioni se non genericamente il dialogo con i gestori di piat-
taforme, i lavoratori delle piattaforme, i lavoratori autonomi e le parti sociali. 
  
Non ultimo per importanza il tema della salute e sicurezza sul lavoro. In que-
sto caso, si trova un richiamo alla necessità di adeguare la materia della salute 
e sicurezza sul lavoro alle nuove sfide che il mondo del lavoro presenta, rispetto 
alle quali si citano la salute mentale e il mobbing. Particolare attenzione si intende 
riservare all’applicazione della sicurezza sul lavoro nelle piccole e medie imprese. Il 
paragrafo si chiude con veloce accenno al rafforzamento della gestione dell’integra-
zione in azienda dei lavoratori con modificate abilità. 
  
A conclusione di questa sintetica rassegna dei temi toccati dall’accordo di coa-
lizione con riferimento all’ambito del lavoro, pare emergere abbastanza chia-
ramente una certa genericità dei contenuti. Anche se questo è connaturato alla 
tipologia di documento che fissa i principi generali dell’azione di Governo, 
ugualmente avrebbero potuto essere indicate scelte politiche di maggiore det-
taglio, come peraltro fatto in precedenti accordi di coalizione. L’unica posi-
zione ben definita nel dettaglio, insieme ad alcune linee di intervento sulla for-
mazione continua, risulta essere quella relativa l’incremento del salario mi-
nimo legale. 
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Metalmeccanici e previdenza complementare:  
la nuova sfida del Fondo Cometa* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
L’intesa tra le parti sociali del settore metalmeccanico sul nuovo CCNL prevede al-
cuni rilevanti novità. Un aspetto importante dell’accordo riguarda ovviamente la par-
te economica, con l’aumento dei minimi tabellari, a regime (giugno 2024) di 112 eu-
ro. Da evidenziare, dopo tanti anni, la riforma del sistema di inquadramento, basato 
su 9 livelli suddivisi in 4 campi di responsabilità e ruolo. Non ultimo, vi è un impor-
tante capitolo incentrato sul rilancio della previdenza complementare di settore che 
mette al centro della strategia contrattuale una sfida per incentivare i lavoratori ad 
aderire in maniera ancor più massiccia al Fondo Cometa. 
Il rinnovo del contratto collettivo dei metalmeccanici, al centro di una serrata tratta-
tiva tra le parti, giunta a conclusione il 5 febbraio 2021 con la firma dell’ipotesi di 
accordo di rinnovo da parte di Federmeccanica e Assistal, sul fronte datoriale, e di 
Fiom-Cgil, Fim-Cisl e Uilm-Uil sul fronte sindacale, è posto al centro delle analisi 
dei protagonisti delle negoziazioni e dei principali osservatori, soprattutto in merito 
a due punti. In primo luogo, l’attenzione principale è stata riservata all’aumento dei 
minimi tabellari, che rappresenta il nodo principale della parte economica di ogni 
rinnovo, con la previsione di incrementi retributivi mensili lordi che, prendendo a 
riferimento in via esemplificativa l’attuale categoria 5, corrispondente al futuro livel-
lo C3, ammontano a 25 euro da giugno 2021, 25 euro da giugno 2022, 27 euro da 
giugno 2023 e 35 euro da giugno 2024, per un totale complessivo di 112 euro per la 
vigenza contrattuale. In secondo luogo, la maggiore innovazione evidenziata, attesa 
dal 1973, riguarda la riforma del sistema di inquadramento, che istituisce una nuova 
struttura basata su 9 livelli suddivisi in 4 campi di responsabilità e ruolo. 
Novità sul welfare 
All’interno di tale contesto, hanno assunto un certo rilievo alcune ulteriori novità sul 
piano del welfare, in merito al quale è stata prevista 
· la conferma della quota di flexible benefits annui in vigore dal 2019 (pari a 200 euro) 
per il prossimo triennio; 
· l’estensione della possibilità di iscriversi al fondo di assistenza sanitaria integrativa 
Mètasalute anche ai lavoratori che abbiano cessato l’attività lavorativa, secondo mo-
dalità da definirsi; 
· una specifica incentivazione per favorire l’iscrizione a Cometa, il fondo di previ-
denza complementare di settore, da parte dei lavoratori sotto i 35 anni di età anagra-
fica. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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Per i lavoratori di nuova adesione che rientrino in tale fascia di età e destinino al 
fondo una contribuzione mensile almeno pari all’1,2%, mediante trattenuta mensile 
in busta paga, a partire dal 1° giugno 2022 viene infatti previsto che l’azienda versi 
un contributo pari al 2,2% dei minimi contrattuali. 
Quest’ultima è un’ulteriore novità che va a toccare il fondo di previdenza dei me-
talmeccanici, confermando, per il resto, un solido impianto innestato con il rinnovo 
del 2016, particolarmente attento alle tematiche del welfare. Nel rinnovo precedente è 
stato infatti stabilito, ai fini di incentivare in via generale le adesioni, il versamento 
da parte delle aziende di un contributo pari al 2% dei minimi contrattuali, nel caso in 
cui il lavoratore destini al fondo una contribuzione mensile almeno pari all’1,2%. 
 

Fino al 1° giugno 2022 

Contribuzione azien-
dale 

2% dei minimi contrattuali 

Contribuzione lavora-
tore 

1,2% dei minimi contrattuali 

A partire dal 1° giugno 2022 

Contribuzione azien-
dale 

2,2% dei minimi contrattuali per i lavoratori under 35 di nuova 
adesione 

2% dei minimi contrattuali per la restante platea di lavoratori 

Contribuzione lavora-
tore 

1,2% dei minimi contrattuali 

 
Previdenza complementare e nuove adesioni 
 
Che la sfida di incentivare le adesioni non sia semplice lo dimostrano i dati, i quali, 
su un totale di 1.445.000 lavoratori a cui si applica il contratto collettivo nazionale 
dei metalmeccanici, secondo i dati relativi al 2018 dell’analisi congiunta INPS-
CNEL, mostrano un numero di iscritti a Cometa pari a 411.963 lavoratori, per 
l’anno 2019, secondo quanto indicato dal Settimo Report Annuale sugli investitori 
istituzionali italiani a cura di Itinerari previdenziali. 
Si tratta di un dato che presenta il Fondo Cometa come il secondo fondo pensione 
negoziale in Italia per numero di iscritti, con una crescita dello 0,77% rispetto ai 
408.830 iscritti del 2018, posizione che lo ha collocato fra le forme pensionistiche 
nazionali di maggiori dimensioni sul piano patrimoniale e dotate di un comparto 
idoneo ad accogliere i flussi di TFR conferito in modalità tacita. 
Alla luce di questi dati, il fondo è stato individuato, dopo un confronto con le orga-
nizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative 
a livello nazionale, quale sostituto di FONDINPS, il fondo complementare residuale 
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istituito presso l'INPS in cui affluivano le quote di TFR dei lavoratori che entro il 30 
giugno 2007 o entro 6 mesi dall'assunzione non esprimessero alcuna scelta e che al 
tempo stesso non fossero iscrivibili ad un fondo aziendale o di categoria. 
FONDINPS è infatti stato posto in liquidazione e chiuso alle nuove adesioni nel 
corso del 2020, con il subentro di Cometa nei rapporti con i soggetti già iscritti a 
FONDINPS e con i nuovi iscritti taciti. 
 
Obiettivi del rinnovo contrattuale 
 
Alla luce degli elementi presentati, la sfida del rinnovo, per quanto limitata nelle pre-
visioni, appare ambiziosa sul piano dell’obiettivo, cercando di favorire le adesioni di 
quella fascia della popolazione lavorativa che vede come molto lontano il traguardo 
pensionistico, ma che, allo stesso tempo, necessiterà maggiormente di soluzioni in-
tegrative, a fronte di un contesto in cui le prestazioni pensionistiche pubbliche sa-
ranno sempre più mirate a garantire livelli minimi di protezione sociale, in conside-
razione degli evidenti limiti di sostenibilità della spesa pensionistica pubblica. Quello 
dei metalmeccanici, in altre parole, è un segnale di attenzione a questo problema, 
che dovrà essere accompagnato da adeguate azioni di informazione e sensibilizza-
zione dei lavoratori, e dovrà guidare le parti sociali anche nel dibattito in corso con il 
Governo sulla riforma del sistema previdenziale. Va infatti ricordato che, oltre alla 
flessibilità in uscita, il “cantiere” nazionale per la riforma delle pensioni pone al cen-
tro le proposte per favorire le adesioni ai fondi pensione negoziali e per garantire un 
assegno pensionistico minimo ai giovani, a fronte di carriere lavorative discontinue. 
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Prestazione Eber 2021: come la bilateralità artigiana  
in Emilia Romagna ha reagito alla pandemia* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
L’Eber, Ente bilaterale dell’artigianato per l’Emilia Romagna, fondato da Cna, 
Confartiganato, Casartigiani e Claai con Cgil, Cisl e Uil, ha recentemente pubblicato 
l’annuale Regolamento Regionale per il Fondo di Welfare Contrattuale per il 2021, le 
cui prestazioni sono erogate a favore dei lavoratori e delle imprese aderenti, appar-
tenenti ai settori artigiani. 
  
L’anno appena trascorso ha messo in luce punti di forza e di debolezza delle rela-
zioni sindacali nell’artigianato, facendo emergere che il sistema della bilateralità arti-
giana è efficace solo laddove esiste un consolidato di relazioni sindacali: in Emilia 
Romagna nel 2020 le ore non lavorate a causa della pandemia sono state 24 milioni; 
Eber, nonostante la diffusa evasione dall’obbligo legale della contribuzione a Fsba, 
ha erogato complessivamente per l’emergenza Covid-19 oltre 240 milioni di euro, 
compresa la contribuzione correlata, agli 80.000 lavoratori delle 21.000 imprese che 
ne hanno fatto richiesta. 
  
È evidente che il 2020 è stato caratterizzato dalla fase acuta dell’emergenza e proprio 
in un tale contesto ci sono stati due importanti elementi di valorizzazione del si-
stema bilaterale dell’artigianato: da un lato  il Protocollo dell’Artigianato concor-
dato con la Regione e il Protocollo per l’effettuazione dei test rapidi hanno confer-
mato l’importanza delle relazioni sindacali in materia di sicurezza sul lavoro; 
dall’altro lato l’adesione ad opera del comparto della meccanica artigiana al 
Fondo di Welfare contrattuale, sottoscritto il 14 dicembre, ha consolidato il si-
stema di relazioni sindacali in Emilia Romagna. 
  
L’adesione alla bilateralità Eber è un obbligo contrattuale derivante dall’Accordo In-
terconfederale regionale del 27 settembre 2017 ss.mm.ii. per le imprese artigiane e le 
imprese che applicano contratti artigiani; per le imprese del trasporto merci la con-
tribuzione è stata prevista da ottobre 2018; le imprese che applicano i contratti della 
meccanica, odontotecnica e oreficeria vi hanno aderito a fine dell’anno scorso, con 
decorrenza dal 1° gennaio 2021 e con accessibilità alle prestazioni per i dipendenti e 
le imprese a novanta giorni dal primo versamento, ovvero dal 1° aprile. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 
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Il sistema della bilateralità artigiana si fonda infatti sull’adesione e connessa contri-
buzione, le quali permettono alle imprese e ai loro dipendenti di accedere ai vantaggi 
derivanti dalle attività e prestazioni previste dalla contrattazione nazionale, regionale 
e dalla legislazione in relazione alle materie di sostegno al reddito, sicurezza, rappre-
sentanza, welfare e sviluppo per le imprese. L’adesione a Ebna, Ente bilaterale na-
zionale dell’artigianato, e a Eber è prevista per tutte le imprese artigiane e le imprese 
iscritte nell’apposito registro, a prescindere dal CCNL applicato, nonché le imprese 
non artigiane che applicano i contratti collettivi nazionali di lavoro dell’artigianato; 
possono inoltre aderire alla bilateralità artigiana per accedere alle prestazioni regiona-
li Eber, sicurezza e rappresentanza, le imprese non artigiane che applicano contratti 
diversi dai CCNL dell’artigianato, previo accordo aziendale sottoscritto dalle parti 
sociali costituenti Eber; infine possono aderire al solo sistema di sicurezza e salute le 
imprese non artigiane che applicano contratti diversi dai CCNL dell’artigianato, ma 
associate a CNA, CONFARTIGIANATO, CASARTIGIANI e CLAAI. Resta 
escluso solo il comparto dell’edilizia. 
  
Le prestazioni del Fondo si articolano in tre diverse destinazioni e sono tutte acces-
sibili da un unico portale informatico: (1) prestazioni per i dipendenti a carico del 
Fondo Welfare; (2) prestazioni per le imprese a carico del Fondo Sviluppo Imprese; 
(3) prestazioni a carico del Fondo sostegno al reddito. 
  
Per il primo, le prestazioni di welfare derivanti dalla contrattazione regionale, 
possono fruire tutti i settori dell’artigianato, ad esclusione del comparto dell’edilizia, 
e possono essere fatte confluire in cinque pacchetti: maternità facoltativa, istruzione, 
non autosufficienza e assistenza, spese personali e pacchetto casa. Viene aggiunta 
nel pacchetto istruzione la prestazione per la didattica a distanza di cui possono 
godere i dipendenti in forza nel 2021 di aziende aderenti e versanti la quota di welfa-
re contrattuale nell’anno 2020, con figli a carico per i quali si sono acquistati tablet o 
computer per la didattica a distanza nel corso dell’anno stesso; resta in questo senso 
esclusa l’area della meccanica. 
  
Nel secondo, le prestazioni a favore delle imprese, possono classificarsi sei macro 
aree, di cui le prime due rappresentano delle novità rispetto all’anno precedente, 
mentre le restanti quattro confermano quanto già previsto: recupero punti patente, 
prestazione straordinaria Covid-19 per la messa in sicurezza dell’azienda, astensione 
per maternità, formazione, qualità ed infine linee di investimento per il miglioramen-
to degli ambienti lavorativi, macchinari ed attrezzature, allestimento di automezzi, 
ristrutturazione, contenimento energetico, innovazione tecnologica. 
  
Il terzo, il Fondo di sostegno al reddito, garantisce ai lavoratori dipendenti la 
prestazione per gli eventi di forza maggiore e la copertura di quattro giornate lavora-
tive per l’effettuazione del test molecolare di verifica. Non sono accessibili in questo 
periodo di emergenza Covid le prestazioni dell’assegno ordinario e delle giornate ag-
giuntive per i dipendenti di aziende aderenti non artigiane e non industriali (fino a 
cinque dipendenti) e l’integrazione al reddito di sospensione per i dipendenti di 
aziende aderenti, ma tenute al versamento di Cig o Fis. Per le imprese invece è ga-
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rantito il Fondo di sostegno al reddito per interventi di ricostruzione e/o ripristino 
delle strutture aziendali danneggiate da eventi di forza maggiore, nonché per la mes-
sa a disposizione a favore delle maestranze di un singolo intervento di screening at-
traverso test antigenico rapido. 
  
Per quanto attiene infine al Fondo di solidarietà bilaterale dell’artigianato, rima-
ne in forza esclusivamente la sospensione Covid-19 a favore dei lavoratori delle im-
prese che abbiano interruzioni dell’attività produttiva a seguito delle difficoltà gene-
rate dalla pandemia e non sono invece accessibili l’assegno ordinario e l’assegno di 
solidarietà. 
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Riforma delle pensioni:  
uscita dal lavoro più flessibile e tutele per i lavoratori fragili* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
La proposta delle sigle sindacali per la riforma delle pensioni ruota intorno a doppio 
canale di uscita dal lavoro. Si propone di abbassare di 5 anni la soglia anagrafica at-
tualmente richiesta per il raggiungimento della pensione di vecchiaia o di prevedere 
un meccanismo di accesso alla pensione, prescindendo dall’età anagrafica, con alme-
no 41 anni di contributi. I sindacati propongono inoltre il rafforzamento delle tutele 
per i lavoratori fragili con il ricorso a una pensione di garanzia per le carriere discon-
tinue e con l’estensione dell’APE sociale e della platea dei lavori usuranti e gravosi. 
Infine, la semplificazione e l’estensione dell’isopensione e dei contratti di espansione 
nonchè specifiche misure per rilanciare le adesioni ai fondi pensione negoziali. 
Il cantiere per la prossima riforma delle pensioni, aperto formalmente nel gennaio 
2020 con il primo incontro tra Governo e sindacati, ha subito un percorso acciden-
tato nel corso di questi mesi, alla luce dello scoppio dell’emergenza sanitaria e dei tre 
diversi governi che si sono succeduti. 
Il primo cronoprogramma di incontri tecnici, stabilito dai sindacati e dall’ex Ministra 
Nunzia Catalfo, è stato infatti stravolto dalla diffusione del Covid19, che ha posto al 
centro dell’agenda altre questioni, maggiormente legate alla gestione della fase emer-
genziale, in primis il ritorno in sicurezza nei luoghi di lavoro. 
Una nuova fase di trattativa era sembrata aprirsi poi dopo l’estate del 2020, con 
nuovi confronti che hanno portato alla condivisione delle misure sul piano previ-
denziale contenute nella Legge di Bilancio 2021. 
Tuttavia, queste ultime, nonostante abbiano portato alcune importanti novità quali 
la conferma per il 2021 delle forme di pensionamento anticipato Opzione donna e 
APE sociale, hanno lasciato sullo sfondo le principali questioni sulle quali le parti 
avevano costruito l’agenda comune. 
Per questo motivo, nell’ultimo periodo la spinta dei sindacati per tornare al tavolo 
delle trattative è tornata a farsi sentire in maniera importante, anche alla luce di un 
certo attendismo sul tema del Ministro del Lavoro Orlando, il quale ha evidenziato 
in più sedi la necessità di affrontare in via prioritaria altri due dossier particolarmente 
complessi: la riforma degli ammortizzatori sociali e delle politiche attive. 
Cgil, Cisl e Uil, per riportare il tema pensioni al centro dell’attenzione, hanno pub-
blicato il 28 aprile la piattaforma unitaria con le Proposte sindacali per una riforma 
previdenziale e hanno convocato il 4 maggio l’iniziativa “Cambiare le pensioni ades-
so”. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 10 maggio 2021, n. 18. 

https://www.ipsoa.it/~/media/Quotidiano/2021/05/07/riforma-delle-pensioni-uscita-dal-lavoro-piu-flessibile-e-tutele-per-i-lavoratori-fragili/PiattaformaUnitariaPrevidenza%20pdf.ashx
https://www.ipsoa.it/~/media/Quotidiano/2021/05/07/riforma-delle-pensioni-uscita-dal-lavoro-piu-flessibile-e-tutele-per-i-lavoratori-fragili/PiattaformaUnitariaPrevidenza%20pdf.ashx
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/10-maggio-2021-n-18/
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Ripercorrere i passaggi-chiave del documento, ripresi dagli interventi dei segretari 
confederali nell’ambito dell’iniziativa, può essere un passaggio utile per provare a 
comprendere la direzione che potrà prendere il dibattito. 
Leggi anche 
- Riforma delle pensioni: assegno in due quote, opzione donna e tutele per i giovani 
- Pensioni e Quota 100: le soluzioni di flessibilità allo studio del Governo 
62 anni di età anagrafica o 41 anni di contribuzione 
Il tema principale oggetto di trattativa sarà naturalmente quello della flessibilità in 
uscita, in considerazione della prossima scadenza di Quota 100, che non sarà rinno-
vata, e della forte insistenza delle organizzazioni dei lavoratori per una riforma strut-
turale con la quale si prevedano requisiti anagrafici e contributivi meno rigidi rispet-
to a quelli attualmente previsti, dopo la riforma del 2011, per accedere alla pensione 
di vecchiaia e alla pensione anticipata. 
In questi termini, la proposta dei sindacati prevede: 
- da un lato un’uscita flessibile dal lavoro a partire dai 62 anni di età con un abbas-
samento di 5 anni della soglia anagrafica attualmente richiesta per il raggiungimento 
della pensione di vecchiaia; 
- dall’altro, un meccanismo di accesso alla pensione, a prescindere dall’età, con il 
versamento di almeno 41 anni di contributi. 
Questo doppio canale, secondo quanto richiesto dai sindacati, non dovrà prevedere 
penalizzazioni per coloro che abbiano già versato contributi prima del 1996, i quali 
continueranno quindi a vedersi applicare il sistema di calcolo misto e non dovranno 
accettare il ricalcolo con il sistema contributivo. 
Quello del sistema di calcolo non è un aspetto secondario, dato che alcuni meccani-
smi già introdotti e recentemente riconfermati dal legislatore, in primis Opzione don-
na, in cambio di una maggiore flessibilità in uscita, prevedono il ricalcolo del tratta-
mento pensionistico esclusivamente col sistema contributivo. 
Inoltre, anche il Presidente dell’INPS Pasquale Tridico, in una recente intervista, nel 
condividere la necessità di condizioni meno rigide rispetto a quelle introdotte nel 
2011, inserisce nel dibattito l’idea di un anticipo pensionistico per la parte contribu-
tiva da dare a 62-63 anni, mentre la quota retributiva si otterrebbe successivamente, 
una volta raggiunti i 67 anni. Su questo punto, però, come si è visto, i sindacati non 
si mostrano disposti ad accettare “scambi” sul piano economico in ragione di 
un’uscita anticipata dal lavoro. 
Del resto, sul piano della flessibilità, la proposta non si discosta dai requisiti e dalle 
modalità di funzionamento presenti nella piattaforma unitaria presentata dalle con-
federazioni sindacali nel 2018 e portata al tavolo più di un anno fa, nella prima fase 
di avvio delle trattative. 
Lo stesso può dirsi anche su altri aspetti centrali del dibattito. 
Nuovo periodo di silenzio assenso per i fondi pensione 
In materia di previdenza complementare, i sindacati riprendono la proposta di in-
trodurre un nuovo periodo di silenzio-assenso, da accompagnarsi ad una adeguata 
campagna informativa e istituzionale con l’obiettivo di rilanciare le adesioni ai fondi 
negoziali, nonché una normativa fiscale più favorevole sugli investimenti degli stessi. 
APE sociale e lavori gravosi e usuranti 

https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/pensioni/quotidiano/2021/05/05/riforma-pensioni-assegno-due-quote-opzione-donna-tutele-giovani
https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/pensioni/quotidiano/2021/04/28/pensioni-quota-100-soluzioni-flessibilita-studio-governo
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Inoltre, la piattaforma di Cgil, Cisl e Uil riprende la richiesta di riservare una partico-
lare attenzione a specifiche categorie di lavoratori, in più direzioni. 
Si possono citare in questo senso la domanda di estendere l’accesso all’APE sociale 
ad ulteriori tipologie di lavoratori, nonché quella di ampliare la platea dei lavori gra-
vosi ed usuranti (per i quali sono previsti requisiti meno rigidi rispetto a quelli ordi-
nari) sulla base di dati oggettivi che attestino il diverso rapporto tra attività lavorativa 
svolta e speranza di vita. 
Pensione contributiva di garanzia 
Torna poi al centro dell’attenzione la proposta di introdurre una pensione contribu-
tiva di garanzia, mirata a fornire un assegno pensionistico minimo anche ai lavorato-
ri soggetti a carriere lavorative discontinue, attraverso un meccanismo che valorizzi 
sul piano previdenziale i periodi di disoccupazione, di formazione e di basse retribu-
zioni. 
Isopensione e contratto di espansione 
Oltre a queste tematiche tradizionali, va segnalata infine la richiesta di rafforzare due 
istituti al centro delle recenti riforme del mercato del lavoro, ossia l’isopensione e il 
contratto di espansione. 
Si tratta di due strumenti contrattuali, introdotti rispettivamente nel 2011 e nel 2019, 
che puntano a promuovere, mediante il coinvolgimento delle organizzazioni sinda-
cali e con il supporto di specifici incentivi statali, il processo di ricambio generazio-
nale all’interno delle aziende, favorendo l’uscita anticipata dei lavoratori prossimi alla 
quiescenza e, nella maggior parte dei casi, un progressivo processo di nuove assun-
zioni. 
Per agevolare un’effettiva diffusione di questi due strumenti, sinora limitata ad alcu-
ne grandi imprese del nostro Paese, occorrerà un notevole snellimento delle proce-
dure, nonché, nel caso del contratto di espansione, un abbassamento delle soglie 
dimensionali per accedervi. 
Spesa previdenziale meno costosa di quanto appare 
Sotto l’aspetto pratico, il pressing dei sindacati dell’ultimo periodo sembra aver pro-
dotto alcuni primi risultati, dato che il Ministro Orlando ha manifestato la disponibi-
lità del Governo a riaprire il cantiere della riforma nelle prossime settimane. 
Sul piano dei contenuti, però, permane la complessità di riuscire a conciliare un am-
pio insieme di misure che non si discostano da quelle indicate prima dello scoppio 
della pandemia e mirano a tenere assieme numerose istanze, da quelle dei lavoratori 
più giovani, che devono ancora costruire il proprio futuro previdenziale, sino a quel-
le di coloro che sono prossimi o hanno già raggiunto il traguardo pensionistico. 
Cgil, Cisl e Uil, nel sostenere le loro proposte, pongono l’accento sul risparmio per 
le casse dello Stato, ricollegato all’imminente conclusione di una misura “costosa”, 
quale Quota 100, che peraltro ha riscosso un successo inferiore in termini di adesio-
ni rispetto a quanto preventivato nelle stime iniziali. 
Inoltre, la proposta sindacale di rivedere il sistema previdenziale è basata sul presup-
posto in base al quale l’attuale rappresentazione della spesa previdenziale appare ab-
norme rispetto alla sua reale consistenza. Infatti, a detta degli stessi, vi sono diversi 
fattori che incidono su questa spesa, alcuni dei quali non hanno natura previdenzia-
le. 
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Nei prossimi mesi si vedrà se questi elementi basteranno per trovare un equilibrio 
nella complessa partita della riforma delle pensioni. 
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Prime indicazioni per il neo-costituito  
Fondo di solidarietà bilaterale per le attività professionali* 

 

di Valeria Marini e Andrea Zoppo 
 
 
 
Il 26 maggio 2021, l’INPS con la circolare n. 77/2021 ha reso operative le regole per 
la contribuzione e il finanziamento del fondo di solidarietà bilaterale per le attività 
professionali. Le istruzioni fornite ai datori di lavori del settore sono state emanate a 
più di un anno di distanza dalla pubblicazione in Gazzetta Ufficiale n. 53 del 2 mar-
zo 2020 del Decreto Ministeriale, con il quale il Ministero del Lavoro e delle 
Politiche Sociali, di comune accordo con il Ministero dell’Economia e delle 
Finanze, istituiva il relativo Fondo di solidarietà. 
  
Quadro normativo di riferimento del Fondo 
  
La possibilità di costituire fondi di solidarietà bilaterali è stata riservata dall’art. 26 
d.lgs. 148/2015 alle sole organizzazioni sindacali e imprenditoriali comparativamen-
te più rappresentative a livello nazionale. Pertanto, attraverso l’Accordo sindacale 
stipulato del 3 ottobre 2017, Confprofessioni e le organizzazioni sindacali Fil-
cams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs, hanno manifestato la volontà di costituire il 
Fondo di solidarietà bilaterale per il settore delle attività professionali presso l’INPS. 
  
In questo modo, i datori di lavoro del settore che prima aderivano al Fondo di inte-
grazione salariale (FIS), sono d’ora in poi soggetti alla disciplina del nuovo Fondo di 
solidarietà bilaterale delle attività professionali. 
  
La principale novità prevista dall’accordo e dal successivo decreto ministeriale di at-
tuazione è costituita dall’abbassamento della soglia dimensionale media da 5 
a 3 dipendenti, per l’accesso al nuovo Fondo di solidarietà. Si tratta di un inter-
vento di ampliamento notevole della platea dei destinatari dell’assegno ordinario in 
costanza di rapporto di lavoro, poiché nell’intenzione delle parti sociali c’era 
l’intenzione di fornire tutela a un maggior numero di piccole strutture in un set-
tore produttivo già caratterizzato da frammentarietà e parcellizzazione. 
  
Lo scopo del Fondo è, quindi, quello di garantire ai dipendenti del settore delle 
attività professionali che occupano mediamente più di tre dipendenti, una tu-
tela in costanza di rapporto di lavoro, nei casi di riduzione o sospensione 
dell’attività lavorativa per le causali previste dagli articoli 11 e 21 d.lgs. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 14 giugno 2021, n. 23. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Circolare_numero_77_del_26-05-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/fondo-di-solidarieta-bilaterale-per-le-attivita-professionali/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Accordo-di-istituzione-del-Fondo-di-solidariet-Conprofessioni.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Accordo-di-istituzione-del-Fondo-di-solidariet-Conprofessioni.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Accordo-di-istituzione-del-Fondo-di-solidariet-Conprofessioni.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/14-giugno-2021-n-23/
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148/2015. Viene stabilito inoltre che, ai fini del raggiungimento dei requisiti dimen-
sionali, vengano computati anche gli apprendisti (come d’altronde già previsto 
dall’articolo 26, comma 7, d.lgs. 148/2015). 
  
Finanziamento, aliquote e flusso Uniemens 
  
Il Fondo per garantire il finanziamento delle misure e delle erogazioni prevede due 
tipologie distinte di contributo ordinario: 

▪ 0,45%, calcolato sulla retribuzione imponibile ai fini previdenziali di 
tutti i dipendenti, esclusi i dirigenti, (di cui due terzi a carico del datore di la-
voro e un terzo a carico dei lavoratori) per i datori di lavoro che occupano 
mediamente più di tre dipendenti e sino a quindici dipendenti; 

▪ 0,65%, calcolato sulla retribuzione imponibile ai fini previdenziali di 
tutti i dipendenti, esclusi i dirigenti (di cui due terzi a carico del datore di la-
voro e un terzo a carico dei lavoratori) per tutti i datori di lavoro che oc-
cupano mediamente più di quindici dipendenti. 

Per gli apprendisti il contributo è dovuto solo per coloro che hanno un contrat-
to di apprendistato professionalizzante, in quanto solo tale tipologia di apprendi-
stato è ammessa ad accedere alle prestazioni del Fondo, come previsto dall’art. 5, 
comma 2, del relativo decreto ministeriale istitutivo. 
  
Le istruzioni operative INPS prevedono, inoltre, che a decorrere dal mese di 
marzo 2021 le attività che occupano mediamente più di tre dipendenti, dovranno 
versare al fondo una contribuzione pari allo 0.45% calcolato sulla retribuzione im-
ponibile ai fini previdenziali di cui due terzi a carico del datore di lavoro e un terzo a 
carico del lavoratore.  La regolarizzazione delle competenze arretrate relative al 
periodo marzo 2020 – aprile 2021, dovrà avvenire entro il 16 agosto 2021. 
  
Le attività e le aziende che impiegano più di 5 dipendenti, invece, dovranno versare 
a partire dal mese di maggio 2021, la contribuzione precedentemente destinata al 
FIS, al neocostituito Fondo per le attività professionali, recuperando poi attraverso il 
flusso Uniemens, le contribuzioni già pagate al FIS per il periodo marzo 2020 – apri-
le 2021. 
  
Ambito di applicazione del Fondo 
  
Sono tenuti al versamento del contributo di finanziamento al Fondo di solidarietà, i 
datori di lavoro del settore delle attività professionali, individuati dai codici ATECO 
riportati nell’allegato 2 della circolare Inps n. 77/2021 (tra i quali, in via esemplifica-
tiva, ci sono studi legali, studi notarili, farmacie, studi di consulenza del lavoro…) 
delle classi dimensionali non destinatarie dei trattamenti di integrazione salariale di 
cui al Titolo I del d.lgs. 148/2015. 
I datori di lavoro, che non rientrano nei codici ATECO segnalati, che sono interes-
sati a versare volontariamente il contributo al Fondo, dovranno attendere specifiche 
indicazioni da parte dell’Inps con una circolare di prossima pubblicazione. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Circolare_numero_77_del_26-05-2021_Allegato_n_2.pdf
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Con riferimento alla soglia dimensionale dei tre dipendenti, per la partecipa-
zione al Fondo, è calcolata mensilmente con riferimento alla media del se-
mestre precedente come indicato dall’art. 26, comma 4 del d.lgs. 148/2015. Per 
quanto riguarda i datori di lavoro di lavoro aventi i requisiti per l’iscrizione al Fondo 
di solidarietà bilaterale del Trentino e al Fondo di solidarietà bilaterale di Bolzano 
Alto Adige, è stata concessa la facoltà di uscita da detti fondi e la possibilità di vo-
lontaria adesione al fondo di solidarietà bilaterale per il settore delle attività profes-
sionali. In tal caso i datori di lavoro non saranno più soggetti alla disciplina dei Fon-
di territoriali dal primo giorno del mese successivo alla data di adesione al nuovo 
fondo per il settore delle attività professionali. 
  
Prestazioni e politiche attive 
  
Il Fondo, a regime, erogherà un assegno ordinario a favore dei dipendenti delle at-
tività professionali soggetti a riduzione dell’orario di lavoro o da sospensione tem-
poranea dell’attività lavorativa, di importo pari all’80% della retribuzione persa 
nei limiti dei massimali stabiliti dalla legge. I beneficiari dovranno avere un’anzianità 
contributiva di almeno 90 giorni, presso l’unità produttiva richiedente la prestazione. 
La durata massima del trattamento è di 12 mesi in un biennio mobile. Per i 
datori che impiegano mediamente più di 15 dipendenti è previsto un ulteriore inter-
vento per un periodo massimo di 26 settimane in un biennio mobile per le causali 
previste dall’art. 21, comma 1 del d.lgs. 148/2015, ovvero riorganizzazione azienda-
le, crisi aziendale, contratto di solidarietà. In ogni caso, per ciascuna unità produtti-
va, i trattamenti relativi alla prestazione non possono comunque superare la durata 
massima complessiva di ventiquattro mesi in un quinquennio mobile. 
  
La circolare n. 77/2021 dell’Inps specifica, inoltre, con riferimento all’assegno ordi-
nario, che sono da considerarsi nei termini le domande presentate a partire 
dalla data di costituzione del Comitato amministratore del Fondo, coincidente 
con la data del decreto di nomina, per eventi di sospensione o riduzione dell’attività 
lavorativa decorrenti da quindici giorni prima della data medesima. Fino a questa da-
ta i datori di lavoro possono continuare a presentare domanda al Fondo di prove-
nienza in attesa di una successiva circolare con cui verrà comunicata la data di piena 
operatività del Fondo neocostituito e verranno fornite le relative istruzioni ope-
rative. 
  
In aggiunta ai trattamenti economici previsti dal decreto, le parti sociali si impegna-
no a proporre ai datori di lavoro, tramite la bilateralità di settore, percorsi di ri-
qualificazione e di politica attiva nei modi e nei termini individuati dal comitato 
amministratore del Fondo. 
  
Conclusioni  
  
La circolare Inps n. 77/2021 rende operative le modalità di finanziamento del Fon-
do specificando che la contribuzione intercorrente tra la data di entrata in vigore del 
Fondo e la data di operatività del medesimo contribuisce alla “previa costituzione di spe-
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cifiche riserve finanziarie”, come previsto dall’art. 35 del d.lgs. n. 148/2015, necessarie 
per la concessione degli interventi a carico dei Fondi. Pertanto, il neocostituito 
Fondo di solidarietà delle attività professionali, si trova attualmente in fase di 
stand-by, poiché da un lato devono essere completati i profili di governance 
attinenti al comitato amministratore (in assenza del quale non possono esse-
re autorizzati i trattamenti di integrazione salariale) e dall’altro lato si attende 
una ulteriore circolare con le istruzioni operative per le prestazioni ordinarie. 
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I fondi negoziali alla prova del post-Covid:  
qualche spunto dalla relazione Covip 2020* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Si è svolta a Roma, il 14 giugno, la presentazione della Relazione annuale 
sull’attività svolta nel 2020 dalla Covip, l’autorità istituita presso il Ministero del 
Lavoro e delle Politiche Sociali, con compiti di controllo e vigilanza sulle forme di 
previdenza complementare presenti nel nostro Paese. L’appuntamento, come di 
consueto, rappresenta un’occasione per trarre alcune conclusioni sullo stato di 
salute dei fondi pensione e delle casse di previdenza, nonché per fornire utili 
indicazioni ai principali attori del settore. Tra questi, considerando il ruolo im-
portante dei fondi negoziali nel panorama delle forme pensionistiche complementari 
(degli 8.150.559 iscritti nel 2020 alle forme pensionistiche complementari, sono 
3.184.463 gli iscritti ai fondi negoziali), non possono mancare anche sindacati e as-
sociazioni datoriali, che di questi fondi sono i principali promotori attraverso la con-
trattazione collettiva. L’analisi di alcuni passaggi del corposo Rapporto sul 
2020, aiuta infatti a mettere a fuoco i principali punti di forza, nonché alcuni 
elementi critici, riferiti ai fondi pensione negoziali. 
  
Un primo dato sul quale riflettere rimanda al fatto che i rendimenti dei prin-
cipali fondi pensione hanno retto alla complessa prova della pandemia. In ge-
nerale, infatti, si segnala come, dopo lo “shock” iniziale legato alla prima fase di dif-
fusione del virus Covid-19, i mercati finanziari abbiano fatto segnare un progressivo 
recupero, con effetti positivi anche per i fondi pensione. Nello specifico, i fondi 
negoziali, anche grazie a costi gestionali di gran lunga inferiori agli altri prodotti 
previdenziali, hanno guadagnato in media, al netto degli stessi costi di gestio-
ne e della fiscalità, il 2,9%. Si tratta di una prima indicazione, che testimonia la 
buona tenuta del sistema, anche in un anno così difficile, confermata dal fatto che 
i fondi negoziali hanno restituito rendimenti superiori al Tfr in azienda, che nello 
stesso periodo si è rivalutato, al netto delle tasse, dell’1,2%. Non si tratta, peraltro, 
dell’unico elemento positivo connesso alla fase emergenziale: nel corso 
dell’anno, la raccolta dei contributi è continuata con regolarità (con un lieve ca-
lo dei dati aggregati solo nel secondo trimestre del 2020), forte anche di un modello 
organizzativo che ha saputo adattarsi alle misure di contenimento del virus. Il raf-
forzamento dei canali telematici di scambio di informazioni potrà rappresenta-
re, in questo senso, un valido strumento per rendere maggiormente “agili” le proce-
dure di interlocuzione non solo con i soggetti che sono già iscritti, ma anche con i 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 21 giugno 2021, n. 24. 
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potenziali futuri aderenti, in quella che risulta la complessa sfida di raggiungere 
un numero sempre più ampio di lavoratori, anche tra le fasce finora più lontane 
dal mondo della previdenza complementare. Infine, un ultimo segnale che conferma 
la tenuta dei fondi di previdenza complementare riguarda l’utilizzo contenuto di 
anticipazioni e riscatti: la Covip sottolinea in questo senso che, nel corso del 2020, 
le richieste di anticipazioni e di riscatti sono diminuite per tutte le tipologie di forma 
pensionistica, tra cui anche i fondi negoziali. In merito a questi ultimi, l’Autorità se-
gnala che i riscatti totali del 2020 sono stati 50.653, oltre 2000 in meno rispetto al 
2019. 
  
Nell’ambito di un’analisi complessiva sui fondi pensione negoziali, perman-
gono però anche aspetti da approfondire e alcune importanti criticità, che la 
Relazione sul 2020 fotografia in maniera ben definita. Se è vero, da un lato, che 
il numero degli iscritti ai fondi negoziali è aumentato del 2,9% tra il 2019 e il 
2020, con 257.573 nuove adesioni, questo dato è fortemente influenzato dai nu-
meri sulle adesioni contrattuali. Nel complesso degli attuali iscritti ai fondi nego-
ziali, infatti, 1,2 milioni di lavoratori lo sono divenuti in maniera automatica, per ef-
fetto dei meccanismi di alcuni contratti collettivi che stabiliscono il versamento da 
parte delle aziende del contributo datoriale per tutti i dipendenti a cui si applica il 
contratto, fatta salva la possibilità per i lavoratori, entro determinati termini, di ma-
nifestare un’espressa volontà contraria all’adesione. Questo elemento, naturalmen-
te, alza di molto i numeri delle posizioni in essere relative ai fondi negoziali, 
rappresentando circa un terzo del totale. Tuttavia, considerando che tali stru-
menti vengono spesso previsti in settori caratterizzati da una certa discontinuità oc-
cupazionale (emblematico è il caso di Prevedi, il Fondo Pensione dei lavoratori delle 
imprese industriali ed artigiane edili ed affini, che su 945.252 iscritti totali, ne conta 
918.935 “contrattuali”) le posizioni in essere presso i fondi rischiano di rimanere ri-
levanti solo “sulla carta”. Se infatti la singola posizione individuale del lavorato-
re non viene alimentata con flussi contributivi regolari, è altamente probabile 
che le somme accumulate nel fondo risultino insufficienti rispetto 
all’esigenza di disporre di un trattamento complementare adeguato al mo-
mento del pensionamento. I dati della Covip sul 2020 sembrano confermare 
tale preoccupazione, nel momento in cui l’Autorità evidenzia l’aumento delle posi-
zioni in essere per le quali non risultano effettuati versamenti nel corso dell’anno e 
ricollega questo fenomeno ad alcune forme pensionistiche che beneficiano di mec-
canismi di adesione contrattuale, oltre che ad alcune piccole aziende che hanno subi-
to in maniera importante gli effetti negativi della crisi pandemica. 
  
Un secondo elemento, inoltre, induce a un’ultima riflessione per le parti so-
ciali, impegnate nelle politiche contrattuali e nelle iniziative di informazione 
e sensibilizzazione in materia di previdenza complementare. All’interno delle 
300 pagine della Relazione, rivestono un peso particolare i dati riguardanti la par-
tecipazione alla previdenza complementare delle fasce più giovani della po-
polazione lavorativa, nonché della forza-lavoro femminile. Si tratta di due tra le 
categorie maggiormente soggette a carriere discontinue, e che per questo, spesso, 
hanno storie contributive frammentate, che rendono più difficile raggiungere un 
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trattamento pensionistico pubblico dignitoso al termine della propria carriera. Il 
quadro che presenta la Covip mostra che giovani e donne, che per i motivi appena 
delineati necessiterebbero maggiormente di soluzioni integrative, appaiono invece 
come i “punti deboli” del mondo della previdenza complementare.  In primo 
luogo, va sottolineato che solo il 17,4% degli iscritti ai fondi (considerando tutte 
le diverse tipologie di fondi pensione complementari, quindi non solo i fondi nego-
ziali) ha meno di 35 anni, con un sostanziale immobilismo di questa percentuale tra 
il 2017 e il 2020. Inoltre, i dati evidenziano che, sul totale degli iscritti ai fondi, la 
componente femminile appare minoritaria, dato che le donne rappresentano il 
38,3% degli iscritti totali. Si tratta di uno squilibrio “trainato” dai fondi negoziali, in 
cui la componente femminile è maggiormente sottorappresentata rispetto alla media, 
con le adesioni delle donne che rappresentano il 27% del totale. Per spiegare queste 
storture del sistema, come sottolinea la Covip, non basta ricollegarle al minor 
tasso di partecipazione alla forza lavoro delle due categorie. Sia le donne che i 
giovani, infatti, una volta entrate nella forza lavoro, hanno comunque una minor 
propensione a partecipare alla previdenza complementare: con riferimento alle pri-
me, si tratta del 17% in meno rispetto agli uomini, mentre per quanto riguarda i gio-
vani, l’autorità evidenza una partecipazione della fascia di età 25-34 anni inferiore del 
21% rispetto alla fascia di età 35-44 anni. 
  
Agire su questi squilibri appare quindi come un passaggio fondamentale che 
le parti sociali sono tenute ad affrontare, per far sì che la previdenza com-
plementare possa rappresentare un valore aggiunto per una sempre più am-
pia platea di soggetti, e non semplicemente per quelle fasce di lavoratori già 
ampiamente garantite, in possesso di risorse finanziarie aggiuntive da inve-
stire nei piani pensionistici integrativi. 
  
Sin dai primi commenti, i sindacati hanno evidenziato sul punto la necessità di in-
terventi di carattere fiscale, per rendere più agevole e conveniente l’iscrizione delle 
fasce più deboli del mercato del lavoro. In questo ambito, è sicuramente auspicabile 
che il tema entri nelle discussioni tra governo e parti sociali, in vista di una riforma 
complessiva del sistema previdenziale italiano. Questo passaggio “politico”, tuttavia, 
necessità di essere accompagnato da ulteriori azioni, maggiormente autonome, 
delle stesse parti sociali. I casi del CCNL Somministrazione del 2019, nonché 
dell’ultima tornata di rinnovi contrattuali del settore metalmeccanico, dimostrano 
che un sistema incentivante per le fasce più deboli – nel primo caso, si tratta dei 
lavoratori somministrati, mentre nel secondo degli under35 – può essere costruito 
anche attraverso soluzioni coraggiose e pragmatiche della contrattazione col-
lettiva, capaci di individuare condizioni di adesione più favorevoli per determinati 
destinatari, accompagnate da adeguate campagne di informazione e sensibilizzazio-
ne. I prossimi incontri tra governo, sindacati e associazioni datoriali, nonché i pros-
simi importanti rinnovi nazionali in fase di costruzione, ci diranno se le parti sa-
pranno cogliere davvero questa sfida. 
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Opzione donna, Quota 100 e riforma delle pensioni:  
cosa ci dice la relazione annuale Inps* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
35.000 adesioni a Opzione Donna. Accesso al pensionamento anticipato con Quota 
100 per 180.000 uomini e 73.000 donne nel primo biennio 2019-2020. Sono alcuni 
interessanti dati della Relazione annuale sulle attività dell’INPS nel 2020. Entrambi 
al di sotto delle attese. In ottica prospettica poi, l’Istituto pondera i costi delle future 
soluzioni di flessibilità in uscita: pensionamento anticipato con 41 anni di contribu-
zione a prescindere dall’età, pensione con 64 anni di età e 36 di contributi, opzione 
di anticipo della sola quota contributiva della pensione a 63 anni tenendo ferma a 67 
anni la quota retributiva. Cosa emerge dall’analisi? 
Si è svolta il 12 luglio 2021, presso la Camera dei Deputati, la Relazione annuale sul-
le attività dell’INPS nel 2020. 
Si tratta, come ogni anno, di un’utile occasione per tracciare un bilancio sulle attività 
dell’Istituto, attraverso le parole del suo Presidente, e trarre alcuni primi spunti, an-
che in vista delle importanti sfide che attendono il sistema previdenziale italiano. 
Una di queste, naturalmente, è la riforma del sistema pensionistico, anche in vista 
della scadenza della c.d. Pensione Quota 100, nei termini di una maggiore flessibilità 
in uscita, per evitare di ritornare esclusivamente ai rigidi requisiti previsti nel 2011 
dalla riforma Fornero. 
Leggi anche Quota 100 al capolinea: ipotesi di riforma delle pensioni tra sostenibilità 
ed equità 
Sotto questo aspetto, un passaggio di rilievo della Relazione del Professor Pasquale 
Tridico ha riguardato l’attuale spesa pensionistica e la necessità di soluzioni mag-
giormente flessibili. Per questo motivo, alcuni dati e determinate indicazioni emerse 
nella Relazione meritano una particolare attenzione da parte di Governo e parti so-
ciali, nel momento in cui torneranno a sedersi al tavolo delle trattative. 
Opzione Donna e Quota 100 
In primo luogo, alcune evidenze giungono dai dati riferiti al biennio 2019-2020 e re-
lativi a due delle principali forme sperimentali di pensionamento anticipato, Opzio-
ne Donna e Quota 100. 
 

Per quanto riguarda Opzione Donna, è stato evidenziato che, nel periodo 
considerato, le adesioni sono state 35.000 e hanno riguardato, in larga misura, 
donne con redditi bassi, a volte silenti, ovvero senza versamenti contributivi 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 
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nell’anno antecedente al pensionamento. 
Per quanto concerne invece Quota 100, il pensionamento anticipato ha ri-
guardato 180.000 uomini e 73.000 donne nel primo biennio 2019-20, con un 
utilizzo prevalente da parte della popolazione lavorativa maschile, con redditi 
medio-alti e con una incidenza percentuale maggiore nel settore pubblico. 

 
I dati, come evidenziato dal Professor Tridico, sono in entrambi i casi al di sotto 
delle attese. Questo aspetto, da un lato, spingerà gli attori sociali, a partire dai sinda-
cati, a reclamare un intervento maggiormente incisivo nei termini delle future solu-
zioni di flessibilità in uscita, alla luce del risparmio previdenziale generato. Dall’altro 
lato, però, invita gli stessi attori a valutare con grande attenzione le future misure, in 
alcune direzioni. 
Quota 100 e ricambio generazionale 
Da questo punto di vista appaiono di grande rilevanza alcuni elementi evidenziati in 
merito a Quota 100. Tale misura, secondo un’analisi condotta su dati di impresa, 
non ha provocato uno stimolo a maggiori assunzioni derivante dall’anticipo pensio-
nistico, nei termini di quel “ricambio generazionale” indicato quale obiettivo dai 
principali promotori della sperimentazione. Inoltre, lo stesso Istituto ha evidenziato 
come Quota 100 abbia “premiato”, in termini di adesioni, una fascia della popola-
zione lavorativa che, perlomeno in partenza, appare maggiormente garantita, quali 
gli uomini con redditi medio-alti. 
Pensionamento anticipato con 41 anni di contributi 
La Relazione, inoltre, entra anche nel merito di alcune delle proposte portate nel di-
battito pubblico in questa fase, per una prima analisi. 
In primo luogo, viene presentata la proposta - presente anche nella piattaforma uni-
taria stilata dai sindacati - di consentire il pensionamento anticipato con 41 anni di 
contribuzione, a prescindere dall’età. In questo campo, viene evidenziato come si 
tratti della misura maggiormente onerosa tra quelle analizzate, con una stima dei co-
sti che parte dai 4,3 miliardi di euro preventivati per il 2022 e arriva a 9,2 miliardi a 
fine decennio, pari allo 0,4% del prodotto interno lordo. 
Pensione con 64 anni di età e 36 di contributi 
La seconda proposta presa in considerazione riguarda invece l’opzione di accesso 
alla pensione con 64 anni di età e 36 di contributi versati, da erogare completamente 
con il sistema di calcolo contributivo. Quest’ultimo elemento, naturalmente, arriva 
ad incidere molto sul costo complessivo della misura, che prevederebbe in questo 
modo una nuova combinazione tra requisiti anagrafici e contributivi richiesti, dopo 
la sperimentazione di quota 100, seppur in termini maggiormente rigidi. Le stime 
prevedono un costo iniziale di 1,2 miliardi, con un picco di 4,7 miliardi nel 2027. 
Anticipo della sola quota contributiva della pensione 
Infine, viene presentata un’ultima proposta, che prevede un’opzione di anticipo della 
sola quota contributiva della pensione a 63 anni, rimanendo ferma a 67 anni la quota 
retributiva. 
Tale opzione, che introduce una maggiore flessibilità per la componente contributi-
va della pensione, rappresenta il sistema con i costi più bassi. L’impegno di spesa, in 

https://www.ipsoa.it/~/media/Quotidiano/2021/07/13/opzione-donna-quota-100-e-riforma-delle-pensioni-cosa-ci-dice-la-relazione-annuale-inps/Relazione_Annuale_2021%20pdf.ashx
https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/pensioni/quotidiano/2021/05/07/riforma-pensioni-uscita-lavoro-flessibile-tutele-lavoratori-fragili
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questo caso, parte da meno di 500 milioni nel 2022 e raggiungerebbe il massimo co-
sto nel 2029 con 2,4 miliardi di euro. 
Considerazioni finali 
Le evidenze appena presentate toccano solo uno dei tanti campi analizzati 
nell’ambito di un ampio intervento, che ha riguardato temi estremamente attuali, 
quali la riforma degli ammortizzatori sociali e il ruolo delle misure di sostegno al 
reddito a fronte della fase emergenziale, nonché argomenti strutturali, che non pos-
sono mancare nella Relazione annuale del principale Istituto che si occupa della si-
curezza sociale nel nostro Paese. 
I primi dati e le analisi di contesto sulla flessibilità in uscita, possono tuttavia presen-
tare alcuni primi spunti particolarmente interessanti in vista di una riforma struttura-
le in grado di garantire, al contempo, una sostenibilità del sistema e misure che favo-
riscano l’uscita dal lavoro dei soggetti che ne necessitino maggiormente. 
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Previdenza complementare e assistenza sanitaria integrativa: 
alcune prime considerazioni  

sull’VIII Report Itinerari Previdenziali* 
 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
È stato presentato settimana scorsa, con un doppio appuntamento a Milano 
e Roma, l’VIII Report su “Investitori istituzionali italiani: iscritti, risorse e 
gestori per l’anno 2020” a cura del Centro Studi e Ricerche Itinerari Previ-
denziali. Lo studio, come di consueto, fornisce una panoramica sui principali in-
vestitori istituzionali del nostro Paese, ricomprendendo all’interno di tale campo 
un ampio insieme di soggetti, tra cui anche i fondi pensione negoziali e i fondi di 
assistenza sanitaria integrativa. Pertanto, alcune delle principali evidenze presen-
tate nel Rapporto chiamano in causa le parti sociali – le quali attraverso la contratta-
zione collettiva si fanno promotrici di questi fondi – e permettono di portare avanti 
alcune prime considerazioni sullo sviluppo futuro delle politiche di welfare con-
trattuale. 
  
In primo luogo, sul piano della previdenza integrativa, i fondi pensione ne-
goziali mostrano, sulla base dei dati, un buono stato di salute in termini di 
adesioni complessive, con 100.000 iscritti in più nel 2020 rispetto al 2019, che 
confermano anche in un anno così complesso un trend di crescita già in atto da di-
verso tempo. Tuttavia, osservando con attenzione la crescita negli anni delle adesio-
ni, si nota come un notevole contributo all’aumento degli iscritti sia dovuto a due 
specifiche novità: da un lato, l’introduzione nel 2007 del meccanismo di iscri-
zione tramite conferimento per silenzio assenso del trattamento di fine rappor-
to, secondo il quale, qualora entro 6 mesi dall’assunzione il lavoratore non esprima 
alcuna indicazione relativa alla sua destinazione, il datore di lavoro trasferirà il TFR 
maturando alla forma pensionistica prevista dalla contrattazione collettiva. Dall’altro 
lato, un ulteriore aumento degli iscritti si è registrato a partire dal 2015, anno in cui 
alcuni CCNL e accordi territoriali hanno iniziato a introdurre meccanismi di ade-
sione contrattuale, in cui è stabilito il versamento automatico da parte delle aziende 
del contributo datoriale per tutti i dipendenti a cui si applica il contratto. 
  
Questi strumenti, se da una parte hanno permesso di passare dagli 1,2 milio-
ni circa di iscritti del 2006 agli oltre 3,2 milioni attuali, dall’altra parte hanno 
contribuito ad ampliare il problema – sottolineato nella relazione del presidente 
COVIP Padula durante l’incontro di presentazione a Roma – dei versamenti bassi 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 settembre 2021, n. 31. 
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o assenti da parte degli iscritti ai fondi. Secondo quanto riportato nel Report, tra 
i quasi 1,2 milioni di iscritti “contrattuali” ai fondi negoziali del 2020, il 36% non ha 
alimentato nel corso dell’anno la propria posizione contributiva e, in via generale, la 
contribuzione media per iscritto si attesta a “soli” 120 euro annui. È pur vero che, 
come segnalato dal Centro Studi e Ricerche, oltre alle generali campagne di sensibi-
lizzazione in materia di previdenza complementare vi sono state specifiche iniziative 
da parte dei fondi pensione per incentivare la contribuzione degli aderenti contrat-
tuali. Tuttavia, questi dati mostrano come la strategia delle parti sociali in materia 
previdenza complementare, nel lungo periodo, non possa basarsi in buona parte su 
meccanismi automatici, che non tengono sufficientemente conto di una reale consa-
pevolezza dei lavoratori sulle opportunità offerte e portano ad un numero di adesio-
ni complessivo rilevante solo sulla carta. La strada di introdurre meccanismi 
contrattuali incentivanti, che prestino particolare attenzione alle fasce più 
deboli della popolazione lavorativa e implichino una reale scelta (e impegno) 
da parte dei lavoratori, appare quindi maggiormente funzionale a valorizzare 
i fondi negoziali nel lungo periodo. 
  
Sul piano dell’assistenza sanitaria integrativa, invece, le stime di Itinerari 
Previdenziali attestano per il 2020 circa 13,7 milioni di iscritti a fondi, casse e 
società di mutuo soccorso. Si tratta di una quota molto importante, ripartita tra 
lavoratori dipendenti, autonomi familiari a carico e pensionati e trainata dalle nuove 
adesioni ai fondi di categoria istituiti dai contratti collettivi nazionali. Non a caso, tra 
i principali 50 soggetti che si occupano di assistenza sanitaria, secondo le stesse sti-
me del Report, spiccano i nomi dei fondi sanitari contrattuali dei settori più rilevanti 
del mercato del lavoro italiano, dal mondo della manifattura a quello del terziario. 
Numerosi rinnovi nazionali, del resto, hanno potenziato notevolmente in questi anni 
il capitolo dedicato all’assistenza sanitaria, con politiche contrattuali tese a spostare il 
baricentro dalle forme di assistenza sanitaria integrativa aziendali ai fondi di settore e 
un progressivo ampliamento dei potenziali iscritti ai fondi, aprendo la strada in nu-
merosi casi all’iscrizione dei familiari dei lavoratori e dei pensionati. 
  
Una tale crescita nei numeri degli utenti, accompagnata da un progressivo 
ampliamento delle prestazioni offerte ai lavoratori – come si è potuto osservare 
con i pacchetti ad hoc introdotti nelle fasi più acute dell’emergenza sanitaria (si veda 
S. Spattini, M. Dalla Sega, Ruolo della contrattazione collettiva nel ricorso al welfare aziendale 
per fronteggiare le conseguenze dell’emergenza Covid-19, 2020) – pone inevitabilmente un 
tema di sostenibilità delle spese sanitarie da parte dei fondi, i quali sono te-
nuti a garantire prestazioni articolate per una platea sempre più numerosa e 
diversificata di soggetti. Pertanto, tale scenario porta innanzitutto a tenere sotto 
attenta osservazione, nei prossimi anni, quei casi di settore (si veda ad esempio 
l’ultimo rinnovo del CCNL dell’industria metalmeccanica) in cui l’assistenza sanitaria 
è stata estesa anche ai pensionati, al fine valutare l’impatto di tale novità sui fondi 
contrattuali di riferimento. In secondo luogo, appare chiaro che per offrire un range 
di servizi sempre più ampio occorrano fondi di grandi dimensioni: l’impressione è 
che, nell’attuale panorama contrattuale nazionale, a differenza di quanto avviene sul 
piano della previdenza complementare, permangano tuttora all’interno della stessa 
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macro-area settoriale troppi fondi di piccole dimensioni, i quali nel lungo periodo 
rischiano di non avere strutture e dimensioni patrimoniali in grado di reggere sforzi 
economici sempre più importanti. La sfida futura per le parti sociali consisterà nel 
mettere da parte alcune istanze di categoria – che negli anni hanno permesso di 
mantenere in piedi piccoli fondi legati a specifiche aree contrattuali – e andare nella 
direzione di un progressivo accorpamento verso i principali fondi. 
  
Sullo sfondo rimane infine un’ultima questione, sempre nel campo 
dell’assistenza sanitaria integrativa. Come anticipato, i dati sul 2020 presentati in 
merito a fondi, casse e società di mutuo soccorso consistono in stime a cura di Itine-
rari Previdenziali, dato che gli ultimi dati ufficiali (parziali) sul settore sono 
quelli forniti dall’Anagrafe del Ministero della Salute, comunicati nel 2017 e 
relativi al 2016. Già questo elemento rappresenta un primo segnale della difficoltà 
di compiere puntuali analisi quantitative e qualitative sui fondi di assistenza 
sanitaria nel nostro Paese, considerando peraltro che – come segnala lo stesso Cen-
tro Studi e Ricerche – rispetto ai fondi viene semplicemente attestata la semplice esi-
stenza in vita, in base a una serie di documenti, senza ulteriori controlli. 
Occorre poi tenere presente che, da un lato, nel settore mancano tuttora una 
normativa-quadro di riferimento entro la quale possano operare i fondi, nonché 
un’autorità di vigilanza con compiti di controllo e monitoraggio. Dall’altro la-
to, in assenza di obblighi specifici sul punto, permane una generale mancanza di 
trasparenza, da parte di buona parte degli stessi fondi, in termini di pubblica-
zione dei bilanci e dei dati sugli iscritti. Richiedere regole più chiare e un monito-
raggio costante sul tema, garantendo allo stesso tempo una maggiore trasparenza 
da parte dei propri fondi di riferimento, dovrebbe rappresentare in questo senso 
una priorità per le parti sociali. In questo modo, i principali fondi contrattuali po-
trebbero uscirne ulteriormente valorizzati e si sgombrerebbe il campo da possibili 
fenomeni di dumping contrattuale, in cui prestazioni di assistenza sanitaria integrati-
va erogate da soggetti bilaterali di dubbia legittimità rientrano nel trattamento com-
plessivo contrattuale dei lavoratori. 
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Riscatto della laurea ai fini pensionistici:  
come fare la scelta giusta* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Sul riscatto agevolato della laurea l’INPS ha avuto modo di sciogliere i numerosi 
dubbi intrepretativi sorti e di fare chiarezza su diversi aspetti della disciplina. Al di là 
però degli aspetti tecnici, la scelta di riscattare i periodi di studio universitario impli-
ca la necessità di avere chiari i relativi costi e le modalità di pagamento degli oneri, il 
periodo di decorrenza del trattamento previdenziale e il beneficio pensionistico sti-
mato. Per aiutare a orientarsi tra queste variabili l’INPS ha reso disponibile un nuo-
vo servizio on line. 
La questione del riscatto dei periodi di studio universitario torna periodicamente al 
centro dell’attenzione, alla luce delle novità normative sul punto, nonché dei chiari-
menti dell’INPS. 
Sul primo fronte, un importante segnale da parte del legislatore è arrivato nel 2019, 
quando con il D.L. n. 4/2019 è stata introdotta una nuova forma agevolata, rispetto 
alla modalità ordinaria, per riscattare il periodo universitario per tutta la durata del 
ciclo, riferita ai lavoratori iscritti a qualsiasi cassa che non siano già pensionati, pur-
ché i periodi da riscattare ricadano sotto la competenza del metodo di calcolo con-
tributivo. 
Leggi anche Riscatto laurea agevolato per chi sceglie la pensione contributiva 
Riscatto agevolato della laurea: domanda e ambito di applicazione 
Il riscatto agevolato della laurea, oltre a riscuotere un certo interesse nell’opinione 
pubblica, ha suscitato alcuni dubbi interpretativi rispetto all’applicazione del nuovo 
regime, puntualmente chiariti dall’Istituto Nazionale della Previdenza Sociale. 
In primo luogo, l’INPS, con la circolare 106 del 2019, ha chiarito le modalità attra-
verso le quali, nel caso in cui la domanda di riscatto sia già stata presentata secondo 
il regime ordinario, è consentita la presentazione di una nuova richiesta secondo il 
regime agevolato, a condizione che il riscatto del corso di studi non sia già stato de-
finito con l’integrale pagamento dell’onere dovuto. 
Di particolare rilievo, poi, è stato l’intervento della circolare interpretativa n. 6 del 
2020. Con tale atto di prassi, l’INPS ha esteso la platea dei potenziali beneficiari an-
che a coloro che abbiano conseguito la laurea prima del 1° gennaio 1996, a condi-
zione che i richiedenti, precedentemente alla domanda di riscatto, abbiano esercitato 
l’opzione per la liquidazione dell’assegno pensionistico con il sistema contributivo. 
In questo modo, contrariamente a quanto prevede la formulazione letterale della 
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norma, sono stati ricompresi anche periodi che ordinariamente non ricadono sotto 
la competenza del sistema contributivo. 
Riscatto laurea agevolato e pace contributiva 
Un ulteriore dubbio è emerso recentemente, anche in confronto all’altra grande no-
vità in materia di riscatto della riforma del 2019, ossia la “pace contributiva”, finaliz-
zata a consentire ai lavoratori privi di anzianità contributiva al 31 dicembre 1995 di 
coprire i buchi contributivi fra un lavoro e l’altro. Numerosi quesiti sono stati rivolti 
all’INPS riguardo la natura, sperimentale o meno, delle due misure. In questo caso, 
attraverso il messaggio 1921 del 2021, l’Istituto, se da un lato ha confermato che la 
“pace contributiva” è una misura sperimentale limitata al triennio 2019-2021 (salvo 
proroga), dall’altro lato ha chiarito che il riscatto agevolato della laurea è invece 
sempre possibile, dato che si tratta di una misura a regime attivabile, al perfeziona-
mento delle condizioni prescritte, anche negli anni successivi. 
Servizio online dell’INPS 
Negli ultimi tre anni, quindi, l’INPS ha avuto modo di fare chiarezza sugli aspetti 
meno chiari di questa novità normativa, volta ad agevolare la valorizzazione sul pia-
no previdenziale di periodi in cui i soggetti interessati non abbiano svolto un’attività 
lavorativa e non siano stati versati contributi. 
Al di là di questi aspetti tecnici, però, la scelta del riscatto dei periodi di studio uni-
versitario implica la necessità di avere chiaro: 
- il quadro sui costi di tale operazione; 
- le modalità di pagamento degli oneri; 
- il periodo di decorrenza del trattamento previdenziale; 
- il beneficio pensionistico stimato conseguente al pagamento dell’onere. 
Si tratta di aspetti complessi, specialmente per i più giovani, che sono appena entrati 
o stanno per entrare nel mondo del lavoro e per tale motivo vedono come partico-
larmente lontano il proprio traguardo pensionistico. 
Per questo motivo, andrà osservato con particolare interesse il funzionamento del 
nuovo servizio online, predisposto dall’INPS e presentato nella circolare n. 3080 del 
2021. 
Tutti gli utenti interessati a valutare l’opzione del riscatto dei periodi di studio uni-
versitario, secondo i 3 regimi attualmente previsti (ordinario, agevolato, per gli inoc-
cupati), possono inserire in maniera anonima, nell’apposita sezione del sito 
dell’INPS, alcune informazioni in merito alla propria situazione lavorativa e contri-
butiva attuale. In questo modo si potrà ottenere dall’Istituto una prima simulazione 
orientativa in merito ai nodi appena presentati (tipologia di regime, costi, decorrenza 
del trattamento, beneficio pensionistico stimato) legati al riscatto del periodo di stu-
di. 
Leggi anche Riscatto agevolato della laurea: perché e quanto conviene 
Al momento, il servizio è previsto solo per: 
- gli inoccupati; 
- coloro che rientrano interamente nel sistema di calcolo contributivo della futura 
pensione. 
L’obiettivo dell’INPS, però, è quello di estendere in seguito il servizio anche a colo-
ro che hanno periodi di riscatto o lavorativi collocati nel sistema di calcolo retributi-
vo. Va inoltre aggiunto che, per coloro che necessitino di un approfondimento 
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maggiormente dettagliato, è prevista la possibilità di autenticarsi tramite SPID o le 
altre credenziali accettate dai servizi dell’INPS, per poter basare la simulazione sui 
dati effettivamente presenti negli archivi dell’Istituto e eventualmente procedere 
nell’inoltro della domanda di riscatto. 
In conclusione 
Dopo i numerosi chiarimenti tecnici di questi tre anni, arriva così un’importante no-
vità pratica per agevolare gli utenti su scelte che riguardano il proprio futuro previ-
denziale. Si tratta di un passo ulteriore e che potrà essere di esempio anche in merito 
ad altri istituti, nell’ottica di continuare il processo di progressiva telematizzazione e 
semplificazione avviato già da diverso tempo dall’INPS. 
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FSAP: arrivano le prime indicazioni operative* 
 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il Fondo di solidarietà per le attività professionali (FSAP) è stato istituito con 
il Decreto del Ministero del Lavoro di concerto con il Ministero 
dell’Economia e delle Finanze il 27 dicembre 2019 e reso operativo il 20 mag-
gio 2021. Il decreto interministeriale ha recepito  l’Accordo sindacale stipulato in da-
ta 3 ottobre 2017 tra Confprofessioni e le organizzazioni sindacali Filcams-Cgil, Fi-
sascat-Cisl e Uiltucs, con cui le parti sociali hanno manifestato la volontà di costitui-
re il Fondo di solidarietà bilaterale per il settore delle attività professionali presso 
l’INPS (cfr. A. Zoppo, Un ulteriore passo verso l’universalizzazione delle tutele: il Fondo di 
solidarietà bilaterale per attività professionali, Bollettino ADAPT 9 marzo 2020, n. 10). 
  
Possono aderire al Fondo i datori di lavoro del settore attività professionali che oc-
cupano mediamente più di 3 dipendenti e che sono ricompresi nei codici ATE-
CO indicati all’allegato 2 della circolare INPS n. 77 del 2021 attraverso la quale 
l’Istituto ha reso operative le regole per la contribuzione e il finanziamento del Fon-
do di solidarietà bilaterale per le attività professionali tramite flusso Uniemens (cfr. 
V. Marini, A. Zoppo, Prime indicazioni per il neo-costituito Fondo di solidarietà bilaterale per 
le attività professionali, Bollettino ADAPT 14 giugno 2021, n. 23). Il successivo mes-
saggio Inps n. 2265 dell’11 giugno 2021 ha previsto una dilazione dei termini di ver-
samento della contribuzione ordinaria pari allo 0,45%, nel caso in cui i datori di la-
voro (tra più di tre e cinque dipendenti) non riuscissero ad assolvere l’obbligo con-
tributivo relativo alla mensilità di maggio 2021, dando così facoltà di inserire 
l’importo dovuto per il mese di maggio 2021 sulle denunce di competenza giugno o 
luglio 2021. 
  
Il Fondo eroga ai lavoratori le prestazioni di assegno ordinario per le causali previ-
ste dalla normativa in materia di integrazione salariale ordinaria e straordinaria (se-
condo quanto previsto dal d.lgs. n.148/2015) e la prestazione di assegno ordinario 
con causale Covid-19 secondo le disposizioni previste dalla normativa emergenzia-
le. Ed è proprio da questa transizione e dalla sovrapposizione tra normativa ordina-
ria in materia di integrazioni salariali e normativa emergenziale che possono sorgere 
criticità in merito alla richiesta di assegni ordinari o assegni con causale Covid-19. 
  
Il messaggio Inps n.3240 del 28 settembre 2021 ha individuato le date per la pre-
sentazione delle prime domande di assegno ordinario ex art. 30 del d.lgs. n. 
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148/2015 e di assegno ordinario con causale Covid-19. L’art. 30, comma 2, del 
d.lgs. 148/2015 ha previsto che la domanda di accesso all’assegno ordinario debba 
essere presentata alla struttura Inps territorialmente competente non prima di 30 
giorni e non oltre il termine di 15 giorni dall’inizio della sospensione o riduzione 
dell’attività lavorativa. 
  
Essendo stata perfezionata l’operatività del FSAP in data 20 maggio con la nomina 
del comitato amministratore, le domande possono essere presentate entro 15 giorni 
dalla data d’inizio delle sospensioni o riduzioni dell’attività lavorativa e, pertanto, le 
prestazioni di assegno ordinario sono riconosciute per periodi di sospensione 
o riduzione dell’attività lavorativa intervenuti a decorrere dal 5 maggio 2021. Il 
messaggio Inps n.3240 del 28 settembre 2021, con la finalità di consentire ai datori 
di lavoro di presentare le domande nel rispetto dei termini, ha stabilito che il perio-
do intercorrente tra la data del 5 maggio 2021 e il 28 settembre (data di pub-
blicazione del messaggio Inps n. 3240/2021) fosse neutralizzato. 
  
In questo modo, per gli eventi di sospensione o riduzione dell’attività lavorativa in-
tervenuti nel periodo c.d. neutralizzato, la decorrenza dei 15 giorni utili per la pre-
sentazione della domanda di assegno ordinario è la data di pubblicazione del mes-
saggio (28 settembre 2021). Le domande devono perciò essere presentate entro 
la data del 13 ottobre 2021. 
  
Sinteticamente possiamo dire che, con riferimento all’assegno ordinario non Co-
vid-19: 
a) per sospensioni avvenute fino al 4 maggio 2021 àle strutture da 6 dipendenti in 
su possono fare richiesta di assegno ordinario FIS con causale Covid-19 secon-
do le regole del d.lgs. 148/2015; 
b) per sospensioni intervenute dal 5 maggio al 28 settembre 2021à le strutture dai 
4 dipendenti in su possono richiedere assegno ordinario FSAP con domanda da 
presentarsi entro il 13/10/2021. 
c) sospensioni intervenute dal 29 settembre 2021à le strutture da 4 dipendenti in 
su possono richiedere assegno ordinario FSAP con domanda da presentarsi en-
tro i 15 giorni dalla sospensione. 
  
 Per quanto riguarda le modalità di accesso agli ammortizzatori Covid-19: 
a) per sospensioni intervenute fino al 4 maggio 2021 à le strutture fino a 5 dipen-
denti possono continuare ad accedere alla CIGD fino al termine ultimo individuato 
dalla normativa emergenziale, e cioè il 31 dicembre 2021; quelle dai 6 dipendenti 
in su, potranno richiedere l’assegno ordinario FIS con causale Covid-19 
b) per sospensioni intervenute dal 5 maggio al 28 settembre 2021 relativamente a 
per strutture sino a 5 dipendenti, è prevista la CIG in deroga; per strutture da 6 
dipendenti in su, è possibile fare richiesta dell’assegno ordinario FIS con 
causale Covid-19 da presentarsi entro la fine del mese successivo l’inizio della so-
spensione/riduzione con segnalazione all’INPS che si tratta di domanda riferita a 
FSAP 
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c) sospensioni intervenute dal 29 settembre 2021àStrutture sino a 3 dipendenti: 
CIG in deroga; per strutture dai 4 dipendenti in su, vi è invece l’assegno ordi-
nario FSAP Covid 19 con domanda da presentarsi entro la fine del mese successivo 
l’inizio della sospensione/riduzione. 
  
A differenza di quanto previsto per la normativa emergenziale (Assegno con causale 
Covid-19 per datori di lavoro dai 6 dipendenti in su e CIGD per datori di lavoro 
con meno di 5 dipendenti) e, come stabilito dell’art. 8 del Decreto Interministeriale 
n.104125 del 27 dicembre 2019, istitutivo del Fondo di solidarietà bilaterale per le 
attività professionali, la procedura di accesso alle prestazioni del Fondo, prevede che 
nei casi di sospensione o riduzione dell’attività lavorativa il datore di lavoro è tenu-
to a comunicare preventivamente alle articolazioni territoriali e nazionali di 
Confprofessioni, Filcams, Fisascat e Uiltucs le cause di sospensione o riduzione 
dell’orario di lavoro, l’entità, la durata prevedibile e il numero di lavoratori interessa-
ti. 
  
Come annunciato dall’INPS sia nel messaggio n. 3240/2021 sia nella circolare 
n.77/2021 si attendono ora una nuova indicazioni con cui sarà illustrata nello 
specifico la disciplina della prestazione. 
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Legge di Bilancio 2022: arriva Quota 102.  
Restyling per APE sociale e Opzione donna* 

 

di Michele Dalla Sega 
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Condividi 
Con l’approvazione da parte del Consiglio dei Ministri del disegno di legge di Bilan-
cio 2022, arrivano alcune importanti novità anche sul fronte del sistema previdenzia-
le. Quota 102, APE Sociale “rafforzato” e Opzione donna con requisiti anagrafici 
aumentati sono i 3 principali strumenti sui quali punta il Governo per garantire una 
maggiore flessibilità in uscita, anche in vista dell’imminente scadenza di Quota 100, 
che non sarà prorogata. Importanti novità riguarderanno inoltre il regime pensioni-
stico dei giornalisti professionisti, a partire dal 1° luglio 2022. 
Al termine di un confronto durato 4 ore, nella giornata del 28 ottobre 2021 il Consi-
glio dei Ministri ha approvato il disegno di legge di Bilancio 2022. 
Tra i 185 articoli che compongono la bozza della nuova manovra, che approderà ora 
in Parlamento, il capitolo riservato alle pensioni presenta conferme e novità, destina-
te in ogni caso ad alimentare un ampio dibattito, come tradizionalmente accade sulla 
materia. 
Prospettive del Documento programmatico di bilancio 
Un primo segnale importante sulla direzione intrapresa dal Governo era già arrivato 
qualche giorno fa, con l’invio a Bruxelles del Documento programmatico di bilan-
cio, in cui sono state indicate le risorse da dedicare nella Manovra al capitolo pen-
sioni. 
La cifra di 1 miliardo e 560 milioni in 3 anni, di cui 600 milioni nel 2022, ha sin da 
subito lasciato intendere la volontà del Governo di non procedere, in tema di flessi-
bilità in uscita dal mondo del lavoro, con una riforma strutturale che rendesse meno 
rigidi i requisiti anagrafici e contributivi ordinari introdotti, dopo la riforma del 2011, 
per accedere alla pensione di vecchiaia e alla pensione anticipata. Tale posizione ha 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 2 novembre 2021, n. 38. 

https://www.ipsoa.it/lavoro/pensioni
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
javascript:void(0);
https://www.ipsoa.it/documents/impresa/contratti-dimpresa/quotidiano/2021/10/29/approvata-legge-bilancio-2022
https://www.ipsoa.it/documents/impresa/contratti-dimpresa/quotidiano/2021/10/20/approvato-documento-programmatico-bilancio
https://www.ipsoa.it/documents/impresa/contratti-dimpresa/quotidiano/2021/10/20/approvato-documento-programmatico-bilancio
http://www.bollettinoadapt.it/2-novembre-2021-n-38/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

782 

subito alzato il livello dello scontro con le principali confederazioni sindacali, che 
hanno basato in questi mesi la propria piattaforma programmatica su un ampio in-
tervento in materia di flessibilità in uscita - attraverso un abbassamento radicale degli 
attuali requisiti ordinari - e ha suscitato le prime reazioni anche tra i partiti, i quali a 
fronte delle prime opzioni di intervento fatte filtrare hanno espresso le proprie prio-
rità. 
Quota 102 e agevolazioni per le imprese in crisi 
Il testo approvato ieri rappresenta quindi il risultato di un lavoro di mediazione tra le 
forze politiche di maggioranza e si basa su alcuni punti fermi. 
In primo luogo, si segnala l’introduzione, riferita al solo anno 2022, della Quota 102. 
Tale forma anticipata di pensionamento appare come una misura di transizione, do-
po la scadenza della Quota 100, il programma sperimentale di durata triennale intro-
dotto nel 2019, che prevedeva la possibilità di andare in pensione una volta raggiunti 
62 anni di età anagrafica e 38 di contributi versati. 
L’introduzione di Quota 102 è finalizzata ad un ritorno graduale e generalizzato ai 
requisiti ordinari previsti con la riforma del 2011 per la pensione di vecchiaia e anti-
cipata, anche se il premier Mario Draghi si è mostrato disposto all’apertura di un ta-
volo per introdurre, nel 2023, interventi più mirati rispetto al sistema delle quote. 
Nella pratica, Quota 102 prevede la possibilità di accedere alla pensione con 64 anni 
di età anagrafica (2 in più rispetto al precedente regime sperimentale) e 38 anni di 
contributi versati. 
Nella stessa ottica di favorire un passaggio meno traumatico alla “normalità” è stato 
introdotto uno specifico fondo, con una dotazione di 600 milioni in 3 anni, destina-
to a favorire l’uscita anticipata dal lavoro, su base convenzionale, dei lavoratori di-
pendenti di piccole e medie imprese in crisi che abbiano raggiunto un’età anagrafica 
di almeno 62 anni. 
Contratto di espansione 
La Manovra ha inoltre esteso agli anni 2022 e 2023 il contratto di espansione, che 
consente, tra i vari aspetti, uno scivolo pensionistico fino ai 5 anni per i lavoratori in 
uscita dalle aziende. La soglia dimensionale delle imprese richiesta per accedere a 
questo strumento è stata inoltre abbassata da 100 a 50 lavoratori impiegati. 
Opzione donna 
Occorre poi considerare che, oltre a Quota 100, altre due forme anticipate di pen-
sionamento erano state introdotte negli anni, per venire incontro alle esigenze di 
flessibilità in uscita di determinate categorie di lavoratrici e lavoratori. 
In primo luogo, la misura di Opzione Donna ha concesso negli ultimi anni alle lavo-
ratrici la possibilità di accedere a un’opzione di pensionamento anticipato con 35 
anni di contributi e, rispettivamente, 58 o 59 anni di età anagrafica (a seconda che si 
tratti di lavoratrici dipendenti o autonome) a condizione di accettare il ricalcolo del 
proprio trattamento pensionistico esclusivamente col sistema contributivo. 
Nel nuovo disegno di legge di Bilancio, la misura viene prorogata anche per il 2022, 
seppur con un innalzamento di 2 anni dei requisiti anagrafici richiesti, sia in merito 
alle lavoratrici dipendenti che alle autonome. Considerando che rimangono in vigore 
le c.d. finestre mobili, che posticipano l’erogazione del trattamento pensionistico ri-
spettivamente di 12 mesi per le dipendenti e 18 mesi per le autonome, le prime ot-
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terranno così la pensione a 61 anni, mentre le seconde dovranno attendere i 62 anni 
e mezzo. 
APE sociale 
In secondo luogo, con la Legge di bilancio del 2017, era stato introdotto l’APE So-
ciale, che prevede l’erogazione di un’indennità da parte dell’INPS a specifiche tipo-
logie di lavoratori con particolari esigenze di tutela (disoccupati, invalidi, soggetti che 
assistono parenti disabili, addetti a mansioni gravose) che abbiano compiuto almeno 
63 anni di età, possiedano 30 anni di contributi (36 per i lavoratori impiegati nelle 
attività usuranti) e non siano già titolari di pensione diretta, fino al raggiungimento 
dell’età prevista per la pensione di vecchiaia. 
Il nuovo intervento del Governo proroga tale misura anche per il 2022 e ne amplia 
la portata, dato che vengono introdotte 8 nuove categorie di lavori gravosi, che si 
vanno ad aggiungere alle 15 già esistenti. Le nuove professioni che rientreranno tra i 
lavori gravosi sono indicate nello specifico nell’allegato A della bozza di manovra e 
ricomprendono figure che vanno dai professori della scuola primaria e della materna 
fino ai magazzinieri. 
Inoltre, sempre al fine di estendere la platea dei potenziali fruitori, per i lavoratori 
disoccupati non sarà più necessario avere terminato la NASpI da 3 mesi, al fine di 
richiedere l’APE. 
Disposizioni per specifiche categorie professionali 
Completano infine il quadro del capitolo pensioni, le specifiche misure riguardanti il 
personale delle Forze armate, delle Forze di polizia e del Corpo nazionale dei vigili 
del fuoco, nonché i giornalisti. In questo secondo ambito, l’innovazione prevista dal 
disegno di legge è destinata ad avere un notevole impatto sull’attuale disciplina. Se-
condo il testo approvato dal Consiglio dei ministri, a partire dal 1° luglio 2022, la 
funzione previdenziale finora svolta dall’INPGI (l'istituto nazionale di previdenza 
dei giornalisti Italiani), in regime di sostitutività delle corrispondenti forme di previ-
denza obbligatoria, passerà, limitatamente alla gestione sostitutiva, nelle mani 
dell’INPS. L’Istituto Nazionale di Previdenza Sociale succederà all’INPGI nei rap-
porti attivi e passivi e il regime pensionistico dei giornalisti si uniformerà così a quel-
lo previsto per gli iscritti al Fondo pensioni lavoratori dipendenti, facendo salvo 
quanto maturato al 30 giugno 2022. 
In conclusione 
Il testo approvato dal Consiglio dei Ministri contiene quindi indicazioni importanti 
anche in merito ad uno dei temi tradizionalmente più complessi da toccare 
nell’ambito dell’azione di governo, ossia il capitolo previdenziale. Non è stata porta-
ta avanti la riforma strutturale che alcune parti (in primis i sindacati) avevano auspi-
cato, ma si è piuttosto puntato su strumenti già presenti (APE Sociale, Opzione 
Donna) o con meccanismi simili ad altre forme sperimentali già introdotte (Quota 
102), finalizzati a garantire soluzioni di flessibilità in uscita solo per determinate ca-
tegorie di lavoratrici e lavoratori. 
La palla passa ora alle Camere, dato che il testo dovrà essere approvato dal Parla-
mento entro il 31 dicembre 2021, per entrare in vigore il 1° gennaio 2022. 
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Le elezioni per il rinnovo della RSU di stabilimento 
 in tempo di pandemia:  

soluzioni e conseguenze organizzative* 
 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Il rinnovo della Rappresentanza sindacale unitaria rappresenta un momento 
centrale nella vita di stabilimento. Le elezioni costituiscono un evento unico: esse 
aprono uno spazio in cui la popolazione aziendale dei siti produttivi ha occasione di 
riflettere, scegliere i propri rappresentanti e prendere coscienza dei rinnovati rapporti 
tra le sigle sindacali presenti all’interno del perimetro organizzativo. Si tratta, dun-
que, di un’occasione fondamentale in cui lo stabilimento raggiunge l’autoco-
scienza e giunge ad esprimere la sua rappresentanza sindacale. All’interno del 
mondo metalmeccanico italiano, l’ultimo trimestre del 2020 ha visto, in terra roma-
gnola, i rinnovi dell’RSU degli stabilimenti di Forlì di Bonfiglioli e Marcegaglia. Per il 
settore di queste due grandi aziende, i testi normativi di riferimento sono il Testo 
Unico sulla Rappresentanza del 10 gennaio 2014 e l’allegato 4 del CCNL dei metal-
meccanici, ossia l’accordo del 5 luglio 2017, che integra e specifica quanto sottoscritto 
nel Testo Unico. 
  
Nel contesto metalmeccanico, l’organizzazione e la gestione di un evento come le 
elezioni per il rinnovo dell’RSU di stabilimento negli ultimi mesi del 2020 rappresen-
tano un tema complesso e articolato. Al di là delle tensioni dovute alle trattative, tut-
tora in evoluzione, per il rinnovo del Contratto nazionale, la situazione pandemica 
globale costituisce una grande sfida a un corretto e sicuro svolgimento dell’ele-
zione. Al fine di comprendere la criticità di questa situazione, oltre alle modalità di 
attuazione della tornata elettorale, è necessario evidenziare gli aspetti salienti per cui il 
rinnovo della Rappresentanza sindacale unitaria nel contesto pandemico assume un 
nuovo significato. Si tratta, in altre parole, di interrogarsi sull’incidenza del Covid-
19 sullo svolgimento e sul senso delle elezioni RSU nel suo complesso. 
  
Il rispetto delle norme anti-contagio è il primo dovere e la principale preoccu-
pazione della Direzione aziendale e della Commissione elettorale. La collabo-
razione di questi due soggetti diventa ancora più importante nel presente stato d’emer-
genza. Il momento delle elezioni costituisce un’occasione di assembramento: la pre-
disposizione di luoghi adeguatamente spaziosi e un contingentamento dei flussi degli 
elettori sono due misure imprescindibili. Per quanto riguarda il contingentamento, la 
soluzione migliore è quella di utilizzare l’istituto dell’assemblea retribuita e di sfruttare 
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gli orari dei turni, in modo tale da evitare flussi eccessivamente corposi e consentire 
agli operatori di compiere le operazioni di voto nel turno di loro assegnazione. Nel 
caso dello stabilimento di Forlì di Bonfiglioli Riduttori S.p.A., l’utilizzo di queste mi-
sure ha garantito la sicurezza degli elettori, non determinando alcun crollo per quanto 
concerne il dato della partecipazione al voto rispetto alla scorsa tornata elettorale del 
2017. Nell’ottica di offrire agli aventi diritto al voto un luogo sicuro, un altro accorgi-
mento consiste nell’istituzione di più luoghi per effettuare la registrazione preliminare 
al voto, dividendo in due la lista del collegio più numeroso: si tratta di una contromi-
sura finalizzata a ridurre le file e gli assembramenti. 
  
Accanto al tema organizzativo, occorre considerare l’evento delle elezioni nel 
quadro complessivo delle sue conseguenze. In tempo di pandemia, i rappresen-
tanti dei lavoratori di stabilimento hanno un ruolo particolare: a seguito del Protocollo 
nazionale condiviso di misure di contrasto al Covid-19 siglato tra le Parti il 14 marzo 
e integrato il 27 aprile, gli RLS, i Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, fanno 
parte di un comitato costituito appositamente per approntare e monitorare iniziative 
finalizzate al contenimento della pandemia. Si tratta di un comitato importante e 
spesso sollecitato, i cui lavori hanno un impatto diretto sulla quotidianità dei lavora-
tori. In questa sede, infatti, vengono sottoscritti accordi e siglati protocolli anti-con-
tagio. Le elezioni per il rinnovo dell’RSU si declinano, dunque, anche come occasione 
di riflessione sull’operato di questo luogo di incontro tra sindacato e parte datoriale. 
La pandemia ha richiesto l’introduzione di questo nuovo canale di rappresentanza: i 
risultati e il funzionamento di quest’ultimo rientrano con decisione all’interno di quella 
dinamica di relazioni industriali di cui le elezioni costituiscono un momento fonda-
mentale. 
L’eccezionalità del Comitato non deve ridurre, naturalmente, l’importanza delle no-
mine dei Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, contestuali all’elezione della 
nuova RSU. Soprattutto nell’attuale situazione emergenziale, l’impegno degli RLS di-
venta essenziale ai fini di un’ottimale gestione dei rischi di contagio. 
  
Alla luce di queste considerazioni, va evidenziato, dunque, come la pandemia, 
anziché diminuirne l’importanza, accentui la rilevanza delle elezioni per il rin-
novo dell’RSU. Essa rimodula il significato del processo di rinnovo della Rappresen-
tanza sindacale unitaria attraverso il massimo avvicinamento alle dinamiche e alla vita 
quotidiana di sito. Come sostenuto all’inizio di questo breve contributo, le elezioni 
per il rinnovo dell’RSU rappresentano un momento di riflessione per lo stabi-
limento: la scelta dei rappresentanti segnala l’istante culminante in cui il plant 
raggiunge consapevolezza di sé e delle sue dinamiche interne. In questo sin-
golare momento storico, tale consapevolezza raggiunge un’intensità partico-
lare. Ciò è dovuto alla frequenza, causata dalla pandemia, con cui i tavoli di relazioni 
industriali sono chiamati a esprimersi su aspetti che riguardano la concretezza della 
vita quotidiana dello stabilimento. 
  
Il contesto pandemico, dunque, alza il livello di attenzione sul tema della sicurezza 
delle procedure di voto e porta a una rimodulazione della lettura del processo eletto-
rale nel suo complesso.
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Consultare i lavoratori: quali effetti giuridici?  
Brevi appunti a margine di una lezione* 

 

di Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
Capita a lezione, anche di un corso di dottorato, che uno studente dei temi di relazioni 
industriali chieda al docente il significato e anche il valore giuridico del sottoporre 
a referendum o ratifica dei lavoratori un contratto collettivo appena siglato. La 
risposta potrebbe sembrare scontata. Eppure, questa potrebbe variare a seconda di 
come si accosta il dato giuridico a quello sociale. 
  
Se da un lato, la manualistica classica si limita a constatare che dottrina e giurispru-
denza concordano nel dire che «l’esito negativo [di un referendum] non ha mai influito 
sull’efficacia dell’accordo collettivo […] presentando solo una valenza politica» (T. 
Treu, F. Carinci, R. De Luca Tamajo, P. Tosi, Diritto del lavoro. Il diritto sindacale, UTET, 
2016), è pur vero che lo strumento del referendum, o comunque una verifica, di ca-
rattere politico-sindacale, all’interno della propria base associativa o di contesto serve 
a dare una “spinta” ulteriore alla forza espansiva del contratto e quindi all’esigi-
bilità delle pattuizioni. 
  
Chi (come parte della dottrina e della giurisprudenza) ritiene che lo strumento del 
referendum non sia giuridicamente vincolante, adotta come prospettiva ricostrut-
tiva quella della titolarità dell’interesse collettivo in capo alle organizzazioni sin-
dacali. In altri termini, se il contratto collettivo (di qualsiasi livello) racchiude un in-
teresse privato sia pure di natura collettiva e l’articolo 39 della Costituzione ricono-
sce questo preciso interesse solo in capo all’autonomia collettiva (i sindacati), va da sé 
che questi possono sottoscrivere accordi senza che vi sia alcun processo intermedio 
di approvazione, poiché si presuppone che quel determinato sindacato sia al tavolo 
negoziale già in rappresentanza di una sintesi di interessi individuali (su queste dina-
miche, illuminante è la lettura di M. Persiani, Saggio sulla autonomia collettiva 
privata, CEDAM, 1972, che spiega proprio come l’autonomia privata collettiva, di-
versa da quella generale e individuale, abbia una sua autonomia giuridica che risiede 
proprio nell’art. 39, comma 1, Cost.). 
  
Questo approccio, come detto, trova riscontro anche nella recente giurispru-
denza. Proprio sul Bollettino ADAPT, qualche mese fa si ricordava che la Corte di 
Cassazione, con l’ordinanza n. 8265 del 28 aprile 2020, non ha riconosciuto la na-
tura di accordo collettivo aziendale ad un contratto disciplinante la detassazione dei 
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premi di produttività perché sebbene ratificato e accettato da tutti i lavoratori, 
non era sottoscritto comunque da un rappresentante sindacale. La legge, infatti, 
riconosceva la validità giuridica dell’accordo ai fini della detassazione solo ai contratti 
sottoscritti dalle organizzazioni sindacali. Pertanto, la Suprema Corte ha ribadito an-
cora una volta il concetto per il quale laddove la norma parla di accordo o con-
tratto collettivo, la titolarità del diritto a negoziare e ratificare spetta solo alle 
organizzazioni sindacali (F. Lombardo, Contrattazione aziendale: chi può rappresentare i 
lavoratori? Spunti a margine di una recente pronuncia della Cassazione, in Bollettino ADAPT 
13 luglio 2020, n. 28; in questa direzione, vi è anche giurisprudenza che riconosce la 
titolarità del negoziato ex art. 4 St. Lav. solo in capo al sindacato, sul punto v. L. 
Citterio, Interesse collettivo e consenso dell’avente diritto: l’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori 
nella recente giurisprudenza di legittimità, in Bollettino ADAPT 3 febbraio 2020, n. 5). 
  
Tuttavia, una prospettiva ricostruttiva alternativa, tesa a valorizzare il referen-
dum sotto il profilo giuridico, non è preclusa ed anzi, oggi se ne avverte molto la 
necessità, soprattutto per distinguere i fenomeni contrattuali patologici da quelli 
fisiologici. Per comprendere a fondo come il referendum possa incidere giuridica-
mente sul contratto, è utile richiamare brevi 
casistiche per verificare come la procedura possa condizionare sul piano rico-
struttivo la sostanza e quindi l’efficacia della norma giuridica di natura collettiva. 
  
Oltre alle ben note vicende legate al comparto del trasporto aereo (Alitalia)  – dove 
l’esito negativo del referendum ha impedito la prosecuzione del negoziato – e allo 
stabilimento Fiat di Pomigliano d’Arco – dove, al contrario, l’esito positivo ne ha 
consentito la sottoscrizione, nonostante i dissidi di una sola organizzazione sindacale 
– vi è il caso del CCNL applicato dalle agenzie assicurative, che è stato per lungo 
tempo il contratto sottoscritto dalle associazioni datoriali SNA e UNAPASS (oggi 
ANAPA) e dalle organizzazioni sindacali Fiba-CISL, Fisac-CGIL e Uilca-UIL. Tra il 
2001 e il 2011, si sono succeduti una serie di rinnovi contrattuali, nell’ambito dei quali 
sono stati contrattati il trattamento economico-normativo e l’istituzione di un ente 
bilaterale: l’ENBASS. Tuttavia, il 14 aprile 2011, le componenti interne dell’associa-
zione datoriale SNA non hanno approvato l’accordo di rinnovo del CCNL e, di con-
seguenza, i rappresentanti non hanno ratificato la sottoscrizione del contratto collet-
tivo. In questo caso, il rispetto di una dinamica interna associativa (il rigetto del 
contratto) si riverbera necessariamente sull’esito del negoziato (la mancata firma 
del contratto), che nel caso di specie non ha raggiunto l’obiettivo di continuare a far 
applicare il CCNL alle agenzie aderenti all’associazione SNA. Pertanto, quella con-
sultazione interna ha avuto un riflesso giuridico importante: la non applica-
zione del CCNL (per una ricostruzione della vicenda, G. Piglialarmi, La rappresenta-
tività tra libertà sindacale e categoria merceologica. A proposito di una recente riflessione di Pietro 
Ichino, in Bollettino ADAPT, 7 ottobre 2019, n. 35). 
  
Un’altra casistica recente che potrebbe risultare interessante è quella degli 
Shopper. Assogrocery e Fisascat-CISL hanno provato a sottoscrivere un CCNL 
per questo mestiere emergente ma il sindacato (che avrebbe potuto sottoscrivere il 
contratto in quanto titolare di un interesse collettivo) ha preferito favorire prima una 
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consultazione preventiva della c.d. “base” (gli Shopper), per verificare se i lavoratori 
si rispecchiavano nelle pattuizioni raggiunte o meno. Il referendum ha avuto 
esito negativo e il sindacato si è visto costretto ad abbandonare il negoziato. In realtà, 
anche l’associazione datoriale ricaverebbe dei vantaggi da questa procedura in quanto 
la stessa è interessata principalmente a che le pattuizioni siano esigibili (si tratta di 
quella funzione di managerial control che riveste l’accordo collettivo; sul punto, v. A. D. 
Flanders, The Tradition of Voluntarism, in BJIR, 1974, n. 12, p. 352-370). Anche in que-
sto caso, emerge la tendenza in base alla quale la procedura va a condizionare for-
temente la creazione del dato giuridico (il contratto). 
  
Se leggiamo le vicende di relazioni industriali sotto questa prospettiva, allora possiamo 
convenire sul fatto che: a) se la ratifica del contratto da parte dei lavoratori è posta 
come clausola espressa nell’accordo ai fini dell’efficacia dello stesso, il referendum 
assume senza ombra di dubbio un’efficacia giuridica perché ci troveremmo di fronte 
ad una condizione sospensiva ex art. 1353 cod. civ. (per cui il contratto spiega la sua 
efficacia solo nel momento in cui si realizza l’evento futuro il cui esito è per definizione 
incerto); b) anche qualora questa clausola non sia prevista e il sindacato decida, prima 
di firmare, di consultare la propria base, il referendum, per quanto non vincolante, 
può condizionare la creazione del dato giuridico (con un referendum negativo, è dif-
ficile che il sindacato firmi un accordo). 
  
Che oggi il risalto delle procedure democratiche sia essenziale, soprattutto in 
un contesto di pluralismo sindacale, anche per distinguere i contratti collettivi ge-
nuini da quelli pirata è un aspetto che occorre tenere in considerazione. Per 
cui, anche se non strettamente vincolante sotto il punto di vista giuridico, la pratica 
referendaria può diventare rilevante per capire se un determinato contratto collettivo 
ha dietro una composizione di interessi collettivi ascrivibili all’art. 39 Cost. (e quindi 
di natura sindacale) oppure no. E’, in altri termini, proprio dalla procedura che si 
può ricavare un sicuro indice di genuinità delle pattuizioni. 
  
Va certamente considerato che, spesso, la prassi mostra come accordi di dubbio 
interesse sindacale siano direttamente sottoscritti dalle parti senza che vi sia 
traccia di un avvenuta negoziazione o conflitto. Infatti, come emerge dall’espe-
rienza, il sistema di relazioni industriali poggia su alcune regole procedimentali ben 
sedimentate nella pratica: la relazione e il confronto trovano un primo approdo nel 
verbale d’incontro, che non sempre può trovare sbocco nell’ipotesi di accordo (e 
quindi in un accordo collettivo definitivo), in quanto vi è spesso la necessità di ratifi-
care gli impegni contrattati presso l’assemblea dei lavoratori o altri organismi di rap-
presentanza interni al sindacato (e ciò varia a seconda della metodologia interna 
dell’organizzazione; sul punto, v. A. Testoni, Manuale di tecnica delle relazioni industriali, 
Giuffrè, 2014, p. 219; G. Piglialarmi, La funzione del consulente del lavoro, Adapt Univer-
sity Press, 2020). 
  
Non è mancato, peraltro, autorevole dottrina che ha sostenuto come il metodo de-
mocratico debba caratterizzare costantemente l’operare del sindacato la cui libera 
organizzazione non è nient’altro che un riflesso della sovranità popolare sulla 
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creazione di norme per disciplinare il lavoro (S. Liebman, Contributo allo studio della 
contrattazione collettiva nell’ordinamento giuridico italiano, 1986, Giuffrè, pp. 90-93). Diver-
samente, M. Rusciano, La difficile metamorfosi del contratto collettivo, in AA. VV., Scritti in 
onore di Edoardo Ghera, Cacucci, 2008, p. 47, ha (se consentito, con molta franchezza) 
osservato che sebbene l’art. 39 Cost. nella sua seconda parte – dove è ascritto il prin-
cipio di democraticità delle organizzazioni sindacali nel rispetto quindi anche dell’art. 
1 Cost. – non sia stato attuato, oggi le organizzazioni sindacali di fatto rispettano quel 
modello. Secondo l’insigne giurista, nella prassi accade che «al termine delle trattative 
per rinnovare un contratto, viene dalle parti stipulanti semplicemente siglata una ipo-
tesi di accordo, perché il contratto collettivo vero e proprio sarà firmato solo se l’ipo-
tesi medesima verrà ratificata con un referendum, cui partecipano tutti i lavoratori 
della categoria, cui il contratto si riferisce. È, questa, una prassi ben nota, che nessuno 
contesta (almeno per ora) e che viene seguita finanche per il contratto collettivo con 
funzione normativa: il quale, una volta approvato dalla maggioranza dei lavoratori, 
finisce con l’essere applicato, dal datore di lavoro, anche a quanti, tra costoro, al refe-
rendum non hanno votato o hanno votato contro la ratifica. Si tratta, è vero, di una 
procedura convenzionale e non legale. Ciò fa, del contratto collettivo, una fonte 
dell’ordinamento sindacale, ma impedisce di qualificarlo fonte del diritto oggettivo. 
Tuttavia, la medesima procedura, benché distante da quella prefigurata dai commi 2, 
3 e 4 dell’art. 39 Cost., conduce, alla fin dei conti, allo stesso risultato. Anzi, forse lo 
fa con una più esplicita, ampia e diretta partecipazione democratica (visto che, ai sensi 
del 4 comma dell’art. 39 – sempre parlando in astratto – il contratto diventerebbe 
efficace erga omnes, se firmato dalla maggioranza dei componenti delle rappresentanze 
unitarie dei sindacati registrati: quindi, certamente con una più ristretta partecipazione 
democratica)». 
  
All’esito di questa breve riflessione, che non ha nessuna pretesa esaustiva né risolutiva 
della problematica accennata, possiamo certamente trarre qualche spunto di rifles-
sione attorno alle pratiche referendarie: che queste siano promosse “a monte” o 
“a valle” della sottoscrizione dell’accordo (a seconda del metodo negoziale che 
varia da organizzazione a organizzazione) rappresentano in ogni caso l’essenza, il 
vero fulcro della rappresentanza sindacale. Anche se, a parere di chi scrive, non è 
da escludere che il continuo ricorso a questo strumento, fino ad abusarne, possa con-
durre a negare lo stesso concetto di rappresentanza, che non significa solo sintesi ma 
anche guida di un insieme di interessi. Infatti, il sindacato in alcuni casi dovrebbe 
assumersi la responsabilità di decidere, facendo a meno del referendum. 
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Il tempo delle ciliegie: i diari di Bruno Trentin nell’eclisse 
della sinistra e un Ccnl ponte tra il 1973 il 2021* 

 

di Francesco Lauria 
 
 
 
“Io che non che non ho paura del dolore crudele 
non evito di vivere per non soffrire 
amerò sempre il tempo delle ciliegie”. 
  
È forse la strofa più bella della canzone simbolo della Comune di Parigi: “Il tempo delle 
ciliegie”. La stessa canzone che Marcelle Padovani (Marie), seguendo le volontà del 
marito, chiese a Giovanna Marini di cantare ai funerali laici di Bruno Trentin; un mo-
mento catartico e indimenticabile, celebrato all’aperto, davanti alla sede nazionale 
della Cgil, in una calda giornata di fine agosto 2007. 
  
Fu un crescendo di commozione: a quelle note e a quelle parole seguirono, sempre 
per volere di Trentin, “We Shall Overcome” e “Bella Ciao”, in una versione in cui la Marini 
fondeva i versi partigiani con quelli nati dalla voglia di riscatto e di “lavorare in libertà” 
delle mondine della pianura padana. 
  
Senza nulla togliere alle altre due immortali canzoni, è proprio con il canto della Co-
mune di Parigi nell’anima che si possono riprendere tra le mani questi nuovi, straor-
dinari, opportuni, interpellanti Diari di Bruno Trentin, curati da Andrea Ranieri e Ila-
ria Romeo per l’editore Castelvecchi. 
  
A differenza dei precedenti, che tanto hanno fatto discutere e litigare, i diari del grande 
sindacalista italo-francese (o come qualche volta si definì, più cronologicamente, 
franco-italiano) non si riferiscono al periodo di guida della confederazione di Corso 
d’Italia (1988-1994), ma a quello successivo, di grande elaborazione e rielaborazione 
politica e culturale e di non poche amarezze e prigionie da isolamento (1995-2006). 
  
I primi diari, curati nel 2017 per Ediesse da Iginio Ariemma, furono deflagranti, pieni 
di riflessioni durissime, a volte unilaterali e anche discutibili nei giudizi sul sindacato 
e su molti sindacalisti. Anche su coloro i quali insieme a Trentin avevano condiviso 
epiche battaglie e impegni decisivi nei difficili tornanti della storia del Paese. 
  
I primi diari pubblicati quattro anni fa hanno però rappresentato uno scrigno aperto, 
ricco non solo di riflessione politica e filosofica, ma anche di momenti intimi, come 
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quando il sindacalista si accorgeva delle piante germogliate nel suo ritiro di Amelia, o 
raccontava della rocambolesca fuga dal temporale che aveva sorpreso lui e Marie in 
Corsica. 
  
Pagine in cui Trentin intervallava le sue, spesso amare, riflessioni sulla politica e sul 
sindacato o magari sulla natura del marxismo, con il racconto di una puntata fugace 
al mare di Sperlonga, senza dimenticare, ovviamente, le innumerevoli arrampicate in 
montagna, partendo dalla base prediletta di San Candido, che sarà anche il luogo della 
rovinosa caduta in bicicletta che ne determinerà la lunga agonia e poi la morte, a ca-
vallo tra l’estate del 2006 e quella dell’anno successivo. 
  
I primi testi integrali, oltre cinquecento pagine, hanno diviso i lettori: sono pagine 
ruvide e affascinanti la cui scrittura ha accompagnato Trentin, come ricordato, du-
rante la sua guida della Cgil come segretario generale, in sei anni decisivi e turbinosi 
sul piano nazionale ed internazionale: dal 1988 al 1994. 
  
Il volume pubblicato nel 2017 aveva raccolto solo una piccola parte dei manoscritti 
conservati, che vanno dal 1977 all’agosto del 2006 (il momento dell’incidente), con 
l’esclusione del periodo 1999-2001, poiché il quaderno che conteneva quei diari fu 
rubato a Trentin, allora europarlamentare, mentre era in viaggio tra Parigi e Bruxelles. 
  
Questo secondo volume dei diari (1995-2006) ha provveduto a colmare un’altra parte 
dell’arco cronologico mancante ed è stato, per questo, molto atteso. 
  
In ragione di ciò quando lo si prende in mano si rimane, in un primo momento, diso-
rientati, superficialmente delusi. 
  
Il volume è più piccolo del precedente e il lettore non vi ritrova l’enorme ventaglio di 
temi e registri, ma, superato un primo smarrimento, si immerge in una sofferta coe-
renza e in una profonda linea di analisi. Tutto è davvero prezioso. 
  
La scelta dei curatori, comunicata trasparentemente ai lettori, è stata chiara: non una 
pubblicazione integrale dei manoscritti, ma la selezione (senza tagli e censure) di brani 
scelti con un filo conduttore unificante: il tema del sindacato come soggetto politico 
che si nutre, insieme, di autonomia e di progettualità, soprattutto dal basso. 
  
Nell’affrontare la soggettività del sindacato Trentin non può esimersi, costantemente, 
nel confrontarsi con il ruolo della politica, della sinistra, del Pci, ma anche delle altre 
confederazioni e con la crisi della dimensione culturale e progettuale della politica 
progressista nel nostro paese e non solo. Sta qui la ragione del doloroso sottotitolo 
scelto per il volume: “l’eclisse della sinistra”. 
  
Il nuovo testo è diviso in tre parti: due saggi introduttivi (bellissimi) di Andrea Ranieri 
e Ilaria Romeo, la sezione centrale con i contributi tratti direttamente dai diari del 
leader della Cgil, un’ultima porzione con una scelta molto opportuna di testi dello 
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stesso Trentin (in parte inediti) che contestualizzano i temi affrontati nei manoscritti, 
spaziando dagli anni cinquanta ai primi anni duemila. 
  
Citando questi testi possiamo dare un’idea più precisa dei contenuti politici, sindacali 
e filosofici dei nuovi diari, con una dimensione che travalica l’arco temporale che, solo 
apparentemente, rappresenta il perimetro del libro. 
  
Si parte dallo schema sull’uscita dall’imperialismo coloniale preparato a fine 1953 per 
Giuseppe di Vittorio in occasione del congresso mondiale della Federazione Sindacale 
Mondiale, per approdare al testo preparatorio del rapporto realizzato insieme a Vitto-
rio Foa, ancora per il segretario della Cgil, che portò alla celebre autocritica del 1955, 
dopo la sconfitta alle elezioni per le commissioni interne alla Fiat. 
  
Si continua con una lettera importantissima di Trentin a Togliatti, prodotta nel 1957 
insieme a Renzo Ciardini segretario della Camera del Lavoro di Genova, nella quale 
si contesta duramente la posizione del segretario del Pci al Comitato Centrale del par-
tito e il suo sostenere, senza mezzi termini, che: “il sindacato non doveva pretendere di avere 
voce in capitolo sulle trasformazioni tecnologiche delle imprese, ma limitarsi alle politiche salariali, 
viste come l’unico modo a disposizione del sindacato per condizionare le scelte delle imprese”. 
  
Non mancano poi il difficile scambio epistolare con Antonio Giolitti, contrario come 
Trentin all’intervento sovietico in Ungheria nel 1956, e deluso dalla scelta da parte del 
sindacalista di non abbandonare il Pci, e il bellissimo intervento, scritto ancora a quat-
tro mani ancora con Vittorio Foa ad un convegno internazionale di studi nel 1960, 
che verte sull’autonomia rivendicativa contrattuale del sindacato nell’azienda di fronte 
alle trasformazioni tecnologiche. 
  
C’è poi lo scontro con Giorgio Amendola sul ruolo dei consigli di fabbrica che così 
fortemente impensieriva larghe parti del Pci e uno scritto, preziosissimo, di molto 
posteriore (1998), già pubblicato da Edizioni Lavoro, in cui Trentin tratteggia la figura 
del sindacalista della Cisl a lui forse più caro e affine: Eraldo Crea. 
  
La consonanza tra Trentin e Crea si nutre dell’essere uomini di soglia e di frontiera, 
legati profondamente alle confederazioni di appartenenza, ma sempre alla ricerca di 
nuove strade da percorrere per l’unità e l’autonomia della rappresentanza del lavoro. 
  
La coscienza inquieta e lungimirante di Trentin e Crea si sviluppa anche attraverso 
alcune, comuni, domande: “la partecipazione che cosa è?; la concertazione, come?; la rappresen-
tanza dei nuovi soggetti come?; la distinzione dei ruolo tra sindacato e imprenditore attraverso quali 
strumenti?”. 
  
Ci sono poi gli scritti successivi all’impegno di Trentin nella costruzione del pro-
gramma dei Ds e del Partito Democratico, segnati da una disattenzione grave di una 
leadership post comunista troppo concentrata sulla gestione del potere.  Una classe 
politica orfana, quasi evaporata, estremamente subalterna all’ossessione di una effi-
mera governabilità spesso disattenta ai contenuti programmatici e progettuali. 
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Trentin ci parla del “lavoro che pensa”, e, ci ricorda Andrea Ranieri, conia il bellissimo 
concetto del: “diritto allo sguardo”, il diritto dei diritti che si nutre attraverso la co-
struzione, anch’essa dal basso, della società della conoscenza. 
  
Ci parla delle nuove disuguaglianze e di una nuova unità necessaria nella pluralità del 
mondo del lavoro di oggi, della “città del lavoro” nella “crisi della politica”, per citare 
il suo più alto contributo teorico pubblicato, tra molti silenzi e disattenzioni, nel 1997. 
  
Egli è alla ricerca continua della costruzione di un progetto, ma si trova di fronte, ha 
scritto Iginio Ariemma al silenzio di una sinistra che si separa dal proprio popolo, 
smarrisce la visione e il contatto con quella che, echeggiando una Simone Weil a lui 
molto cara, possiamo definire la “condizione operaia”. 
  
Trentin, ed entrambi i volumi dei diari lo riprendono spesso, pensa ad un lavoratore 
soggetto e non oggetto, persona e non macchina, un io ed un noi che mettono in 
campo la “potenzialità eversiva” della storia come campo aperto di possibilità. 
  
È  questo un grande lascito per il sindacato tutto e per la sinistra italiana ed europea: 
la persona umana viene prima della classe. 
  
Una persona che è individuo elevato a valore, con un progetto di vita e di autoaffer-
mazione che non scivola nell’individualismo nichilista, grazie anche agli echi “eretici” 
del personalismo cristiano (insieme a quelli del socialismo e del marxismo libertario). 
  
Non solo Simone Weil, ma anche Jacques Maritain, Emmanuel Mounier, aggiungerei 
Paul Vignaux, fino a Jacques Delors, ma senza mai dimenticare anche la Comune di 
Parigi e la sua insorgenza utopica. 
  
Per Trentin la partecipazione democratica che migliora la qualità del lavoro vive 
nell’intreccio tra le idee forza della libertà e della conoscenza ed è un motore di futuro 
e di liberazione. 
  
Sta proprio qui la grande attualità del nuovo umanesimo di Trentin che si sviluppa dal 
basso e nel lavoro, non solo nel salario; un lavoro organizzato che crea nuove orga-
nizzazioni di emancipazione integrale. 
  
Uno dei grandi lasciti di Trentin, insieme a Carniti, Benvenuto, Morelli e ad una 
grande stagione collettiva e di rinnovamento sindacale dal basso, furono, nel 1973, le 
150 ore per il diritto allo studio, un rivoluzionario scambio tra salario e conoscenza. 
  
Scriveva Iginio Airiemma, nel presentare la ristampa de “La città del lavoro”, che sta 
a noi continuare, rinnovare, rigenerare questa grande eredità sperimentale, quotidiana, 
programmatica. Una risposta al caos, ai demoni del potere, alla frammentazione della 
rappresentanza, ma anche all’impotenza e al dramma della politica. 
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Chissà che il nuovo contratto nazionale dei metalmeccanici, appena firmato in questo 
complesso 2021 post pandemia e post digitale, saprà cominciare a ricostruire, diffu-
samente, quel diritto, individuale e collettivo, allo sguardo, quello spazio di libertà 
nella fabbrica e nella città, per milioni lavoratori e lavoratrici. Un diritto permanente, 
così caro a Bruno Trentin. 
  
Chissà se, davvero, sarà questo un contratto storico come quello del 1973, con le 150 
ore e l’inquadramento unico, oggi riformato. Un contratto che saprà, lo speriamo, 
inaugurare una nuova stagione segnata dalle competenze e dalle capabilities che, come 
ci ricorda Amarya Sen, rappresentano un passo ulteriore, in più. 
  
Dipenderà dal sindacato, certo, ma anche dall’insieme di quei lavoratori metalmecca-
nici che, ci ricordava Trentin, sono i veri “elettori”, nel senso più alto del termine, 
delle organizzazioni di rappresentanza. 
  
Lavoratori che, nel 2021, come fecero nel 1973 e in altre decisive occasioni, si sono 
battuti per il pane e per le rose, ma che, direbbe Bruno, non possono rinunciare anche 
al “tempo delle ciliegie”. Quelle stesse ciliegie che, da Parigi, ci ricordano come: “la 
libertà viene prima”. 
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Dai mestieri ai luoghi di lavoro e ritorno.  
Un punto di vista storico per ripensare la rappresentanza  

e le sue logiche di aggregazione* 
 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Le trasformazioni del lavoro connesse alla diffusione della c.d. quarta rivolu-
zione industriale, ulteriormente accelerate dalla pandemia da Covid-19, ri-
schiano di mettere in crisi forme di rappresentanza ancora legate all’utilizzo di 
categorie, concetti e soprattutto schemi organizzativi ereditati dal secolo 
scorso. Non solo. Nel contesto dei moderni mercati transizionali del lavoro, contrad-
distinti da una continua integrazione e successione tra fasi di impiego, formazione e 
schemi contrattuali, guardare al lavoro con le lenti del passato significa non vedere 
letteralmente una larga componente del mercato del lavoro che ha dato luogo a una 
oramai estesa e variegata forma di rappresentanza delle nuove professionalità non 
riconducibili al lavoro dipendente  (si veda L. Casano, Contributo all’analisi giuridica dei 
mercati transizionali del lavoro, ADAPT University Press, 2020). 
  
Peter Ackers, in un recente contributo relativo al contesto angolosassone (Trade 
Unions as Professional Associations, in S. Johnstone, P. Ackers (a cura di), Finding a voice at 
work. New Perspective on Employment Relations, Oxford University Press, 2015, pp. 95-
126) ha bene evidenziato come, sia ancora oggi pienamente operativo e diffuso un 
approccio culturale fondato su quella che si potrebbe definire un’ontologica contrap-
posizione tra gli interessi dei datori di lavoro e dei lavoratori, orientata primariamente 
attorno alla contrattazione del valore economico dello scambio tra ore di lavoro e 
retribuzione. Eppure, all’origine dell’esperienza sindacale non sta tanto un primario 
desiderio di contrapporsi al potere imprenditoriale, quanto piuttosto una comune ap-
partenenza “di mestiere”, basata sulla condivisione di un corpus di conoscenze e com-
petenze, e di comuni obiettivi e desideri professionali. Ed è proprio da qui, da que-
sta “appartenenza di mestiere”, che l’autore invita a ripensare il ruolo del sin-
dacato nella società contemporanea, un ruolo sempre più influenzato anche 
dai rapporti che riesce a stabilire con i datori di lavoro, i lavoratori stessi, lo 
Stato, e l’opinione pubblica. 
  
Il primo ostacolo, per rinsaldare questi rapporti e maturare questa nuova rap-
presentanza, è quindi l’ideologia, ancora oggi pienamente operativa, che sta 
alla base di molte riflessioni – e azioni concrete – sul e del sindacato. È quindi 
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necessario ripensare a cos’è il sindacato, oggi, e quali sono gli interessi che vuole tu-
telare, e quale è il suo ruolo nella promozione della crescita e dello sviluppo socioe-
conomico. Secondo Ackers, il concetto di “professione” può essere applicato a molti 
lavori, oggi, e può quindi essere da questa solida base che si può costruire nuove forme 
di rappresentanza veramente efficaci. Alla base di questo modello sta il riconosci-
mento di una forte identità occupazionale di ogni mestiere e delle competenze 
ad essa connesse, che genera poi un modello di azione sindacale incentrata sul 
dialogo e sulla partnership con i datori di lavoro, lo Stato e l’opinione pubblica, 
finalizzata all’armonizzazione di interessi diversi ma non contrapposti: «Una 
strategia professionale suggerisce di trasformare le occupazioni passive in professioni attive, seguendo 
le orme della middle class. La partnership è un elemento centrale perché i professionisti si assumono 
una certa responsabilità non solo per la qualità del lavoro ma anche per il successo dell’organizzazione 
e del servizio che fornisce» (p. 122). 
  
Un ragionamento analogo è stato sviluppato in uno studio più risalente, condotto da 
Chris Benner sulle forme di rappresentanza sorte nella Silicon Valley americana (‘Com-
puters in the Wild’’: Guilds and Next-Generation Unionism in the Information Revolution, in 
International Review of Social History, 48, 2003, pp. 181–204.). Secondo Benner gli im-
patti della rivoluzione digitale sul mondo del lavoro mettono in crisi le forme 
“tradizionali” di rappresentanza, ereditate dal contesto industriale e la cui 
forza poggiava sulla prossimità fisica di lavoratori occupati negli stessi settori. 
Lo stesso ragionamento potrebbe essere riproposto oggi, con la sempre più 
ampia diffusione di forme di lavoro a distanza. Lo studio condotto evidenzia 
come il luogo di lavoro non è più il punto aggregante attorno al quale costruire 
forme di solidarietà e di rappresentanza sindacale a lungo termine, perché 
sempre più spesso sono adottate nuove forme e modalità di lavoro, anche a 
distanza, e i lavoratori passano più rapidamente da un impiego all’altro, ele-
mento che contraddistingue i mercati transizionali del lavoro sui quali ci si è 
già soffermati. Inoltre, le dinamiche del mercato del lavoro territoriale oggetto 
dell’indagine erano primariamente determinate dalle competenze possedute 
dai lavoratori, che sempre più frequentemente cambiavano impiego, anche at-
traverso forme di lavoro flessibili e in diversi settori: ed è proprio questa mobi-
lità, unita al costante aggiornamento delle proprie competenze, che rappre-
senta una degli elementi determinanti l’innovazione diffusa a livello territo-
riale. 
  
In questo contesto le forme “classiche” di rappresentanza vanno in crisi. Non 
si tratta più di tutelare interessi esclusivamente economici ed incentrati sui 
mercati interni delle aziende, ma accompagnare i professionisti nelle loro tran-
sizioni, promuoverne la professionalità certificando le competenze possedute, 
e così facendo tutelare gli interessi anche di datori di lavoro e consumatori. 
Benner nota contestualmente a questo declino il sorgere di nuove forme di aggrega-
zione, informali e formali, di lavoratori che svolgono le stesse occupazioni, o che si 
trovano a lavorare con tecnologie simili. Sono, queste, vere e proprio associazioni 
“professionali”, contraddistinte – come nel modello proposto da Ackers – da precise 
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identità occupazionali costruite a partire da un corpus di competenze e conoscenze 
condivise e in costante aggiornamento. 
  
I lavori di Ackers e Benner (e, in Italia, il lavoro seminale di Lilli Casano) in-
vitano quindi a ripensare la rappresentanza a partire da una valorizzazione 
dell’identità occupazionale dei mestieri e delle competenze possedute dai la-
voratori, con l’obiettivo di integrare – e non necessariamente superare – un modello 
ancora oggi operativo e in parte determinato da una cultura e da un’ideologia che 
pensano come necessariamente contrapposti gli interessi di impresa e lavoro, e di tu-
telare le molteplici transizioni occupazionali a partire dalla centralità e dalle messa in 
trasparenze delle competenze possedute dai lavoratori. 
  
Assente, in queste riflessioni, è l’apprendistato, che pure era, nel contesto 
preindustriale al quale alcune di queste associazioni professionali esplicita-
mente si richiamano, la base per la costruzione e il governo di mercati incen-
trati sulla condivisione delle conoscenze dei lavoratori e sulla propagazione 
dell’innovazione. Ed è proprio il ripensamento di questo strumento che può fornire 
alla rappresentanza, oggi, una chiave di lettura dei moderni processi di trasformazione 
e spunti utili per il ripensamento del proprio ruolo economico e sociale. 
  
Già oggi esistono sperimentazioni interessanti di utilizzo dell’apprendistato 
come sistema per la diffusione dell’innovazione, soprattutto nelle aziende 
meno strutturate, come quella seguita da Paul Lewis in Inghilterra (P. Lewis, 
Developing Technician Skills for Innovative Industries: Theory, Evidence from the UK Life Sciences 
Industry, and Policy Implication, in British Journal of Industrial Relations, 1/2020 pp. 1-27). 
Questo autore ha seguito l’implementazione di percorsi di apprendistato in alcune 
aziende del settore delle biotecnologie, mostrando come la “doppia formazione” che 
gli apprendisti ricevevano – al lavoro, e presso l’istituzione formativa – permetteva 
loro di guadagnare competenze tecniche e gestionali in grado di favorire quella che 
viene definitiva, in letteratura, “capacità di assorbimento” dell’innovazione: quest’ul-
tima dipende dalla disponibilità di lavoratori dotati di competenze utili a gestire e con-
cretamente implementare nuove tecnologie particolarmente innovative. Per propa-
gare processi tecnologici innovativi è quindi utile e necessario formare nuove figure 
ibride capaci di dialogare con il sapere teoretico e formale, e dotate di competenze 
pratiche e tecniche (in tema si veda, M. Colombo, Apprendistato e IV rivoluzione 
industriale: una lezione dal passato, in Professionalità Studi n. 2, 2020, pp. 5-35). 
  
Competenze e figure ibride costruite attraverso l’apprendistato duale non si 
limitano, però, ad incrementare la capacità di assorbimento aziendale. Favori-
scono anche lo sviluppo di quella che viene definita, da Rosenberg (in R. Nel-
son, N. Rosenberg, Technical Innovation and National Systems, in R. Nelson, (a cura di), 
National Systems of Innovation: A Comparative Study, Oxford University Press, 1993), l’in-
novazione “incrementale”, che si differenza da quella “radicale” per il suo preve-
dere piccoli miglioramenti, tecnologici o organizzativi, di continuo sviluppo, senza 
l’introduzione di tecnologie o metodi produttivi completamente nuovi. L’apprendista 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/05/PS_III-2_2020_colombo.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/05/PS_III-2_2020_colombo.pdf


16. Rappresentanza e rappresentatività 

799 

correttamente formato, cioè dotato di competenze ibride, che integrano saperi di ma-
trice differente e dotato di un metodo per declinarle sartorialmente – quasi come un 
moderno artigiano – sulle specifiche esigenze aziendali, non solo permette quindi 
l’adozione di nuove tecnologie grazie alle sue capacità tecniche e gestionali, ma può 
anche contribuire a generare nuova innovazione, di un tipo però differente da quello 
a cui rimandano i principali studi sull’argomento. 
  
Tratto comune di queste esperienze è l’assenza di un ruolo attivo da parte della 
rappresentanza, un ruolo che, agganciato a quel ripensamento proposto nelle 
riflessioni di Ackers e Benner, potrebbe esserne il primo fattore di sviluppo e 
concreta attivazione. L’apprendistato, inteso non solo come contratto ma come 
vero e proprio sistema per la costruzione delle professionalità, ben si lega ad un’idea 
di rappresentanza basata su un’identità di mestiere e incentrata alla valorizzazione 
delle competenze dei lavoratori, così come sull’armonizzazione degli interessi di que-
sti con quelle delle imprese, come accadeva nel contesto preindustriale. 
  
Questa stessa rappresentanza potrebbe inoltre, attraverso questo rinnovato 
protagonismo nella gestione delle transizioni occupazionali e, in particolare, 
dell’entrata dei giovani nel mondo del lavoro attraverso l’apprendistato, rico-
prire un ruolo centrale nella diffusione dell’innovazione, a livello territoriale, 
favorendone, come si visto, l’adozione grazie alla costruzione di percorsi duali e ibridi, 
capaci di fornire ai lavoratori, e quindi anche alle imprese e ai territori, le competenze 
per poter adottare, implementare, gestire e sviluppare processi di innovazione e di 
crescita, economica e sociale. Un’innovazione quindi non solo favorita, ma attiva-
mente governata dalla rappresentanza, a partire dall’investimento nelle competenze 
dei giovani attraverso l’apprendistato e i virtuosi meccanismi di integrazione tra saperi 
e conoscenze che permette. 
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Cambiamento climatico e sindacato:  
le linee guida dell’ETUC* 

 

di Francesca Carenzi 
 
 
 
I cambiamenti climatici e le loro conseguenze occupano gran parte del dibat-
tito politico e civile contemporaneo. Esistono dei provvedimenti, messi in campo 
da organizzazioni internazionali, volti a contenere gli effetti negativi sulla popolazione 
e sui territori di questi cambiamenti. I principali soggetti coinvolti nel dibattito e nella 
definizione delle policy a livello globale sono da un lato le Nazioni Unite con la stesura 
dell’Agenda per lo sviluppo sostenibile 2030 e dall’altro l’Unione Europea con l’indi-
viduazione delle priorità europee per lo sviluppo sostenibile del 2016 (Il documento 
racchiude un pacchetto di provvedimenti per attuare gli obiettivi indicati nell’Agenda 
2030) e  con il Green Deal europeo del 2019 (Il Green Deal definisce la strategia 
dell’Unione europea per diventare il primo continente ad impatto climatico zero entro 
il 2050). 
  
Il quadro generale rimane critico (l’anno appena conclusosi è stato uno dei più caldi 
di sempre), ma alcuni paesi stanno lanciando dei segnali incoraggianti: ad esempio in 
Europa si è visto un aumento dell’uso di energie rinnovabili (circa il 10% in più in un 
solo anno) e, in più, a marzo l’Unione ha proposto la prima legge europea sul clima. 
La lotta al cambiamento climatico consiste principalmente nel mitigare i cambiamenti 
dovuti all’aumento delle temperature, riducendo la quantità di emissioni rilasciate 
nell’atmosfera e la concentrazione di biossido di carbonio. Alcuni esempi di misure di 
mitigazione possono essere: l’espansione della superficie boschiva (in grado di assor-
bire la CO2), la riduzione dell’uso di combustibili fossili, i cambiamenti negli stili di 
vita e nei comportamenti umani ecc. L’azione di contenimento del climate change si 
propone di andare ad intervenire sulle cause di questo fenomeno. Essendo però uto-
pico pensare che gli sforzi messi in campo ora, per quanto ingenti, siano in grado di 
annullare il problema, occorre riflettere su un altro tipo di intervento necessario: le 
politiche di adattamento ai cambiamenti climatici. 
  
Infatti, adattarsi significa mettere in campo delle strategie in grado di antici-
pare gli effetti del climate change per cercare di ridurne in modo efficace l’im-
patto, soprattutto su regioni e settori indicati come altamente vulnerabili. La miti-
gazione dei cambiamenti climatici lavora sulle cause mentre l’adattamento sul loro 
impatto. Il fine delle azioni e delle policy che verranno messe in campo nei due ambiti 
sono diversi e si attueranno in modo differente. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 febbraio 2021, n. 6. 
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https://www.iea.org/reports/electricity-market-report-december-2020
https://ec.europa.eu/clima/policies/eu-climate-action/law_it
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L’attuale crisi dovuta alla pandemia di SARS-CoV-2 non deve distogliere l’at-
tenzione delle istituzioni dall’emergenza climatica, anche perché entrambi i 
fenomeni avranno forti ricadute su economia, occupazione e struttura del 
mondo del lavoro. Inoltre, alcune delle policy di adattamento ai cambiamenti climatici 
(che vedremo in seguito) potranno essere una spinta positiva al miglioramento dei 
protocolli di sicurezza, dei luoghi di lavoro, delle procedure sanitarie, che andranno 
ripensate, una volta finita l’emergenza, tenendo conto di quanto suggerito dalla pan-
demia. 
  
Per questo è utile riprendere la guida sull’adattamento ai cambiamenti clima-
tici stilata dalla European Trade Union Confederation (ETUC) nel 2020 e ri-
volta ai sindacati di tutta Europa. Il documento, intitolato Guida per i sindacati: adat-
tamenti ai cambiamenti climatici e mondo del lavoro, riassume quali siano le possibili con-
seguenze sia in ambito ambientale che economico-occupazionale del climate 
change in Europa, stimolando il sindacato a porsi come interlocutore fondamentale per 
la realizzazione di adeguate politiche di adattamento. Allo stesso tempo il testo indica 
alcune modalità d’intervento sindacale, portando esempi di contrattazione col-
lettiva e di azioni di lobbying, per andare a rivedere protocolli, ed anche pro-
cedure in materia di sicurezza del lavoratore. 
  
Le ricadute possibili del climate change su economia, occupazione, salute e benessere 
del lavoratore sono molteplici e suggeriscono la necessità di un coordinamento tra 
parti sociali per avviare una riflessione sulle politiche da intraprendere. Solo per for-
nire un esempio: «l’ultimo rapporto PESETA III del Centro comune di ricerca 
dell’UE (CCR), commissionato dalla Commissione europea e pubblicato nel 2018, 
valuta la perdita di benessere complessiva nell’UE in uno scenario di forte riscalda-
mento a circa l’1,9% del PIL (240 miliardi di euro) all’anno alla fine del secolo» (Guida 
per i sindacati: adattamenti ai cambiamenti climatici e mondo del lavoro, paragrafo 3.1 “Impatti 
economici complessivi”, cit. p. 12). Si prevedono importanti ricadute in ambito occu-
pazionale, in una stima della Commissione Europea (del 2012) si calcola che i costi 
economici, ambientali e sociali del mancato adattamento potrebbero aggirarsi intorno 
ai 250 miliardi di euro all’anno nel 2050 per l’UE nel suo complesso. L’ETUC indica 
anche quali siano i paesi europei che potrebbero subire maggiori conseguenze nega-
tive in ambito occupazionale ed economico: Bulgaria, Croazia, Cipro, Estonia, Grecia, 
Lettonia, Lituania e Romania. Queste stime si spiegano alla luce della grande esten-
sione del settore agricolo e di quello turistico di questi paesi. Infatti sempre l’Unione 
europea indica come settori ad alto rischio in particolare agricoltura, silvicoltura, 
pesca e turismo, insieme ad un aumento della pressione sui servizi sanitari dei di-
versi paesi viste le importanti ricadute del climate change sulla salute e il benessere dei 
lavoratori (specie se con già manifeste patologie croniche). Questi dati non possono 
non far riflettere anche sull’economia del nostro paese in quanto fortemente svilup-
pati il settore turistico e agroalimentare. 
  
Quali sono le azioni di prevenzione? Si potrebbe iniziare con maggiori investimenti 
in infrastrutture (Per approfondire segnalo articolo su The Economist, 31 ottobre 

https://www.economist.com/leaders/2020/10/31/innovation-is-an-essential-part-of-dealing-with-climate-change
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2020), rafforzamento dei sistemi di protezione sociale, interventi di bonifica in tutti i 
territori in cui si rilevano agenti tossici ambientali, potenziamento del servizio sanita-
rio, prevenzione del dissesto idro-geologico ecc., ma l’elenco potrebbe continuare. 
  
È proprio nell’attenuare l’impatto dei cambiamenti climatici in corso che si 
può collocare un’efficace azione sindacale. In che modo può intervenire il sinda-
cato nel dibattito odierno? Innanzitutto, promuovendo le direttive emanate (già nel 
2013) dalla Commissione europea, rivolte in particolare ai settori maggiormente a ri-
schio. Nonostante questi interventi non abbiano un effetto immediato sull’occupa-
zione, il sindacato ha tutto l’interesse a sollecitarne l’applicazione, perché nel lungo 
periodo possono svolgere un ruolo chiave nella tutela del benessere e della sicurezza 
sul lavoro. 
  
Per potenziare la propria efficacia e l’adozione di strategie e politiche di adattamento 
incisive, l’azione sindacale andrebbe configurata su più livelli, in modo stratifi-
cato: partendo dall’Europa, passando per il livello nazionale, fino al regionale, 
settoriale e locale/aziendale. 
  
Se, a livello europeo, l’azione sindacale si prospetta soprattutto come un moni-
toraggio continuo delle politiche intraprese e dei territori a rischio, a livello 
locale regionale e locale il sindacato deve invece essere parte integrante dei 
processi decisionali, andando a proporre interventi diversificati in base al tipo di 
territorio (ad esempio, servono strategie diverse per una regione a prevalenza urbana 
o rurale). Sempre dal coordinamento europeo possono arrivare dei modelli virtuosi di 
azione sindacale a cui ispirarsi; alcuni di essi sono già contenuti nella Guida fornita 
dal ETUC (Da notare come quasi tutti gli esempi riportati nella guida si concentrino 
in: Spagna, Francia, Belgio e UK) e sono suddivisi in base al livello d’azione. Di se-
guito sono riportati degli esempi del livello settoriale e aziendale. 
  
A livello settoriale invece l’impegno del sindacato dovrà strutturarsi promuo-
vendo la contrattazione collettiva e negoziando contratti collettivi settoriali 
volti ad adeguare le modalità lavorative seguendo le norme in materia di salute 
e sicurezza, misure di prevenzione, dispositivi di protezione supplementari. 
Alla contrattazione settoriale bisognerà affiancare un piano di informazione dei lavo-
ratori sui rischi per la loro salute legati al riscaldamento globale, nonché sulle sue po-
tenziali conseguenze per il loro settore e per le loro condizioni di lavoro (ad esempio 
attraverso opuscoli informativi o guide agli strumenti, necessarie misure di prote-
zione). La guida riporta alcune azioni virtuose già intraprese; riportiamo le due inizia-
tive più significative: in UK la UK Fire Brigade Union ha pubblicato il rapporto Cli-
mate change: Key issues for the Fire and Rescue Service, sostanzialmente una mappatura dei 
rischi per il settore dei Vigili del Fuoco. In Francia invece le federazioni sinda-
cali del settore edile CFDT e CFTC hanno concluso un accordo sui diritti dei 
lavoratori in materia di salute, sicurezza e condizioni di lavoro in caso di caldo 
e ondate di calore. 
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Per quanto riguarda la contrattazione collettiva a livello aziendale l’indicazione 
data è di prestare particolare attenzione a quei lavoratori che operano all’aperto o 
con condizioni ambientali particolari (ad esempio le serre). Il sindacato dovrebbe 
in primis invitare l’azienda a fare costanti rilevazioni dei rischi e valutare la disposi-
zione degli investimenti necessari a mettere in sicurezza il luogo di lavoro e adeguarlo 
alle norme vigenti. Inoltre, il sindacato dovrebbe sollecitare i datori di lavoro a firmare 
contratti collettivi aziendali che adeguino le condizioni e le procedure in materia di 
salute e sicurezza. In ultima istanza “ricorrere alle procedure di informazione e con-
sultazione dei sindacati e/o dei consigli di lavoro, nonché dei comitati per la salute e 
la sicurezza, per raccogliere informazioni, effettuare valutazioni e adeguare le politiche 
aziendali” (In Guida per i sindacati: adattamenti ai cambiamenti climatici e mondo del 
lavoro, cit., pag. 56). Come modello di riferimento viene indicata l’azione di Hesbaye 
Frost & APLIGEER, un’azienda belga in cui la parte datoriale, il rappresentante 
sindacale e un’associazione ambientalista stanno collaborando attivamente per met-
tere in campo metodi di lavoro ecologici e responsabili (ivi, pag. 57). Questo esempio 
introduce un tema importante introdotto nel testo: la necessità del sindacato di atti-
vare partnership con altre parti sociali (per ulteriori approfondimenti sul valore ag-
giunto dalla creazione di partnership tra il sindacato e altri enti, associazioni, comitati 
cittadini ecc. rimando a pag. 58. dove sono descritti i progetti di Allanza por el Clima 
(Spagna) e Climate Coalition (Belgio). 
  
In sintesi l’azione sindacale in questo ambito deve essere orientata a minimiz-
zare l’impatto della questione ambientale sulla salute e sicurezza dei lavoratori 
e, ove possibile, intervenire anche sulle ricadute occupazionali. Allo stesso 
tempo, però, il sindacato deve essere in grado di intercettare le nuove opportu-
nità commerciali (e occupazionali) che un adattamento del mondo del lavoro 
e della produzione ai nuovi standard ambientali possono aprire. Su questo tema 
occorre fare alcune considerazioni: nel documento l’attenzione si concentra principal-
mente nelle azioni di salvaguardia della salute e sicurezza del lavoratore. Visto il mo-
mento storico che stiamo attraversando, questi temi sono di fondamentale impor-
tanza, ma non esauriscono il campo di azioni e provvedimenti necessari perché l’adat-
tamento al climate change risulti efficace. Rivedere la normativa in tema di salute e sicu-
rezza e aumentare l’awareness nei lavoratori è importante, così come avrà un ruolo 
strategico l’allargamento dei confini della contrattazione collettiva ai territori e, in ge-
nerale, una maggior attenzione alla tutela ambientale da parte diritto delle relazioni 
industriali. Allo stesso tempo però, per poter attuare l’auspicata Just Transition (rimando 
a Guidelines for a just transition towards environmentally sustainable economies and societies for all 
del Internation Labour Organization (2015)), occorrerà concentrarsi anche su altri 
snodi, come ad esempio lo sviluppo di nuove professionalità necessarie per 
rispondere ai mutamenti del mondo del lavoro. È un tema fondamentale che 
viene richiamato, ma nel concreto sembrano mancare linee d’azione e provve-
dimenti specifici. A questo si lega il tema del rischio, legato ad un cambiamento del 
mondo del lavoro, non solo di veder scomparire alcune professioni, ma anche di as-
sistere ad un calo di produttività nei settori a rischio. I dati riportati in apertura non 
possono lasciare indifferente il sindacato, che dovrà quindi usare gli strumenti a sua 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/wcms_432859.pdf
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disposizione (in primis la contrattazione collettiva) per far fronte a tali rischi ripen-
sando organicamente l’organizzazione del lavoro, al fine di ridurre al minimo un pos-
sibile calo di volumi nella produzione. 
  
Ultimo ma fondamentale punto di riflessione: il testo si chiude sottolineando che 
il sindacato potrà svolgere un ruolo di raccordo e di accompagnamento, se 
saprà mettere in campo un personale consapevole e preparato (rimando a par. 
6.7. “Aumentare la consapevolezza nei sindacati” in Guida per i sindacati: adattamenti ai 
cambiamenti climatici e mondo del lavoro per un ulteriore approfondimento e maggiori dati 
e statistiche). I riscontri sui livelli di conoscenza del personale sindacale sugli effetti 
dei cambiamenti climatici e dell’adattamento necessario sono alti, ma è comunque 
necessario che la formazione avvenga in modo continuo e aggiornato. Vengono 
quindi individuati alcuni strumenti di cui i sindacalisti possono disporre per ampliare 
la sensibilizzazione e la preparazione quali, ad esempio, corsi di formazione o conve-
gni online promossi dall’Unione Europea, oppure, riprendendo il modello belga, la 
creazione di una rete di sensibilizzazione per i sindacalisti (denominata in que-
sto caso RISE) che offra percorsi di formazione specifiche per tutti i soggetti 
coinvolti. 
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In Germania un nuovo progetto di legge  
punta a rafforzare la codeterminazione* 

 

di Ilaria Armaroli e Diletta Porcheddu 
 
 
 
A settant’anni dalla prima legge sulla cogestione nel settore del carbone e dell’acciaio, 
la Germania è oggi in procinto di adottare un nuovo provvedimento legislativo, per 
promuovere una maggiore diffusione dei consigli di fabbrica, organo di rappre-
sentanza dei lavoratori in azienda, e il rafforzamento dei relativi diritti di codetermi-
nazione. 
Il 31 marzo 2021, infatti, dopo mesi di discussione interna alla coalizione di governo, 
la cosiddetta “Legge per la modernizzazione dei consigli di fabbrica” (Betrieb-
srätemodernisierungsgesetz) è stata approvata dal governo federale, pur non senza modifi-
che rispetto alla proposta iniziale avanzata a fine dicembre dal Ministro del lavoro 
socialdemocratico, Hubertus Heil. 
  
Il progetto di legge, che passa ora al vaglio del Parlamento, si è reso necessario per far 
fronte a una situazione di progressiva erosione della presenza dei consigli di fab-
brica nei luoghi di lavoro. L’Institute of Employment Research di Norimberga ha 
recentemente evidenziato un calo nella proporzione dei lavoratori coperti da organi 
di rappresentanza nella Germania occidentale e dell’ex DDR, rispettivamente di dieci 
(dal 51% al 41%) e sette (dal 43% al 36%) punti percentuali tra il 1993 e il 2019, con 
valori che sembrano quindi gradualmente convergenti tra le due aree geografiche. 
Ad impattare su questa tendenza risulta in particolar modo la perdita di incidenza 
della rappresentanza nelle imprese di piccole e medie dimensioni, mentre l’ef-
fetto di dinamiche strutturali, quali la terziarizzazione dell’economia e il declino dei 
settori industriali, spiegherebbe solo in minima parte questa crisi della codetermina-
zione. A preoccupare, come dimostra uno studio della Fondazione Hans Boeckler, è 
in particolar modo l’atteggiamento ostile di alcuni manager e imprenditori che 
in realtà ancora prive di rappresentanza, ostacolerebbero un tentativo ogni sei di ele-
zione dei consigli di fabbrica. 
  
L’andamento negativo della copertura della rappresentanza nei luoghi di lavoro e con-
seguentemente dell’esercizio dei diritti di codeterminazione di cui gode ai sensi della 
“Legge sull’ordinamento aziendale” (Betriebsverfassungsgesetz), minaccia la tenuta del 
modello tedesco in un periodo particolarmente delicato per le sfide che investono il 
mondo del lavoro. Non è un caso che già a partire dagli anni 2000, quando crebbero 
in Germania le istanze di deroga alla contrattazione collettiva di settore e si inasprì il 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 26 aprile 2021, n. 16. 
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declino della rappresentanza nei luoghi di lavoro, il sindacato dei metalmeccanici te-
deschi, IG Metall, scelse di reagire non soltanto provando a stabilire regole per coor-
dinare i processi di decentramento, ma anche intervenendo maggiormente nelle dina-
miche aziendali per potenziare il ruolo dei consigli di fabbrica. Attraverso iniziative 
strutturate a livello nazionale e regionale, come la campagna Besser statt Billiger (av-
viata sul finire del 2004 con lo scopo di sostenere i rappresentanti dei lavoratori nel 
proporre alternative sostenibili alle prospettive di esternalizzazione, delocalizzazione 
e tagli al personale) e i recenti progetti Arbeit 2020, Arbeit und Innovation e transfA+Ir 
(lanciati tra il 2015 e il 2020 per promuovere il coinvolgimento attivo dei consigli di 
fabbrica nei progetti di innovazione nei luoghi di lavoro), il più importante sindacato 
al mondo per numero di iscritti ha operato, spesso in partnership con esperti e ricer-
catori, per accrescere le competenze dei consigli di fabbrica nell’accompa-
gnare, anche sfidando l’unilateralità di certe scelte strategiche, i percorsi di 
riorganizzazione e modernizzazione in azienda. 
Ed è in questi tentativi del sindacato per il potenziamento della voice dei consigli di 
fabbrica nelle attuali sfide del lavoro, che si è letta una transizione verso uno stile 
meno difensivo e più proattivo e “conflittuale” di codeterminazione (Armaroli, 
I. (2019). Progettare l’innovazione: la nuova frontiera dell’azione sindacale? Economia 
& Lavoro, 53(1), 115-129; Haipeter, T. (2013). Union Renewal and Business Strategies. 
Strategic Codetermination of Works Councils and the Campaign “Better Not 
Cheaper” of the German Metalworkers’ Union. International Business Research, 6(3), 40-
57). 
  
In questo contesto, quindi, di graduale perdita di terreno della codeterminazione 
e di contemporanei sforzi per temprarla, si inserisce il progetto di legge in esame. 
Allo scopo di promuovere le elezioni dei consigli di fabbrica e il loro operato in un 
mondo del lavoro digitale, esso interviene modificando alcune importanti norma-
tive facenti parte del diritto del lavoro tedesco: tra queste, la “Legge sulla protezione 
dei licenziamenti” (Kündigungsschutzgesetz); e la “Legge sull’ordinamento aziendale” (Be-
triebsverfassungsgesetz), che dal 1952, pur con aggiornamenti in tempi più recenti, forni-
sce i principi regolatori sugli organi di rappresentanza dei lavoratori nelle aziende te-
desche. 
  
Alcune delle modifiche che il progetto di legge intenderebbe apportare sono eviden-
temente volte a regolare problematiche emerse con l’evoluzione digitale e acui-
tesi durante il periodo pandemico. Si fa riferimento, in particolare, alle previsioni 
che definiscono le condizioni al verificarsi delle quali è consentito lo svolgimento 
delle riunioni dei consigli di fabbrica con mezzi telematici (residuali, dato che si 
stabilisce che la regola sia lo svolgimento in presenza), nonché le modalità di vota-
zione nel corso degli incontri a distanza e di partecipazione agli stessi. 
  
Allo stesso modo, la diffusione del lavoro da remoto, cresciuta esponenzialmente in 
tempi di pandemia, ha portato all’introduzione di una delle previsioni di maggior ri-
lievo all’interno del progetto di legge. A fronte della mancanza, nell’ordinamento te-
desco, di un quadro giuridico definito sul tema, il lavoro da remoto viene inserito 
tra le materie oggetto di codeterminazione, che sono elencate alla Sezione 87 della 
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“Legge sull’ordinamento aziendale” e sulle quali, quindi, il datore di lavoro non può 
agire unilateralmente ma deve trovare un accordo con il consiglio di fabbrica. Qualora 
l’accordo non si raggiungesse, la questione sarebbe sottoposta a un Comitato di con-
ciliazione. Tanto l’accordo aziendale quanto la decisione del Comitato di conciliazione 
potrebbero poi, in virtù del nuovo provvedimento legislativo, essere firmati in forma 
elettronica. 
  
Il progetto di legge prevede inoltre un’ampia partecipazione dei lavoratori in me-
rito all’implementazione, all’interno dei processi di produzione, della cosid-
detta “intelligenza artificiale”. Qualora la parte datoriale intendesse applicare tale 
tecnologia in azienda, avrebbe infatti l’obbligo di informarne il consiglio di fabbrica, 
e nel caso in cui fossero gli stessi rappresentanti dei lavoratori ad utilizzare l’intelli-
genza artificiale nello svolgimento delle loro funzioni, essi avrebbero il diritto di con-
sultare un esperto in materia. Risultano altresì invariati i diritti del consiglio di fabbrica 
relativamente all’approvazione (o, nel caso di aziende con oltre 500 dipendenti, alla 
richiesta di redazione) delle linee guida riguardanti i criteri di selezione dei dipendenti 
nei processi di assunzione, trasferimento, reinquadramento e licenziamento, anche 
qualora tali linee guida fossero elaborate attraverso sistemi di intelligenza artificiale. 
  
Risulta strettamente connessa all’implementazione di nuove tecnologie negli ambienti 
di lavoro anche la previsione relativa all’introduzione nella Sezione 79 della “Legge 
sull’ordinamento aziendale” di una specifica regolazione inerente le responsabilità 
della parte datoriale e sindacale in materia di protezione dei dati personali del 
lavoratore. 
  
La ratio di protezione dei consigli di fabbrica da parte del progetto di legge è poi 
desumibile alle modifiche che esso propone per quanto concerne la normativa tede-
sca in materia di licenziamenti: particolarmente rilevante in questo senso è la pre-
visione che rende inammissibile, se non per giusta causa, il licenziamento del 
dipendente che intraprende azioni preparatorie alla costituzione di un consi-
glio di fabbrica o che ha fatto dichiarazioni pubbliche in tal senso. Allo stesso 
scopo, è ampliata la platea delle aziende che possono avvalersi di una procedura 
semplificata (peraltro ulteriormente alleggerita) per l’elezione dei consigli di fabbrica 
descritta dalla “Legge sull’ordinamento aziendale”. Infine, viene data importanza agli 
interessi specifici dei lavoratori coinvolti in processi di formazione professio-
nale, garantendo loro, a prescindere dall’età, il diritto di votare per gli organi di rap-
presentanza dei giovani e degli apprendisti. 
  
Il progetto di legge, che ora prosegue il suo iter al Bundestag, è stato accolto con favore 
dalla confederazione sindacale DGB, che lo ha interpretato come un primo im-
portante passo nella direzione di una maggiore democrazia nei luoghi di lavoro. In 
maniera simile si è espresso anche IG Metall con la vice presidente Christiane Benner, 
che tuttavia non ha nascosto dubbi sulla reale efficacia delle modifiche proposte 
nel proteggere e favorire i processi elettorali della rappresentanza in azienda. Da en-
trambi i sindacati proviene anche il richiamo a una più decisa espansione degli 

https://www.dgb.de/betriebsraetestaerkungsgesetz#:~:text=F%C3%BCr%20mehr%20Demokratie%20im%20Betrieb,-DGB&text=Mit%20dem%20heute%20beschlossenen%20Betriebsr%C3%A4temodernisierungsgesetz,die%20Wahl%20eines%20Betriebsrates%20einsetzen
https://www.igmetall.de/politik-und-gesellschaft/bundesregierung-staerkt-betriebsraete
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ambiti della codeterminazione sui temi dell’innovazione digitale ma anche 
della sostenibilità ambientale e del cambiamento demografico. 
Alcune critiche al disegno di legge, ritenuto non sufficientemente coraggioso, sono 
state espresse anche dal mondo scientifico. 
Di segno opposto, invece, il commento della confederazione datoriale tedesca, BDA, 
secondo cui il successo nella gestione della crisi pandemica nelle aziende avrebbe mo-
strato la capacità delle relazioni industriali di far fronte alle sfide in maniera 
autonoma, escludendo quindi la necessità di un nuovo intervento legislativo. 

https://www.bund-verlag.de/betriebsrat/aktuellesbr~Nur-ein-Schritt-in-die-richtige-Richtung~.html
https://arbeitgeber.de/zusammenarbeit-der-betriebspartner-braucht-keine-einseitige-nachhilfe-des-gesetzgebers/
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Protagonista del cristianesimo sociale  
e incarnazione del sindacato senza frontiere:  

il cammino prezioso di Emilio Gabaglio raccontato in un libro* 
 

di Francesco Lauria 
 
 
 
Ma tu lo sai chi è Emilio Gabaglio? 
  
Quando un importante e giovane studioso di relazioni industriali e sindacato ha ri-
sposto negativamente alla mia domanda, confesso, ne sono stato sorpreso. 
  
All’inizio, ad essere sinceri, ne sono stato anche dispiaciuto, poi mi sono dato una 
chiave di lettura. 
  
In un tempo in cui in tanti sono “presidenzialisti di se stessi” e vengono pubblicate in 
pompa magna autobiografie di politici o addetti stampa poco più che quarantenni, è 
stato necessario insistere non poco per vedere stampato un bellissimo racconto di vita 
del sindacalista comasco, classe 1937. Un testo prezioso, realizzato sotto forma di 
(lunga) intervista e pubblicato da Futura, un nuovo network che ha assorbito, tra le 
altre, le gloriosa casa editrice Ediesse. 
  
“Emilio Gabaglio. Il sindacato senza frontiere”, dialogo con Elisabetta Scavo, 
è un libro agile quanto intenso, tanto è ricca la narrazione delle molteplici esperienze 
dell’ex Presidente Nazionale delle Acli ed ex segretario generale della Confederazione 
Europea dei Sindacati. 
  
Una vita che parte da una famiglia tutto sommato benestante, con due genitori che 
“si sono fatti da soli”, il ricordo della guerra, la condizione di sfollati tra le montagne 
al confine con la Svizzera, l’osservazione della fuga suicida della colonna Mussolini, 
proprio sulla strada del lago celebrato dal Manzoni. 
  
Si prosegue con gli studi nel dopoguerra, l’impegno prima negli Scout e nella Fuci e 
successivamente nelle Acli, la laurea all’Università Cattolica dove incontra Mario Ro-
mani, l’ispiratore della Cisl. 
  
Tutto questo preceduto dall’interessante scelta della madre di Gabaglio che, appena 
sedicenne, lo “spedisce” a Londra per studiare l’inglese. Un’intuizione non comune 
per l’epoca e quasi l’anticiparsi di un destino: la “vocazione” internazionale. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 24 maggio 2021, n. 20. 
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Il primo congresso nazionale delle Acli cui partecipa, ventenne, è quello del 
1957, seguirà l’incontro con il sindacato, in qualità di “insegnante supplente”. 
  
La storia personale si intreccia con quella collettiva: il filo del racconto ci accompagna 
nelle contraddizioni della Chiesa italiana a cavallo tra anni cinquanta e sessanta, tra 
primi sentori del Concilio e, al tempo stesso alla prese con le strette conservatrici 
operate dal Cardinale Siri, allora presidente della Conferenza Episcopale Italiana. 
  
Si arriva ai fatti del 1960 e alle manifestazioni dei lavoratori contro il Governo di 
destra di Tambroni (contemporaneamente il fondatore della Cisl Giulio Pastore si 
dimette da Ministro). Si accende anche il dilemma dell’incompatibilità tra incarichi 
associativi/sindacali e politici che comincia ad accomunare, in un lungo e complesso 
dibattito, Acli, Cgil, Cisl e Uil. 
  
Gabaglio ci racconta l’amicizia e il sodalizio con Livio Labor e la lotta interna 
alle Acli per rivitalizzarle e aprire nuove prospettive. La svolta avviene nel 1961, 
con l’apertura al centro-sinistra (che poi riserverà anche alcune delusioni) e l’elezione 
a Presidente di proprio di Labor. 
  
Il nostro diviene componente dell’ufficio studi, inizia con la promozione di una ri-
cerca sul “ruolo delle donne nelle organizzazioni operaie”, per por realizzare un lungo 
viaggio dal Messico al Cile per studiare le comunità cristiane di base e le organizzazioni 
dei contadini. 
  
La sua vocazione naturale lo porta ad occuparsi delle relazioni internazionali 
delle Acli. È sempre più forte l’impegno per la democrazia, si pensi solo al so-
stegno alla resistenza, anche cristianamente ispirata, al regime franchista in Spagna. 
  
C’è spazio, nel racconto per la riflessione dell’impatto sul movimento aclista e su tutta 
la società italiana prima della Pacem in terris e poi, con Paolo VI°, dell’enciclica Populo-
rum Progressio, fino ad arrivare al famoso congresso delle Acli del 1966, quello di fischi 
a Mariano Rumor, dell’inizio della fine del collateralismo con la Dc e dell’elezione di 
Gabaglio a segretario nazionale, sempre in tandem con il presidente Labor. 
  
Tutto ciò si sviluppa mentre l’inquieto presidente triestino delle Acli si prepara all’im-
pegno politico con l’Acpol che evolverà con la coraggiosa quanto sfortunata espe-
rienza del Movimento Politico Lavoratori (Mpl), un piccolo partito che sfida l’unità 
politica dei cattolici cercando di costruire, senza risorse e coperture ecclesiali, un’al-
ternativa non confessionale e di sinistra alla Democrazia Cristiana. 
  
Prima del tentativo elettorale dell’Mpl si arriva, nel 1969, alla successione di Labor. La 
scelta, quasi scontata, anche se lui con stile non la racconta come tale, cade proprio 
su Gabaglio. Giovanissimo, a 32 anni, nell’Italia e nel mondo in fermento dell’autunno 
caldo, è lui il nuovo presidente nazionale dell’associazione fondata dal suo concitta-
dino Achille Grandi. 
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Si arriva, nell’agosto del 1970, al famoso convegno nazionale di studi di Vallom-
brosa in cui Gabaglio conclude un’assise destinata ad entrare nei libri di storia 
con una relazione intitolata: “Una scelta per l’uomo: l’impegno della Acli nel 
movimento operaio”. È la proposta, dirompente, non pienamente compresa nella 
sua complessità, della celebre: “ipotesi socialista”. L’opzione di classe viene conside-
rata dalla maggioranza degli aclisti non più incompatibile con la coscienza cristiana. 
  
Si arriva a un conflitto molto forte con i vescovi italiani e con lo stesso Paolo Vi° che 
culmina, tra maggio e giugno del 1971, prima con la dichiarazione che le Acli non 
vengono più riconosciute come associazione ecclesiale, con conseguente ritiro degli 
assistenti spirituali e, poi, con la successiva, dolorosa, “deplorazione” di Paolo VI° 
che, nel 1944, aveva tenuto a battesimo l’associazione. La nota del Papa arriva a Ga-
baglio appena tre giorni dopo la nascita della figlia Letizia, futura giornalista e divul-
gatrice scientifica. 
  
Gabaglio ci racconta di una pressione fortissima, in uno scontro in cui si me-
scolavano, certo, problemi dottrinali, ma anche significative apprensioni, 
molto più “terrene”, rispetto alla possibili minacce all’unità di politica dei cat-
tolici. 
  
Alla fine dell’anno successivo la situazione delle Acli non appare più gestibile anche 
da un punto di vista interno e si arriva alle dolorose dimissioni da Presidente nazio-
nale; la lettera viene spedita e annunciata al Tg1. 
  
A Gabaglio scrive subito un telegramma Sandro Pertini: “con lo stesso animo con cui 
l’abbracciai a Parma dopo le umane parole da lei dette in memoria di Fernando Santi le sono fra-
ternamente vicino”. 
  
Inizia un periodo professionalmente difficilissimo per l’ex Presidente aclista 
che, investendo e bruciando anche risorse personali, idea e dirige la casa edi-
trice Coines. Nel 1974, un’altra battaglia, questa volta vittoriosa: insieme a Pietro 
Scoppola, Valerio Onida, Luigi Macario, Pierre Carniti, anima il comitato dei 
cattolici contrari all’abolizione della legge sul divorzio in occasione del fallito referen-
dum abrogativo. 
  
Inizia, proprio nel 1974, il lavoro diretto per la Cisl, in un campo concordato 
con Bruno Storti e che sarebbe diventato cruciale negli anni futuri: l’azione 
sindacale nelle imprese multinazionali. 
  
Sono anni ricchi di impegno e scommesse: Gabaglio diviene un punto di riferi-
mento essenziale sui temi internazionali non solo per la Cisl, ma per l’intera 
Federazione Unitaria Cgil Cisl Uil. L’ex Presidente delle Acli si spende senza ri-
sparmio in particolare nell’America Latina funestata dalle dittature di estrema destra 
e nel sostegno costante e convinto alla lotta di Solidarnosc per la costruzione di un 
sindacato libero nella Polonia e nel blocco comunista. 
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Nel 1978, quando la responsabile dell’Ufficio internazionale della Cisl Fabrizia Ba-
duel Glorioso diventa prima presidente del Comitato Economico e Sociale Europeo 
e poi, l’anno successivo, parlamentare europea indipendente eletta nelle liste del Pci, 
Gabaglio ne prende il posto. Si impegna, da subito, nel non semplice lavoro di ricuci-
tura con il sindacato americano Afl-Cio, realtà che aveva caldeggiato negli anni prece-
denti una possibile scissione a destra della Cisl di Macario e Carniti, considerata troppo 
unitaria e troppo di sinistra. 
  
Nel 1983 avviene l’ingresso nella segreteria confederale del sindacato di Via Po, pro-
prio alla vigilia della dolorosa e dirompente rottura sulla scala mobile tra Cisl e Uil da 
una parte e Cgil dall’altra. Tra gli impegni successivi la segreteria organizzativa e 
l’azione per la necessaria ricomposizione tra lavoro e ambiente. 
  
Si arriva agli anni ’90 e alla sfida di trasformare il sindacato europeo da mera lobby di 
rappresentanza a vero attore del dialogo sociale. 
  
La stagione di Emilio Gabaglio alla guida della Confederazione Europea dei sindacati 
coincide proprio con l’affermarsi del sindacato europeo come un protagonista impor-
tante, concreto, del modello sociale continentale. 
  
Il sindacalista comasco è alla guida della Ces per un lungo periodo: dal 1991 al 
2003. 
  
Una leadership che ha visto, dopo l’adozione del Trattato di Maastricht, l’affermarsi 
del dialogo sociale, in particolare durante la presidenza della Commissione Europea 
da parte di Jacques Delors, ma che era iniziata con le dure conseguenze legate alla 
dissoluzione della Jugoslavia. 
  
Sono anni in cui, pur nella sostanziale incapacità di intervenire nel conflitto balcanico, 
Europa politica ed Europa sociale sembrano fare significativi, anche se mai decisivi, 
passi in avanti. 
  
Si arriva al non semplice raggiungimento della Carta dei Diritti Sociali di Nizza e al 
percorso della Convenzione per il futuro dell’Europa, cui Gabaglio partecipa come 
componente in quanto leader del sindacato europeo. 
  
Sono anni in cui le parti sociali europee raggiungono importanti accordi vincolanti 
che vengono allegati alle Direttive: congedi parentali, part time, contratti a tempo de-
terminato. 
  
Si arriva al 2003 e al termine della lunga esperienza di Gabaglio alla guida del sindacato 
europeo. 
  
È un tornante delle storia e non è un tornante favorevole. I referendum francese e 
olandese bloccheranno, insieme alla deludente Commissione Barroso, il percorso 
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verso un’Europa, insieme, federale e sociale. La crisi economica del 2007 vedrà in 
campo, racconta Gabaglio, un’Unione Europea sempre più intergovernativa, delu-
dente esecutrice dei modelli neoliberisti dell’austerity. 
  
Tornando agli anni novanta e ai primissimi anni duemila, il sindacalista ricorda an-
che importanti successi: si pensi alle direttive sui diritti di informazione e con-
sultazione e sui comitati aziendali europei, seguite alle grandi mobilitazioni 
sindacali contro le delocalizzazioni nelle imprese multinazionali a partire da 
Hoover e Renault. 
  
È questa, per lui, una delle frontiere più interessanti del sindacalismo europeo 
e internazionale: contrattare in una dimensione senza frontiere, non solo diret-
tive e accordi quadro, ma nel campo di azione più proprio del sindacato: quello 
aziendale. Tutto ciò attraverso gli European e International Framework Agreement, 
accordi ancor più cruciali nelle profonde differenze dell’Europa allargata che ha visto 
anche la recente ferita dell’uscita della Gran Bretagna dall’Unione Europea. 
  
Una dimensione, quella del sindacalismo internazionale, che Gabaglio ha accompa-
gnato anche a livello globale, divenendo il vero protagonista dei negoziati che porte-
ranno finalmente, a Vienna nel 2006, alla creazione di un’unica centrale sindacale 
mondiale: l’Ituc-Csi. 
  
Il libro ci restituisce un’esperienza di vita e di impegno di grandissimo valore. 
  
Unica per la sua complessità in dimensioni e settori diversi, culminata con il conferi-
mento della legion d’onore della Repubblica Francese. Un’onorificenza recentemente 
“restituita” da Gabaglio, insieme a Corrado Augias, per rivendicare un impegno più 
forte nella difesa dei diritti umani a partire dai casi dell’assassinio del ricercatore ita-
liano Giulio Regeni e dell’ingiusta detenzione dello studente egiziano Patrik Zaky, 
ancora incarcerato a Il Caira, insieme a molti altri, nel miope disinteresse delle diplo-
mazie. 
  
Fra i tanti ricordi riemersi nelle pagine del libro intervista del sindacalista comasco, 
cittadino del mondo, ne voglio rimarcare almeno uno: quello del primo maggio 1994. 
  
Siamo sulla pista dell’aeroporto di Sarajevo, Gabaglio guida la delegazione dei sinda-
calisti internazionali. 
  
Ci racconta della corsa a zig zag sulla pista, in giubbotto antiproiettile ed elmetto, per 
raggiungere il palazzo della sede dei sindacati e tenere un breve comizio. Un gesto 
simbolico, applaudito da migliaia di cittadini stremati, sfidando insieme i cecchini che 
continuavano a tenere in scacco la città. 
  
Quello che Gabaglio descrive come “il più bel primo maggio della sua vita” è anche 
un’immagine che ne riassume molte altre. 
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Il sindacalismo senza frontiere è fatto, certo, di vertici, accordi, piattaforme, organiz-
zazioni, congressi, in alcuni casi anche di “liturgie”. 
  
Ma anche di cuore, speranza, desiderio di giustizia, pace, libertà. 
  
Sono i valori che Emilio Gabaglio ha appreso e vissuto, giovanissimo, nel co-
masco tra gli scout e i circoli aclisti. I valori, le “idee forza” che ha portato, e 
sostenuto, attraverso il sindacato, in ogni angolo del mondo. Con discrezione, 
stile, costanza, infinita generosità. 
  
Il suo piccolo “libretto rosso” riassume sette decenni di impegno sociale, sempre vis-
suti con curiosità e slancio verso il futuro, con la capacità di “pagare” per le proprie 
idee, ma senza mai rinunciare alla tessitura del dialogo. 
  
Questo volume è un dono prezioso, per nulla narcisista, per chiunque voglia 
approcciarsi all’impegno sindacale o allo studio delle relazioni industriali: su-
perando senza paura le frontiere per costruire duraturi ponti di giustizia. 
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Tornare a Trentin.  
A proposito della nuova edizione di “La libertà viene prima”* 

 

a cura di Matteo Colombo 
 
 
 
Bruno Trentin, La libertà viene prima. La libertà come posta in gioco nel conflitto so-
ciale, a cura di Sante Cruciani, con presentazione di Iginio Ariemma e postfazione di Giovanni 
Mari, Firenze University Press, 2021, 292 pagine. 
  

*** 
  
Quella curata da Sante Cruciani per Firenze University Press non è, “sempli-
cemente”, una riedizione di La libertà viene prima. La libertà come posta in 
gioco nel conflitto sociale, opera di Bruno Trentin pubblicata nel 2004. Il testo 
originale è infatti arricchito da diversi materiali che permettono al lettore di approfon-
dire la genesi dell’opera nel suo specifico contesto storico, culturale e politico, grazie 
ad importanti analisi dedicate al lavoro dell’ex segretario generale CGIL, ma anche di 
entrare in uno spaccato della sua vita, grazie all’inclusione in questa nuova edizione di 
alcune pagine tratte dai suoi diari personali. 
  
Una pubblicazione di assoluta attualità, così come il pensiero del suo autore, 
Bruno Trentin, che offre anche al dibattito contemporaneo preziose conside-
razioni sul mondo del lavoro e le sue trasformazioni. A partire dal titolo 
dell’opera: cosa significa che “la libertà viene prima”? È questa la stessa do-
manda che si pone Iginio Ariemma nella presentazione del volume, e a cui risponde 
sottolineando la centralità di questo termine nell’opera di Trentin. Libertà non è, per 
l’ex sindacalista, un termine vuoto o un’ideale astratto: è la possibilità di autorealizzarsi 
come persona all’interno della nostra società. Una libertà, quindi, vicina a quell’idea di 
capabilities sviluppata da Amartya Sen, autore che infatti ritorna più volte, citato negli 
articoli e nei saggi di Trentin e negli appunti presi per la preparazione del testo all’in-
terno del suo diario. 
  
Una libertà che è pensata come intrinsecamente connessa all’esperienza lavo-
rativa: Trentin critica aspramente i fautori della “fine del lavoro”, mostrando 
invece come il lavoro non stia sparendo, ma si stia trasformando. Il sindacato e 
la politica devono quindi evitare la tentazione di pensare l’uomo, e di conseguenza la 
lotta per i diritti, senza il lavoro: quest’ultimo è parte integrante della vita della stra-
grande maggioranza della popolazione mondiale, e le sue più recenti trasformazioni 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 21 giugno 2021, n. 24. 

https://fupress.com/catalogo/la-liberta-viene-prima--la-liberta-come-posta-in-gioco-nel-conflitto-sociale-/4391
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permettono di riscoprire la connessione tra due termini spesso pensati come necessa-
riamente contradditori. È possibile una libertà nel lavoro? Secondo Trentin la 
risposta è affermativa, ed è anzi la vera posta in gioco di ogni lotta sindacale e 
di ogni progetto politico. Il lavoro e la sua organizzazione pongono alla contempo-
raneità nuove sfide, così come è sempre stato a seguite di importanti rivoluzioni tec-
nologiche ed economiche. Oggi – nel 2004, anno di prima pubblicazione de La libertà 
viene prima, ma anche nel 2021 – assistiamo ad un lavoro che richiede al lavoratore 
responsabilità, autonomia, creatività, capacità di gestire la complessità e non mera-
mente l’esecuzione di compiti ricevuti dall’alto. Questo fenomeno è osservato atten-
tamente da Trentin che, mentre ne sottolinea i nuovi rischi – la precarizzazione 
“estrema” del rapporto di lavoro – ne coglie anche le opportunità: fare del lavoro 
un’esperienza di espressione e di realizzazione della persona, un’esperienza negata o 
quantomeno resa difficoltosa dall’organizzazione fordista del lavoro. Anche la stessa 
flessibilità, secondo Trentin, è inevitabile e necessaria per le imprese e il mercato, ed 
è qui che entra in gioco il sindacato: quest’ultimo deve adeguare i suoi strumenti e i 
suoi obiettivi, al fine di promuovere nuove forme di tutela per tutti i lavoratori. 
  
La nuova, pericolosa, separazione che attraversa la società non è più, infatti, 
tra “classi”, ma tra chi possiede la conoscenza e chi no. Solo chi conosce può 
arrivare a quella libertà nel lavoro che è poi l’obiettivo di Trentin: il sindacato deve 
allora contrattare forme di formazione continua, personalizzate sui diversi fabbisogni, 
ma anche favorire strategie di informazione – quel “diritto allo sguardo” evocato nella 
Lectio Doctoralis Libertà e Conoscenza – e partecipazione in modo tale da offrire a tutti i 
lavoratori gli strumenti per una loro continua impiegabilità, a fronte delle molteplici 
ed inevitabili transizioni che caratterizzano l’esperienza lavorativa nel contesto della 
rivoluzione digitale, e una attiva partecipazione alla vita dell’impresa. Il superamento 
dell’idea marxista della lotta di classe è poi testimoniato dall’adozione consa-
pevole di un termine come quello di persona, utilizzato per indicare un’entità, 
un’individualità indissociabile, un’unità non scindibile in diverse “fasi”: la persona è 
tale sia nel lavoro che al di fuori di esso, e si realizza in qualsiasi azione libera e con-
sapevole che compie ed in ogni esperienza di libertà a cui partecipa. Il rapporto di 
lavoro diventa sempre di più un rapporto “personale” perché vi si implicano dimen-
sioni irriducibili a quelle presenti nello scambio “classico” tra tempo e salario: questa 
apertura rende quindi possibile ripensare alla libertà nel lavoro come un’esperienza 
possibile, anche se non scontata o automatica, ma tutta da conquistare. 
  
La libertà viene prima come condizione per la realizzazione della persona, nel 
lavoro e non solo. Una libertà che Trentin, come viene ben evidenziato dal 
saggio di Sante Cruciani presente in questa nuova edizione, ha imparato a ri-
conoscere come “valore concreto” fin dalla nascita. Il padre Silvio Trentin, emi-
grato in Francia agli albori del periodo fascista e animatore della resistenza, così scri-
veva in una breve dedica al figlio Giorgio: «A mio figlio Giorgio Trentin per insegnargli che 
la vita non merita di essere vissuta se non ha nella sua fonte la libertà, se è impotente a realizzare la 
libertà». Un insegnamento non solo teorico, ma vissuto nella quotidianità, e che anche 
Bruno vivrà al ritorno in Italia, come partigiano, ma anche nelle sue successive espe-
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rienze, nel sindacato e nella politica. Il saggio di Cruciani restituisce una preziosa ri-
costruzione del percorso personale e lavorativo di Trentin, scandendone le tappe prin-
cipali, ma soprattutto sottolineandone l’attenzione per la dimensione comunitaria e 
ricordando le relazioni consolidate nel tempo con intellettuali e politici di altri Paesi: 
tra questi, ad esempio, Alain Supiot, un cui breve contributo dedicato al pensiero di 
Trentin è incluso in questa nuova edizione. 
  
Trentin lavora con forza per costruire una nuova sinistra, un nuovo sindacato, 
una nuova Europa, criticando aspramente ogni forma di “trasformismo sto-
rico”: l’idea cioè, come spiega Giovanni Mari nella postfazione conclusiva, di 
un continuo venire a patti e compromessi combattendo battaglie sociali e po-
litiche riguardanti temi ormai del secolo scorso. Tra i principali obiettivi – critici 
– di Trentin c’è ad esempio la proposta delle 35 ore settimanali, mutuata dall’esempio 
francese: prima dell’uguaglianza – formale – viene la libertà – sostanziale: quest’ultima 
mal si concilia con misure universalistiche che non tengono conto delle diverse esi-
genze personali e dei diversi contesti. Lo stesso vale per la riforma delle pensioni e 
più in generale per il welfare state, al centro delle riflessioni di Trentin: non si deve 
arretrare sui diritti – ad esempio accettando l’aumento dell’età pensionabile – ma pro-
muovere la libertà delle persone – e cioè permettendo di ritardare, su base volontaria 
e con specifici incentivi, il ritiro dalla vita lavorativa. Non solo: la grande colpa del 
sindacato e della sinistra è stata credere nella “profezia” della fine del lavoro, 
costruendo quindi un progetto di società che non poggiasse su di esso e 
un’idea di persona – un’antropologia – che lo mette in secondo piano. E quindi 
si è combattuto per la libertà e per i diritti al di fuori del lavoro: per Trentin 
bisogna completamente ribaltare questa impostazione, e tornare a combattere non per 
compensazioni sociali al di fuori dei luoghi di lavoro, ma dentro di essi, contrattando 
l’organizzazione del lavoro, i tempi, gli strumenti, la partecipazione, la formazione 
continua. 
  
Bisogna avere il coraggio – e l’ambizione – di cambiare il lavoro da dentro, 
dalla sua concreta esperienza frammentata e molteplice. E da qui, allargare 
l’azione anche alla società, senza pensare questi due elementi come distinti e separati: 
questa l’idea di socialismo di Trentin, ricordata da Mari: «Secondo Trentin questo spazio è 
la costruzione della persona nel lavoro attraverso la conquista di nuovi spazi di libertà, che presup-
pongono conoscenza e partecipazione o codeterminazione delle condizioni di lavoro. Cioè un tipo di 
azione che inizia nella “società concreta” – quella dello sfruttamento e delle disuguaglianze – e che 
“di volta in volta”, per “elementi”, conduce auspicabilmente a forme riformate e non prestabilite di 
società, in cui i caratteri della società “concreta” saranno trasformati sulla base della libertà della 
persona conquistata e sviluppata. Questo è, essenzialmente, il “socialismo”». Mari aiuta quindi a 
comprendere il senso del “socialismo” per Trentin, con un approfondimento che an-
cora una volta torna al tema del lavoro: non può esistere una libertà che viene con-
quistato dopo un tempo sospeso, come nella riflessione marxista riguardante la ditta-
tura del proletariato precedente l’instaurazione della società comunista – la libertà, 
ancora una volta, viene prima, dev’essere conquistata passo dopo passo, concreta-
mente, in prima battuta nei luoghi di lavoro e nello spazio sociale. È un “utopia con-
creta” che ricorda – azzardando l’accostamento – il pensiero della speranza in Bloch, 
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fatto di segni, piccoli passi, di un hic et nunc da liberare, una concreta quotidianità – 
anche del lavoro – da riscoprire. Non una fase dello sviluppo storico raggiungibile 
dopo aver messo la libertà, per un tempo più o meno lungo, tra parentesi. 
  
Le voci di questi autori aiutano quindi a dare ulteriore profondità al pensiero 
di Trentin: Cruciani, Ariemma, Mari e Supiot allargano l’orizzonte dei temi 
richiamati ne La libertà viene prima, ricostruendo dibattiti, sviluppando ragio-
namenti e fornendo ulteriori spunti di riflessione utili a comprendere il “labo-
ratorio intellettuale di Bruno Trentin”, che è anche titolo di una delle sezioni 
di questa nuova edizione. Particolarmente preziosi sono anche i passaggi dei diari 
contenuti in questa parte dell’opera, tratte dalle pagine scritte tra il 2001 e il 2006, 
quindi coeve alla progettazione e stesura de La libertà viene prima. Pagine di grande 
umanità attraversate da una forte disillusione e scoramento davanti al fallimento del 
progetto di costituzione europea, ai ritardi della sinistra italiana ed europea davanti 
all’incedere dei populismi, all’assenza di una vera riflessione pubblica davanti ai temi 
di centrale urgenza (lavoro, diritti, welfare), ma anche davanti alla propria malattia e 
alla vecchiaia. Trentin, comunque, non si arrende mai definitivamente, e continua a 
lavorare e studiare – e arrampicare – “con la furia di un ragazzo”, la stessa che Franco 
Giraldi ha scelto come titolo per il suo documentario a lui dedicato. Tra lo sconforto, 
la disperazione e la speranza si chiudono i Diari, con poche righe davanti alle quali 
ogni commento sarebbe superfluo: «Durerà negli anni, temo, questa involuzione modernista 
e trasformista, malgrado la dissonanza di outsiders come Prodi, anche lui però prigioniero della cul-
tura politica circostante. Ma un giorno lascerà il posto ad una vera trasformazione soggettiva delle 
forze oppresse della società civile. La morte non mi fa paura. Sono molto più vecchio di mio padre al 
quale devo tutto. Mi fa rabbia questa palude di politicanti senza anima e il sentimento di essere 
menomato nelle mie possibilità di fare, di agire, di arrampicare e spesso di avere ancora voglia di fare 
o anche solo resistere» 
  
Questa nuova edizione de La Libertà viene prima è quindi prima di tutto 
un’opportunità per scoprire o riscoprire un autore di estrema attualità, le cui 
proposte – tanto radicali quanto concrete – possono ancora dare molto a chi si 
interroga, oggi, sul presente e il futuro del lavoro e, più in generale, della nostra 
società. Le voci che affiancano Trentin in quest’opera ci permettono poi di compren-
derne meglio le coordinate teoriche e i riferimenti politici e personali, così come il suo 
giudizio su quanto accadeva davanti ai suoi occhi, dalla guerra in Iraq fino all’ultimo 
convegno dei DS. Danno quindi ulteriore nitidezza ad un pensiero della libertà, del 
lavoro e della persona capace di una profondità oggi estremamente rara. 
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Achille Grandi oggi.  
Attualità sindacale di un padre della Cisl* 

 

di Lorenzo Roesel 
 
 
 
Achille Grandi (sindacalista e prima ancora operaio tipografo, nato a Como nel 
1883) rappresenta per la CISL e per il sindacalismo cristianamente ispirato, un 
riferimento storico e culturale essenziale per comprendere la propria storia e 
anche per orientarsi verso le sfide del futuro. La sua figura è profondamente radi-
cata nel territorio dell’Alta Lombardia e in particolare nelle province di Como e Va-
rese, attualmente unite dal punto di vista organizzativo nella Ust interprovinciale 
“CISL dei Laghi”.  È in questi territori che Achille Grandi è cresciuto e ha sviluppato 
i tratti essenziali del suo pensiero che poi si dipaneranno negli anni del suo protago-
nismo politico e sociale a Roma. 
  
In un percorso di vita che va dalla crescita poderosa della CIL (la Confedera-
zione Italiana Lavoratori, progenitrice dell’attuale CISL) all’anonimato du-
rante il Ventennio, fino all’esperienza unitaria della prima CGIL con i suoi 
chiaroscuri e le sue difficoltà, le idee di Achille Grandi non sono scindibili dalla 
sua quotidiana pratica sindacale e dal continuo impegno politico e sociale. È 
nell’azione sindacale infatti che il pensiero di Grandi si concretizza ed è quindi nella 
attuale contrattazione collettiva territoriale e aziendale che tale pensiero, come ve-
dremo in seguito, può essere riscoperto. 
  
In particolare, il tema della “compartecipazione dei lavoratori”, centrale nel 
pensiero di Grandi, si afferma tra il 1919 e il 1920, quando a fronte dei continui 
episodi di agitazione degli operai metallurgici, sobillata dalle sigle socialiste, 
il sindacalista si schierò con decisione contro l’occupazione degli stabilimenti 
industriali. Molti anni dopo, in un discorso all’Assemblea Costituente del 22 luglio 
1946, Achille Grandi avrebbe ricordato proprio un episodio emblematico del 1920, 
quando: “Venne a Milano in quel tempo l’onorevole Guido Miglioli (politico e sindacalista 
italiano e organizzatore delle Leghe bianche (sindacati degli agricoltori cattolici di ini-
zio Novecento), a lungo deputato del Regno d’Italia, noto per le sue posizioni di sini-
stra cattolica, in un’adunanza di organizzatori operai bianchi, ad incoraggiarli nell’occupazione 
delle fabbriche. Ormai essi stavano aderendo tutti a questo invito, quando io intervenni e dissi: “Ma 
che cosa si domanda? L’occupazione delle fabbriche? Ma quali stabilimenti tu hai organizzati? Tu 
hai i contadini nelle cascine. Ma quelli le occupano tutto l’anno, dal 1 gennaio al 31 dicembre. Facile 
parlare di occupazione!” Ed i nostri organizzatori bocciarono la proposta” (Cfr. Walter Tobagi 
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(a cura di), Achille Grandi. I cattolici e l’unità sindacale. Scritti e discorsi, cit., p. 178). È in 
questo passaggio che all’occupazione delle fabbriche viene contrapposta da Grandi 
l’alternativa della “compartecipazione degli operai agli utili delle aziende” come inizio 
di “nuovi rapporti che dovevano intervenire tra capitale e lavoro”. 
  
La CIL, nel marzo 1920, sicuramente su spinta di Grandi, arriva addirittura a 
chiedere “la progressiva eliminazione del salario” e la sua sostituzione con 
forme di gestione “più alte e degne”, che unissero lavoro e proprietà, come 
l’azionariato del lavoro e l’istituzione dei consigli di azienda, dove possibile, 
come “strumento di controllo e di preparazione dei lavoratori alla auspicata 
gestione diretta della fabbrica e alla compartecipazione agli utili”. Questa era 
la modalità, secondo Grandi, in coerenza con la tradizione cattolica in materia, di sal-
vaguardare la “legittima funzione sociale della proprietà” eliminando le degenerazioni, 
volte all’abolizione della proprietà stessa, in nome della società comunista, come vo-
levano i socialisti. Ciò che premeva a Grandi era combattere la concentrazione in 
poche mani della proprietà e il conseguente ruolo passivo del lavoratore nei confronti 
del prodotto del proprio lavoro: “È un passo sulla strada del riconoscimento del comune inte-
resse tra le classi, della riscoperta del bene collettivo. All’odio fra le classi i cattolici contrappongono 
una concezione armonica di fondo della società e del suo sviluppo; c’è sì spazio per il conflitto, ma al 
fine di realizzare la solidarietà tra capitale e lavoro”. Da qui derivava la convinzione di 
Grandi che si dovesse puntare a stabilire tra i lavoratori e gli imprenditori una “co-
struttiva collaborazione”. 
  
Nel pensiero di Grandi, metodo e sostanza prendono le mosse a partire da una 
visione strettamente solidaristica, rifiutandosi di concepire le organizzazioni 
sindacali all’interno dello stretto perimetro di un classismo fine a se stesso o 
di relegare i gruppi imprenditoriali al ruolo di acerrimi avversari di una massa 
indistinta di lavoratori oppressi. Grandi si batte, piuttosto, per una costruttiva col-
laborazione tra imprenditori e lavoratori, in cui i primi devono prendere coscienza del 
fondamentale apporto dei secondi. Per questo obiettivo, l’azione deve essere “gradua-
listica” e “riformista”: “Il sindacato che organizza i lavoratori, che li guida, che li istruisce, che li 
supporta nelle conquiste, deve aver sempre presente che suo dovere è quello di difendere i lavoratori. 
Oggi ottiene dieci, domani venti, poi trenta e così via, ma deve avere il coraggio, il giorno in cui non 
può più andare avanti, di tornare indietro. Questa è la scuola sindacalista, del sindacalismo demo-
cratico e liberto, quel sindacalismo che c’era in Italia prima del fascismo, che c’era in Germania, che 
è nel Belgio, in Olanda, in Inghilterra, negli Stati Uniti”. 
  
Tali elementi del pensiero di Grandi – patrimonio collettivo dell’intera CISL 
da Giulio Pastore fino ad oggi – sono chiaramente riscontrabili anche nella 
contrattazione aziendale attuale svolta nel territorio che gli diede i natali. Un 
importante esempio (oltre al Mansionario ICAM di cui c’è già stato modo di trattare) 
proviene dal contratto integrativo di Azienda Verde Srl (azienda di manutenzione del 
verde), che esalta il protagonismo dei lavoratori nella loro autonomia e responsabilità. 
Il lavoratore è parte attiva dell’impresa, in una vera compartecipazione aziendale. Ele-
menti caratteristici sono ad esempio l’istituto attraverso cui il tempo di lavoro “perso” 
per intemperie di poche ore (caratteristica temporale che non rende possibile il ricorso 
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aziendale alla Cisoa, la Cassa Integrazione Salariale Operai Agricoli) può essere recu-
perato nei 15 giorni successivi, fino a un massimo di un’ora in più al giorno, con 
l’esclusione del sabato. La pausa pranzo – dalle 12 alle 13.30 – può essere ridotta se i 
componenti della squadra decidono collettivamente in tal senso, comunicandolo pre-
ventivamente all’azienda allo scopo di terminare prima le opere. Le ferie vengono 
programmate in un piano ferie (comunicato entro la fine del mese di aprile) che con-
sente ai lavoratori, su richiesta, di godere delle ferie in un’unica soluzione e comunque 
secondo un programma a turni. 
  
Il dipendente, inoltre, è il solo e unico responsabile dei dispositivi di prote-
zione individuale, dell’attrezzatura, dell’equipaggiamento e dell’abbiglia-
mento che gli viene fornito dall’azienda a inizio stagione. Ciò impone al dipen-
dente il dovere di presentarsi al lavoro con un abbigliamento adatto e curato. In merito 
alla formazione, l’accordo integrativo stabilisce che, su richiesta del dipendente venga 
concessa la possibilità di frequentare corsi supplementari non obbligatori di qualifica 
professionale (come tree climbing, patente c, tesserino per fitofarmaci), il cui costo è 
anticipato dall’azienda nella forma di prestito non oneroso. Qualora il dipendente do-
vesse dimettersi lasciando l’azienda entro l’anno dalla data del corso, il lavoratore ne 
dovrà risarcire il 50% del costo. Entro il secondo anno il 30%, entro il terzo anno il 
20% e il prestito si considererà estinto dal quarto anno dalla data del corso in poi. 
  
Una delle parti più rilevanti dell’accordo integrativo riguarda, infine, il “Pre-
mio per Obiettivi” chiamato “Qualità Verde” che spetta a tutti i lavoratori, in 
percentuale proporzionale alle giornate lavorative complessivamente prestate 
nel corso dell’anno (con neutralizzazione dei giorni di infortunio). In caso di 
malaugurati eventi o in periodi di difficoltà aziendale, l’azienda si riserva di rivederne 
l’erogazione (“clausola di salvaguardia”). L’obiettivo del Premio “Qualità Verde” è il 
raggiungimento della qualità di gestione della manutenzione ordinaria e della realizza-
zione di aree verdi. Il Premio è calcolato sulla base di due parametri. Una prima parte 
viene stabilita utilizzando i questionari destinati ai clienti e da questi compilati sulla 
base della soddisfazione per la qualità del lavoro eseguito, la competenza tecnica, la 
puntualità, la professionalità, l’immagine e la comunicazione dei dipendenti coinvolti. 
Al raggiungimento della sufficienza complessiva, il premio viene determinato propor-
zionalmente al risultato raggiunto. Nel caso di perdita di clienti per insoddisfazione, il 
premio viene decurtato di un importo di 100€ a tutti i componenti della squadra coin-
volta. Dall’undicesimo richiamo annuale, inoltre, il premio finale è decurtato di 50€. 
La seconda parte del Premio viene invece stabilita calcolando il 50% del risparmio 
delle spese sostenute dall’azienda per la manutenzione dei mezzi e delle attrezzature, 
che l’azienda valuterà alla fine dell’anno: ciò col fine di incentivare nei dipendenti la 
manutenzione della strumentazione fornita. La dimensione di comunità aziendale è 
esaltata anche dalla parte contrattuale che stabilisce che ogni nuova assunzione debba 
essere sottoposta ad interpretazione e discussione della “Consulta Aziendale”: assem-
blea costituita da tutti i dipendenti in forza in azienda. 
  
L’accordo integrativo di Azienda Verde Srl è un esempio di come la contratta-
zione possa porre la persona del lavoratore e il suo protagonismo al centro 
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dell’azienda, arrivando a legare alla sua responsabilità personale larga parte del Pre-
mio di produzione, modernizzando la normativa sugli orari e sulle trasferte, miglio-
rando sensibilmente il welfare aziendale e proponendo un innovativo sistema di com-
partecipazione dei lavoratori alle scelte relative all’assunzione di personale da parte 
dell’azienda. Questo esempio dimostra non solo il radicamento di questo territorio 
alle sue origini sindacali ma anche la straordinaria attualità del pensiero di Achille 
Grandi, che si riscopre ancora oggi nei contratti integrativi, mansionari e accordi 
aziendali della CISL dei Laghi, pur all’interno di un mondo del lavoro sicuramente 
molto cambiato. 
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EPSU v. Commissione,  
fra discrezionalità e diritti d’informazione e consultazione* 

 

di Sara Prosdocimi 
 
 
 
Il diritto dei lavoratori e dei propri rappresentanti all’informazione, alla con-
sultazione ed alla partecipazione sono riconosciuti e garantiti dall’Unione euro-
pea allo scopo di raggiungere gli obiettivi primari della politica sociale comu-
nitaria. Diverse sono le norme che identificano tali principi, fra le quali possiamo 
ricordare l’articolo 27 della Carta Fondamentale dei diritti dell’UE, che recita come 
”Ai lavoratori o ai loro rappresentanti devono essere garantite, ai livelli appropriati, 
l’informazione e la consultazione in tempo utile nei casi e alle condizioni previsti dal 
diritto comunitario e dalle legislazioni e prassi nazionali”, disciplina poi recepita 
dall’articolo 21 della Carta sociale europea che riporta come “I lavoratori hanno diritto 
all’informazione ed alla consultazione in seno all’impresa”, e ancora da diverse previ-
sioni settoriali come la Carta dell’unione sui diritti dei lavoratori ai punti 17 e 18, che 
riconoscono l’importanza della realizzazione tempestiva di tali forme di partecipa-
zione nei casi di mutamenti nell’impresa aventi incidenze notevoli per i lavoratori in 
ordine alle condizioni di lavoro e all’organizzazione, o in occasione di ristrutturazioni 
o fusioni che possano avere ripercussioni nelle politiche occupazionali. 
  
Apparentemente il panorama normativo europeo si presenta come un quadro di rico-
noscimento dei diritti di informazione e consultazione del lavoratore tout court a pro-
mozione di una politica partecipata e dialogata del mondo del lavoro ed a sostegno 
della politica sociale comunitaria. 
  
Con una più attenta lettura si denota, però, un necessario approfondimento delle 
norme, da cui derivano i contrasti fra le parti della Causa C-928/19, EPSU/Com-
missione. La sentenza della Corte di giustizia dell’Unione Europea del 2 settembre 
2021 si pone a valle di una lunga vicenda processuale sorta nelle aule del Tribunale 
dell’Unione europea nel 2019, ma con origini ben più risalenti. 
  
Nell’aprile 2015 la Commissione avvia una consultazione con le parti sociali sulla 
possibilità di estendere alcune direttive in materia di informazione e consulta-
zione dei lavoratori ai funzionari ed ai dipendenti delle pubbliche amministra-
zioni degli Stati membri. 
Pochi mesi dopo, la Trade Unions’ National and European Administration De-
legation – TUNED e gli European Public Administration Employers – EUPAE, 
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aderiscono alla negoziazione di tale accordo e, in un breve volgere di tempo, con-
cludono un’intesa, oggetto della sentenza, sulla consultazione e l’informazione 
dei funzionari pubblici e dei dipendenti delle amministrazioni nazionali. Nel 
giugno 2018 richiedono alla Commissione, sulla base dell’articolo 155, paragrafo 2, 
TFUE, di dare attuazione alla stessa a livello UE. Tale petizione viene però 
respinta. 
  
Due mesi più tardi, la European Public Service Union – EPSU, associazione che 
riunisce i sindacati europei dei lavoratori dei servizi pubblici, impugna la decisione 
dinanzi al Tribunale dell’Unione europea, chiedendone il contestuale annulla-
mento. Le motivazioni a sostegno sono duplici: da una parte, motivando secondo 
errore di diritto, la Commissione avrebbe erroneamente interpretato la propria esten-
sione di potere decidendo per il rifiuto di presentare al Consiglio la proposta di deci-
sione per l’attuazione dell’accordo in questione; in aggiunta, la motivazione addotta 
per il rifiuto sarebbe stata insufficiente e manifestamente erronea. 
  
Se interessanti sono le argomentazioni a supporto della decisione del Tribunale poi 
sostanzialmente recepite e ampliate dalla Corte, sulla base delle quali il ricorso dei 
ricorrenti è stato integralmente respinto, ancor di più lo sono i motivi di ricorso, 
affrontati, vagliati ed argomentati dai giudici in senso sistematico, teleologico 
e letterale. 
  
La disamina svolta parte proprio dal dato testuale della norma europea controversa, 
ed in particolare dell’articolo 155, paragrafo 2, TFUE, che recita “2. Gli accordi con-
clusi a livello dell’Unione sono attuati secondo le procedure e le prassi proprie delle 
parti sociali e degli Stati membri o, nell’ambito dei settori contemplati dall’articolo 
153, e a richiesta congiunta delle parti firmatarie, in base ad una decisione del Consi-
glio su proposta della Commissione. Il Parlamento europeo è informato”. 
  
In prima battuta, emerge quindi come un accordo conclusosi fra le parti sociali a 
livello comunitario possa essere attuato secondo due modalità: secondo le pro-
cedure e prassi proprie delle parti sociali e degli Stati membri o, nell’alveo dei settori 
delineati dall’articolo 153, TFUE, tramite un atto dell’Unione secondo una procedura 
definita dallo stesso Trattato. Tale iter viene delineato dallo stesso articolo 155, para-
grafo 2, ovvero su richiesta congiunta delle parti firmatarie, tramite presentazione di 
proposta di decisione della Commissione al Consiglio. 
Qual è dunque il punto critico? L’articolo non precisa, almeno non esplicita-
mente, se vi sia un obbligo per la Commissione di presentare la suddetta pro-
posta al Consiglio, dopo aver ricevuto richiesta dalle parti sociali. 
  
Ed è questo vuoto, riempito dalle diverse interpretazioni delle parti, l’origine 
della controversia: da un lato i ricorrenti che sostengono come i termini “shall be 
implemented” e “intervient” impiegati, rispettivamente, nella versione inglese e fran-
cese dell’articolo 155, facciano sorgere l’obbligo di agire per la Commissione. L’argo-
mentazione di EPSU si poggia sulla genesi dell’articolo stesso che prevedeva, in ori-
gine, un’oggettiva discrezionalità per la Commissione nella decisione di presentare la 
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proposta. Proprio il “cambiamento letterale” intervenuto nella norma (da “[the] agree-
ments (…) may be realized” e “la mise en œuvre des accords (…) interviendra” verbi 
dunque modali o al tempo futuro, sino a formulazioni all’indicativo, “intervient” e 
“shall be implemented”), sostengono i ricorrenti, deve far propendere per un vincolo 
imposto; dall’altro la Commissione, “sostenuta” nella propria posizione dalle stesse 
argomentazioni del Tribunale. Infatti, ricorda il Tribunale, se è pur vero che ora si 
può riconoscere una formulazione imperativa nella norma, tale enunciazione è com-
parsa nel momento di redazione dell’accordo sulla politica sociale, dunque quando le 
due procedure di attuazione degli accordi conclusi dalle parti sociali sono state riunite 
nel medesimo paragrafo. 
  
In aggiunta, se l’articolo avesse tenore imperativo ne deriverebbe, in seguito alla pre-
sentazione di una richiesta di attuazione di un accordo a livello comunitario delle parti 
sociali, sia un obbligo di accoglimento di tale proposta per la Commissione, sia per il 
Consiglio un’adozione della stessa. 
  
In primo luogo, il Tribunale e la stessa Corte di Giustizia dell’Unione europea 
hanno chiarito che ben sussistono circostanze escludenti in cui la Commis-
sione è legittimata a non presentare una proposta al Consiglio, ossia in caso di 
mancanza di rappresentatività delle parti sociali firmatarie dell’accordo in questione o 
di illegittimità delle stesse clausole; in secondo luogo, per quanto riguarda il Consi-
glio, ammettere l’interpretazione letterale dei ricorrenti, priverebbe lo stesso 
del proprio margine di discrezionalità nel decidere se adottare o meno una deci-
sione relativa all’attuazione di un accordo. 
  
Guardando poi alla stessa procedura, bisogna ricordare come l’iniziativa, la fase ne-
goziale e la conclusione dell’accordo siano di stretta pertinenza delle sole parti 
sociali interessate; resta la possibilità di agire per richiederne l’attuazione a li-
vello comunitario. Alle parti sociali non viene dunque riconosciuto né il potere di 
adottare esse stesse atti che producono effetti giuridici obbligatori nei confronti 
della Commissione, né quello di presentare direttamente al Consiglio una pro-
posta di decisione che attui un accordo. Il potere della Commissione si dispiega, 
dunque, una volta definito e risolto l’accordo stesso, secondo i principi definiti 
dall’Articolo 17 TUE, che afferma la sua piena indipendenza nell’esercizio delle sue 
responsabilità, in particolare di promozione dell’interesse generale dell’Unione. 
  
Aggiunge la Corte di giustizia dell’Unione europea, come nulla faccia intendere per 
l’interpretazione di lex specialis affidata da EPSU all’articolo 155 TFUE ri-
spetto all’articolo 17, che assegna invece alla Commissione l’importante ruolo di va-
lutazione di opportunità. Come infatti ben espresso dai giudici, l’argomentare diver-
samente, cioè per un obbligo di presentazione della proposta da parte della 
Corte, non solamente metterebbe in discussione l’equilibrio dei poteri affidati 
alle diverse istituzioni europee e rischierebbe di ostacolare l’obiettivo e la fina-
lità della Commissione stessa di promuovere “l’interesse generale dell’Unione eu-
ropea”, ma ancor più finirebbe per far prevalere gli interessi delle parti sociali 
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firmatarie dell’accordo al di sopra dell’interesse generale dell’Unione, di cui la 
Commissione è garante. 
  
I giudici riconoscono infatti la titolarità della Commissione a valutare non solo 
della legittimità dell’accordo ma anche dell’opportunità dello stesso, in consi-
derazione di apprezzamenti di ordine politico, economico e sociale; aggiungono in-
vece i ricorrenti come non solo fosse difficilmente riconoscibile un margine di discre-
zionalità nel potere della Commissione, ma in aggiunta come il rigetto sia stato co-
munque errato sulla base delle motivazioni di merito indicate. 
  
Motivi che vertono su tre ordini di argomentazioni che si possono riassumere 
nella specificità del carattere e delle prerogative delle pubbliche amministrazioni di 
ciascuno stato membro, viste anche le previsioni in numerose normative nazionali di 
disposizioni sull’informazione e consultazione per i funzionari e i dipendenti pubblici, 
pertanto che qualsiasi decisione del Consiglio che attui l’Accordo avrebbe applica-
zione ed effetti differenti. Il nodo, il punto determinante non era quindi il “se” 
fosse possibile una proposta della Commissione, quanto “se fosse opportuna”, 
dato il panorama su cui era doveroso svolgere valutazioni e su cui necessariamente si 
sarebbero riversati gli effetti decisionali. 
  
Ed è questa tipologia di valutazione posta in essere, discrezionale ed avente ad 
oggetto interessi divergenti e decisioni che implicano considerazioni di ordine poli-
tico, economico e sociale, che pone i limiti al controllo giurisdizionale. 
  
Per quanto, dunque, le argomentazioni del rigetto di ricorso ed impugnazione del Tri-
bunale e poi della Corte siano legittime, si comprende il disappunto delle parti 
sociali, tanto più che ancora nessuna delle direttive relative al diritto dei lavo-
ratori ad essere informati e consultati si applica ai dipendenti delle pubbliche 
amministrazioni. 
  
Come è stata recepita la sentenza? Leggiamo dal comunicato apparso nel sito 
di EPSU le parole “sentenza dannosa” pervenendo infatti, secondo la Union ad 
un duplice, disastroso, risultato finale: il diniego a quasi dieci milioni di dipendenti 
pubblici e dipendenti delle pubbliche amministrazioni della stessa protezione giuridica 
nell’UE dei diritti di informazione e consultazione degli altri lavoratori; la discussione 
dell’autonomia delle parti sociali e l’incertezza giuridica riguardo gli accordi futuri. 
  
Lo stesso principio 8 del pilastro europeo dei diritti sociali conferma l’importanza e la 
centralità del dialogo sociale e del coinvolgimento dei lavoratori: se esso si conferma 
come componente fondamentale del modello sociale europeo, in quanto consente a 
rappresentanti dei datori di lavoro e dei lavoratori di contribuire attivamente alla de-
finizione della politica europea in materia sociale e occupazionale, deve essere con-
cretizzato mediante la collaborazione di tutti gli enti in causa, comprese le istituzioni 
che debbono darvi attuazione. Tanto più che fra i motivi di doglianza di EPSU è stata 
dedotta una violazione del “legittimo affidamento”: se guardando allo stretto nucleo 
dei fatti di causa, la Corte sottolinea come in mancanza di un impegno esplicito e 
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univoco da parte della Commissione, non si può ritenere che la Commissione 
si sia autolimitata nell’esercizio della competenza in questione, tanto più che 
detto potere sia espressione di una disposizione di diritto primario (in altre parole, 
solo a determinate ed esplicite condizioni, la Commissione può trasformare la com-
petenza discrezionale in competenza vincolata, ma sempre per esplicito indirizzo della 
stessa istituzione), si comprende, d’altro canto, come in temi di primaria impor-
tanza fra i quali può essere ascritto il dialogo sociale europeo, le parti sociali 
ben possano aspirare ad una maggiore collaborazione e relazione con le isti-
tuzioni europee. 
  
Se effettivamente l’obiettivo da perseguire è ben chiaro e condiviso per tutti, l’iter per 
raggiungerlo sembra essere un compromesso tra rigore e adattabilità, un’associazione 
fra discrezionalità istituzionale europea, votata ai più alti obiettivi politici, economici 
e sociali, e le specificità di ciascuna realtà che si interfaccia con essa. Il dialogo sociale, 
ma più in generale una co-partecipazione a temi di così alto spessore ed impatto, non 
solamente contribuisce a rispondere alle reali esigenze delle parti sociali nonché dei 
sistemi di governance nazionali e sovranazionali, ma arricchisce il clima di fiducia e 
stima reciproco delle parti, al fine di massimizzare i possibili benefici che possano 
derivare dall’incontro dei diversi interessi in gioco. 
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Fronte del Porto:  
composizione sociale delle proteste dei portuali  

contro il green pass a Trieste e Genova* 
 

di Emanuele Nebbia Colomba 
 
 
 
I porti, nonostante la loro centralità all’interno delle catene globali del valore, 
sono stati spesso poco considerati dai quotidiani nazionali, forse perché ancora 
associati all’immaginario novecentesco dei camalli e delle compagnie dei lavoratori. 
  
Di conseguenza i media, essendosi occupati del settore solo sporadicamente, in questi 
giorni hanno dato una rappresentazione spesso superficiale e poco articolata degli 
scioperi dei portuali contro il green pass a Trieste e Genova e, in misura minore, Na-
poli ed Ancona. A Trieste le proteste sono state guidate dal Coordinamento lavoratori 
portuali Trieste (Clpt) mentre a Genova dal Collettivo Autonomo dei Lavoratori Portuali 
(Calp). Entrambe sono organizzazioni afferenti all’area del sindacalismo di base. Tut-
tavia, mentre a Trieste il Clpt è oggi il sindacato maggioritario, a Genova la CGIL 
controlla la maggioranza degli iscritti. Il Calp invece, dopo anni passati all’interno delle 
fila della FILT CGIL è fuoriuscito per aderire ad USB Porti nel Novembre 2020. 
  
Di seguito una cronologia degli eventi ed un tentativo di inquadrare la composizione 
dei due scioperi. 
  
Cronologia sintetica degli eventi 
  
Già da fine Settembre il Clpt Trieste aveva organizzato un’assemblea dei lavo-
ratori in vista dell’entrata in vigore dell’obbligo vaccinale il 15 Ottobre. All’as-
semblea, a cui avevano partecipato circa cento lavoratori su mille, era stata deliberata 
la contrarietà al green pass. Anche il Calp Genova aveva preso posizione sul tema. 
Si legge in un loro post Facebook datato primo Ottobre: 
  
Greenpass, una questione che non affronteremo solo il 15 ottobre. Risponderemo al 
tentativo di imporre il  greenpass nello stesso modo in cui rispondiamo ai continui 
attacchi ai diritti, alla sicurezza, ai salari dei lavoratori. 
Il Green pass altro non è che un tentativo autoritario che il padronato usa per rendere 
i lavoratori ancora più sottomessi e sottoposti a una logica di dominio che nulla ha a 
che fare con la sicurezza. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 ottobre 2021, n. 36. 

https://www.facebook.com/CalpGe/photos/a.1002559813148473/6332501233487611/
http://www.bollettinoadapt.it/18-ottobre-2021-n-36/
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Lo stesso giorno il Clpt aderiva a Trieste ad un corteo cittadino di diecimila persone, 
secondo le stime della questura. Al corteo partecipava anche il candidato sindaco del 
movimento no vax 3V Ugo Rossi che l’indomani avrebbe ottenuto il 4,54% dei con-
sensi al primo turno di amministrative, dato più alto in Italia della galassia no vax. 
In un comunicato datato due Ottobre il Clpt ringraziava i partecipanti al corteo per 
aver manifestato: contro un provvedimento criminale che vorrebbe dividere i lavora-
tori e ricattarli […] Un problema che il finanziere al governo e i suoi soci, che il ricatto 
se lo sono inventato, evidentemente non lo hanno. 
Al corteo del 3 Ottobre sarebbero seguiti quelli di Lunedì 11 Ottobre, all’indomani 
della manifestazione di Roma egemonizzata da Forza Nuova e culminata con l’assalto 
alla sede nazionale della CGIL. 
  
A Trieste l’11 Ottobre ci sono stati due cortei, uno al mattino, svoltosi all’interno 
della cornice dello sciopero generale dichiarato dai sindacati di base (in una nota datata 
6 Ottobre USB nazionale chiariva che la contrarietà al Green Pass non rientrava all’in-
terno della piattaforma dello sciopero essendo stato indetto prima che l’obbligatorietà 
del green pass fosse esteso ai luoghi di lavoro) ed uno al pomeriggio formato da circa 
quindicimila persone di cui settecentocinquanta portuali, circa la metà della forza la-
voro in porto. A quel punto il Presidente dell’Autorità Portuale Zeno D’Agostino, 
che fino ad allora aveva avuto ottimi rapporti con il Clpt, iniziava seriamente a preoc-
cuparsi per l’operatività del porto minacciando le dimissioni. È in questo contesto che 
il caso è diventato di rilevanza nazionale. Dopo una riunione di coordinamento inter-
ministeriale, il Viminale infatti ha emanato una circolare con cui raccomandava, dero-
gando alla normativa generale, di mettere a disposizione test gratuiti per i lavoratori 
delle attività portuali: in considerazione delle gravi ripercussioni economiche che po-
trebbero derivare dalla paventata situazione anche a carico delle stesse imprese ope-
ranti nel settore, si è raccomandato, altresì, di sollecitare le stesse imprese affinché 
valutino di mettere a disposizione del personale sprovvisto di green pass test moleco-
lari o antigenici rapidi gratuiti. 
  
Come noto, la raccomandazione del ministero ha suscitato svariate reazioni da parte 
sindacale e datoriale. Il 15 Ottobre i portuali di Trieste e Genova sono entrati in scio-
pero ma la protesta, iniziata con grande clamore mediatico si è subito sgonfiata, fino 
alle dimissioni del leader del Clpt di Trieste Stefano Puzzer avvenuta Domenica. 
  
Uno degli aspetti che è rimasto più in secondo piano nel racconto di questi giorni 
sono state le varie sfaccettature e la composizione sindacale della posizione del Calp 
Genova e del Clpt di Trieste. 
  
La composizione sindacale degli scioperi 
  
Già dalle dichiarazioni riportate nel paragrafo precedente si può intuire la di-
versa “cultura politica” delle due organizzazioni. Per spiegare la situazione 
odierna è necessario ripercorrere alcuni dei passaggi fondamentali della storia recente 
di queste due organizzazioni. 
  

https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2021/10/01/news/in-migliaia-al-corteo-contro-il-green-pass-per-le-vie-del-centro-a-trieste-presenti-anche-i-portuali-1.40763204
https://www.facebook.com/photo.php?fbid=562402041741987&set=pb.100039165893237.-2207520000..&type=3
https://www.usb.it/leggi-notizia/lo-sciopero-generale-dell11-ottobre-e-la-questione-green-pass-1243.html
https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2021/10/11/news/lunedi-caldo-a-trieste-circa-150-persone-in-piazza-goldoni-per-la-manifestazione-dei-sindacati-nel-pomeriggio-il-corteo-no-green-pass-1.40798533
https://www.shippingitaly.it/2021/10/12/green-pass-obbligo-di-comunicazione-anticipata-per-i-lavoratori/
https://www.shippingitaly.it/2021/10/12/green-pass-obbligo-di-comunicazione-anticipata-per-i-lavoratori/
https://www.interno.gov.it/sites/default/files/2021-10/circolare%20porti%20frattasi.pdf
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A Genova il Calp nasce dopo la manifestazione nazionale di Piazza San Giovanni a 
Roma contro la crisi economica e le politiche di austerità nell’Ottobre 2011 e riprende 
anche nel nome il Collettivo Operaio Portuale attivo nel porto di Genova per tutti gli 
anni settanta. Come allora, il Calp ha un’impostazione militante di impegno politico e 
conflittuale, un’organizzazione molto più snella ed orizzontale dei sindacati confede-
rali. Scrive Riccardo Degl’Innocenti: “Da alcuni anni c’è dentro il porto di Genova un 
nuovo Collettivo, si chiama Collettivo Autonomo dei Lavoratori del Porto, un filo 
rosso lo lega ai padri del 1967 nella ricerca dell’unità dei portuali, non più tra avventizi 
e soci come allora, ma tra dipendenti e soci che semmai riproducono per analogia le 
contraddizioni tra soci della Compagnia e dipendenti del Consorzio Autonomo del 
Porto di 40 anni fa”. 
  
La sociologia americana lo definirebbe un caso di social movement unionism, infatti la loro 
attività non si limita alle rivendicazioni sul piano salariale e delle condizioni di lavoro 
ma si spinge anche “oltre la cinta muraria del porto”. Una mobilitazione degna di nota 
è stata quella contro il commercio di armi con l’Arabia Saudita impiegate poi nella 
guerra in Yemen. Il Calp ha intessuto una rete di relazioni con associazioni cittadine 
come la Rete Pace Disarmo e l’osservatorio Weapon Watch e con lavoratori di altri 
scali  nazionali ed europei come Livorno, Marsiglia e Bilbao con cui hanno dato vita 
ad alcuni scioperi transnazionali. 
  
Per alcuni anni la strategia del Calp è stata di “entrismo” nella FILT CGIL per 
spostarla più a sinistra, arrivando ad eleggere diversi delegati nelle RSU nei vari 
terminal del porto (PSA Prà, Spinelli, Stazioni Marittime). Dopo una frattura provo-
cata dallo sciopero non dichiarato della CGIL per l’arrivo di una nave della Bhari 
Yanbu, a detta del Calp la rottura definitiva è avvenuta per posizioni non conci-
liabili sul decreto sicurezza contestando in particolare la posizione sul reato di 
blocco stradale, si legge in un’intervista: 
  
La Cgil ha deciso di non occuparsene. Sia all’emanazione, sia quando, con un Governo 
più vicino, vi si è messo mano, ma solo nella parte che riguarda l’immigrazione. Le 
norme che hanno compresso gravemente il diritto di sciopero sono rimaste, senza che 
il sindacato abbia nemmeno protestato. Ma la classe operaia ha pochi strumenti: i 
cortei, i blocchi stradali, una certa ruvidezza del confronto. Se si eliminano queste 
armi, si chiude tutto. 
  
Mentre a Genova il sindacalismo di base incide ma resta minoritario, a Trieste 
negli ultimi anni, è cresciuto sino a superare i sindacati confederali per una 
serie di circostanze particolari. Prima della nomina di Zeno D’Agostino nel 2015 
il porto versava in uno stato di crisi dei traffici e di frammentazione del lavoro. Per 
Sergio Bologna, tra i massimi esperti di lavoro portuale in Italia, si trattava di una delle 
situazioni più degradate della penisola con cooperative fallite, gioco al ribasso sul co-
sto del lavoro per competere con Capodistria. Ciò aveva comportato una situazione 
di malessere e sfiducia nei sindacati confederali che ha trovato uno sbocco nel mo-
mento dell’arrivo di D’Agostino e del segretario generale Mario Sommariva, attual-

https://www.fondazionemicheletti.eu/altronovecento/files/Primo-Maggio_Numero-speciale.pdf
https://www.linkedin.com/pulse/frattura-filt-il-sindacato-autonomo-sbarca-sulle-banchine-moizo/
https://www.perunaltracitta.org/2020/11/14/perche-i-portuali-di-genova-abbandonano-la-cgil-unintervista/?fbclid=IwAR17F0ABfFvQFOF7tCWfjcLWeH7mAACs2hJSSiiFTHJ09_-4IKAiYsEKu_c
https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2021/10/14/news/il-leader-ex-tesserato-cisl-e-quei-300-iscritti-vicini-all-indipendentismo-la-mappa-della-rivolta-al-porto-di-trieste-1.40808626
https://adsptirrenocentrale.it/intervista-a-sergio-bologna-sul-lavoro-portuale/
https://adsptirrenocentrale.it/intervista-a-sergio-bologna-sul-lavoro-portuale/
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mente alla guida dell’Autorità Portuale della Spezia. Sommariva, partito dal basso fa-
cendo come primo impiego il facchino, arrivato a Trieste istituisce un’agenzia per il 
lavoro del Porto che assorbe i lavoratori delle cooperative in crisi e permette al con-
tempo di stabilizzare i lavoratori e funzionare come prestatore di manodopera per far 
fronte alla flessibilità dei traffici. 
  
L’altro tema che viene ripreso da D’Agostino è quello dell’allegato VIII del trattato di 
pace tra Italia e paesi alleati alla fine della seconda guerra mondiale, mai applicato ma 
che prevedeva l’extradoganalità del Porto di Trieste. D’Agostino lo riprende in mano 
nella speranza di trovare investitori attratti dai vantaggi fiscali che l’extradoganalità 
offrirebbe alle imprese. In ciò l’Autorità Portuale gioca di sponda con il Clpt, che si 
inserisce e cresce nel vuoto lasciato dalla crisi del sindacato confederale e che ha al 
suo interno una forte componente di indipendentisti. In cambio il Clpt contribuisce 
a pacificare un porto precedentemente segnato da molta conflittualità. Un articolo de 
Il Piccolo di Trieste spiega: il Clpt nasce contro il sindacalismo tradizionale e raccoglie 
grande successo, arrivando a 300 iscritti nel primo anno. L’aiuto arriva anche da un 
collante ideologico di cui gli altri sindacati non dispongono: l’indipendentismo, la ri-
vendicazione dell’extraterritorialità del porto contenuta nel Trattato di pace, la richie-
sta di defiscalizzazione delle attività logistico-industriali e degli stipendi. 
  
Anche il portavoce del Clpt, Stefano Puzzer è un ex tesserato Cisl. Indipendentisti, ex 
Cisl, ex CGIL, ultras della Triestina di area Forza Nuova, il Clpt ha una composizione 
molto più eterogenea rispetto al blocco sociale ben definito del Calp. Infatti, i rapporti 
con USB entrano in crisi due anni fa fino ad arrivare alla rottura per una divergenza 
di posizioni sull’extradoganalità. Per USB nazionale il problema sarebbe stata la vo-
lontà del Clpt di togliere il limite dei tremila euro l’anno per la de-tassazione dello 
straordinario. In una nota di USB si legge:[togliendo il tetto dei tremila euro di straor-
dinario defiscalizzati nel porto franco] Un’ora di straordinario costerebbe pratica-
mente meno di un’ora di lavoro normale, facendo da disincentivo a nuove assunzioni 
e col rischio di avere pesanti ripercussioni sulla sicurezza a causa degli aumentati ca-
richi di lavoro che ne conseguiranno 
  
Perciò, per dichiarare sciopero, dopo che i confederali si erano tirati indietro perché 
soddisfatti dall’accordo raggiunto di far pagare i tamponi alle aziende, sono dovuti 
ricorrere a due sigle semi-sconosciute, la Fisi e la Confscafi. La Fisi, riporta un articolo 
di Fanpage, ha sede ad Eboli ed ha come segretario dei medici, tal Pasquale Bacco, 
noto tra i complottisti, convinto no vax. 
  
Sabato sera, al termine del secondo giorno di sciopero, è uscito un comunicato del 
Clpt dove si parlava di “ritorno al lavoro”. Un ala più oltranzista invece ha chiesto ed 
ottenuto poi una rettifica dove si dice di voler continuare il presidio fino al 20 Ottobre. 
È in questo avvicendamento che sono avvenute le dimissioni volontarie del portavoce 
del Clpt Stefano Puzzer. 
  
Nel momento in cui questo articolo viene consegnato, lunedì 18 ottobre mattina, a 
Genova è in corso un presidio in Via Albertazzi ed il Varco di Ponte Etiopia è chiuso 

https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2020/12/07/news/sommariva-ai-saluti-costruite-le-basi-della-svolta-a-trieste-col-lavoro-al-centro-1.39631330
https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2020/12/07/news/sommariva-ai-saluti-costruite-le-basi-della-svolta-a-trieste-col-lavoro-al-centro-1.39631330
https://www.editorialedomani.it/politica/elezioni-trieste-porto-dn65fhud
https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2021/10/14/news/il-leader-ex-tesserato-cisl-e-quei-300-iscritti-vicini-all-indipendentismo-la-mappa-della-rivolta-al-porto-di-trieste-1.40808626
https://ilpiccolo.gelocal.it/trieste/cronaca/2021/10/14/news/il-leader-ex-tesserato-cisl-e-quei-300-iscritti-vicini-all-indipendentismo-la-mappa-della-rivolta-al-porto-di-trieste-1.40808626
https://www.corriere.it/politica/21_ottobre_14/trieste-porto-duri-sono-isolati-faremo-blocco-all-ingresso-ma-chi-vuole-lavorare-passera-024d1e16-2d2f-11ec-88e3-c56da7ff1543.shtml
https://trasporti.usb.it/leggi-notizia/porto-franco-internazionale-di-trieste-unoccasione-importante-per-i-lavoratori-dove-sta-andando-il-clpt-2.html
https://www.fanpage.it/attualita/lo-sciopero-dei-portuali-di-trieste-e-stato-indetto-da-sindacato-no-vax-e-da-ex-candidati-casapound/
https://www.fanpage.it/attualita/lo-sciopero-dei-portuali-di-trieste-e-stato-indetto-da-sindacato-no-vax-e-da-ex-candidati-casapound/
https://www.fanpage.it/attualita/lo-sciopero-dei-portuali-di-trieste-e-stato-indetto-da-sindacato-no-vax-e-da-ex-candidati-casapound/
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ma i flussi sembrano scorrere regolarmente passando per gli altri varchi. A Trieste 
così come a Genova i portuali sembrano in minoranza con i movimenti che hanno 
preso il sopravvento. Anche dalle immagini dei telegiornali sono poche le pettorine 
gialle visibili nella folla a Trieste e la polizia sta trattando per sgomberare i varchi 
portuali. 
  
Conclusioni 
  
Questo articolo ha voluto gettare un primo sguardo alla composizione sindacale in 
due dei principali porti italiani, microcosmi poco studiati negli ultimi anni dalla socio-
logia del lavoro. Se da un lato i sindacati confederali mantengono la maggioranza delle 
tessere nei principali scali italiani, dall’altro i sindacati di base hanno iniziato ad attec-
chire in aree che finora erano state impermeabili. 
Il presumibile ritorno ad una fase di concertazione nei prossimi mesi da parte della 
triplice aprirà ulteriori spazi a questo modello di sindacato più grassroot e conflittuale 
nel settore dei porti? 

https://napolimonitor.it/il-sindacalismo-di-base-nei-porti-impedira-alla-merce-di-vincere/
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Le relazioni industriali  
e la rappresentanza di imprese e lavoro  

al cuore della costruzione sociale  
dei mestieri e delle professioni* 

 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
Il mercato del lavoro manifesta da tempo – e non solo in Italia – un preoccu-
pante quanto grave paradosso: mentre le imprese non trovano i lavoratori di 
cui hanno bisogno, gli stessi lavoratori, soprattutto se giovani, faticano a tro-
vare opportunità di lavoro di qualità e in linea con i loro percorsi di studio e 
formazione. Il fenomeno è normalmente identificato e spiegato attraverso il concetto 
di disallineamento tra la domanda e l’offerta di lavoro. I desideri e le aspirazioni pro-
fessionali delle persone – ancora una volta soprattutto i più giovani e in particolare la 
componente femminile del mercato del lavoro – non risultano cioè allineati con i fab-
bisogni di competenze e professionalità espressi dal sistema produttivo con specifico 
riferimento alle discipline scientifico-tecnologiche (scienza, tecnologia, ingegneria e 
matematica). La situazione è poi complicata dalla inefficienza e insufficienza della rete 
degli operatori del mercato del lavoro (in particolare i centri pubblici per l’impiego), 
dalle deboli iniziative di politica occupazionale e del lavoro (si pensi a garanzia giovani 
e alle politiche attive del lavoro che sono pressoché inesistenti in buona parte del 
Paese) e da un sistema educativo e formativo che, come da tempo denunciato dalla 
Commissione Europea appare ancora oggi chiuso e autoreferenziale, pensato per una 
società statica e industriale e comunque il più delle volte per soddisfare le esigenze dei 
docenti / formatori rispetto a quelle degli allievi e del sistema produttivo in generale. 
Pensiamo anche alle reazioni di rigetto di iniziative che pure si collocavano nella giusta 
direzione come l’alternanza formativa e all’uso distorto di strumenti preziosi come i 
tirocini. 
  
In questo scenario, dato atto di una componente sin qui troppo trascurata 
come quella demografica, che non poco incide sulle dinamiche occupazionali, 
è necessario superare una visione del mercato del lavoro come semplice luogo 
dell’incontro tra una domanda e una offerta di lavoro come entità precostituite 
e statiche. Questa visione risente infatti di una idea superata di lavoro come posto di 
lavoro dove semplicemente basta allineare la domanda e l’offerta di lavoro esistente 
(ne ho parlato diffusamente in M. Tiraboschi, Persona e lavoro tra tutele e mercato, ADAPT 
University Press, 2019, reperibile open access qui). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 

http://www.bollettinoadapt.it/adapt-university-press-pubblicazioni-open-access/
http://www.bollettinoadapt.it/6-dicembre-2021-n-43/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

834 

Alla luce delle profonde trasformazioni in atto nel mondo del lavoro l’unica 
prospettiva per rispondere ai bisogni delle persone e alle esigenze di una so-
cietà e di una economia in trasformazione è quella della integrazione tra i si-
stemi; in primis il sistema educativo e formativo con il sistema economico e 
produttivo, non certo per piegare i percorsi formativi e di apprendimento al 
dato economico ma semmai per informare e modellare il dato economico in 
funzione della rinnovata centralità della persona nel paradigma proprio della 
IV rivoluzione industriale. Da qui l’attenzione, più che sull’attore pubblico e le po-
litiche attive del lavoro pensate ancora da posto a posto, ai mercati transizionali del 
lavoro e al ruolo dei corpi intermedi e della rappresentanza di imprese e lavoro nella 
costruzione dei moderni mercati del lavoro che non operano più secondo logiche 
chiuse di settore merceologico e di mercati interni (aziendali) del lavoro ma che si 
sviluppano secondo dinamiche territoriali e locali di ecosistemi produttivi che, per 
svilupparsi, devono necessariamente intercettare le catene globali del valore. Condi-
zione questa possibile se questi ecosistemi (e non solo le singole aziende) sono in 
grado di attrarre, formare e consolidare contesti di formazione e apprendimento do-
tati di sufficiente massa critica e di modalità moderne e innovative di trasmissione dei 
saperi e delle competenze innescando quei processi di costruzione sociale dei mestieri 
e delle professionalità che poi offrono risposte concrete alle singole aziende e alle 
singole persone.  Con il che si conferma il ruolo delle relazioni industriali e della rap-
presentanza che sono sempre state il cuore della costruzione sociale dei mestieri e 
delle professioni e non solo della determinazione delle condizioni economiche e giu-
ridiche dello scambio sottostante alle singole relazioni di lavoro. 
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Una prospettiva di moderne relazioni industriali  
e politiche attive per la transizione ecologica* 

 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
La crisi sanitaria globale ha posto al centro del dibattito pubblico una nuova 
questione sociale (ne abbiamo parlato in: D. Garofalo, M. Tiraboschi, V. Filì, F. 
Seghezzi (a cura di), Welfare e lavoro nella emergenza epidemiologica. Contributo sulla nuova 
questione sociale – Volumi I-II-III-IV-V, ADAPT e-book series, 2020) e con essa il con-
troverso tema della transizione ecologica che vede nel lavoro e nei processi produttivi 
uno snodo decisivo e anche problematico in termini di sostenibilità e livelli occupa-
zionali. Nel dibattito accademico, così come in quello politico-sindacale, a fronte di 
una crescente attenzione al tema ambientale risulta ancora pressoché inesplorato il 
nodo delle opportunità ma anche delle criticità poste dalla transizione ecolo-
gica alla regolazione e al funzionamento dei mercati del lavoro. Studi pionieri-
stici, promossi più di venti anni fa e che avrebbero meritato maggiore attenzione per 
affrontare in tempo utile il tema, sono rimasti quasi completamente ignorati (mi rife-
risco a R. Del Punta, Tutela della sicurezza sul lavoro e questione ambientale, in Diritto delle 
relazioni industriali, 1999, fasc. 2, pp. 151-160). 
 
Le sfide sono chiare da tempo, sia sul fronte dell’impatto che la transizione ecolo-
gica può avere sulla struttura e sulle dinamiche occupazionali (si vedano già gli 
studi condotti dal nostro gruppo di ricerca nel 2010 e in particolare L. Rustico, M. 
Tiraboschi, Le prospettive occupazionali della green economy tra mito e realtà, in Diritto delle 
relazioni industriali, 2010, fasc. 4, pp. 931-965), sia su quello del rinnovamento dei 
modelli di relazioni industriali chiamati ad accompagnare tale transizione, an-
che attraverso un ampliamento del perimetro di azione e degli strumenti della rappre-
sentanza del lavoro (si vedano sul punto i risultati del progetto Agreenment e i relativi 
materiali contenuti in questo Bollettino Speciale). 
  
Ripensare la regolazione dei mercati nell’ottica della transizione ecologica, che a sua 
volta è profondamente intrecciata alla transizione digitale ed all’emergere di nuovi 
rischi sociali e sanitari, d’altra parte, significa provare a superare anche gli attuali 
confini del diritto del lavoro in due sensi: il primo riguarda i confini “esterni” del 
diritto del lavoro ed il suo rapporto con le discipline che hanno tradizionalmente 
presidiato il tema della sostenibilità ambientale, ma più in generale il perimetro 
delle finalità e dei valori ad esso sottesi; il secondo riguarda i confini interni del diritto 
del lavoro, con specifico riferimento alla delimitazione della area di indagine del 

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 4 marzo 2021, n. 2. 

https://moodle.adaptland.it/course/view.php?id=86
https://moodle.adaptland.it/course/view.php?id=86
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/del-punta_DRI_1999_2-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/13592dri_rustico_tira.pdf
http://agreenment.adapt.it/
https://us3.campaign-archive.com/?u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=a060d81bf9
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diritto del mercato del lavoro ed al suo posizionamento rispetto alle altre aree della 
regolazione del lavoro che hanno ricevuto storicamente maggiore attenzione, in primis 
la disciplina del rapporto di lavoro. 
  
Con riferimento al primo aspetto, si sono già registrati alcuni importanti sviluppi in 
dottrina (per una ampia e dettagliata ricostruzione del tema si veda il volume di P. 
Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, ADAPT University Press, 2018). Recenti con-
tributi internazionali (T. Novitz, Engagement with sustainability at the International Labour 
Organization and wider implications for collective worker voice, International Labour Review, 
2020, 159, pp. 463–482) hanno sottolineato come l’allargamento del concetto di 
sostenibilità, in particolare alla dimensione sociale, con l’integrazione dell’obiettivo 
del “decent work” (Agenda 2030 e SDGs) consenta di ripensare l’argomento “tradi-
zionale” di una contrapposizione di fondo tra i valori e gli obiettivi del diritto del 
lavoro e l’obiettivo della sostenibilità, non più declinata esclusivamente in termini di 
sostenibilità ambientale. L’integrazione del diritto del lavoro nel discorso sulla soste-
nibilità passerebbe, in questa prospettiva, dalla valorizzazione di un approccio re-
lazionale al diritto del lavoro, nell’ottica del quale il lavoratore è portatore di inte-
ressi che vanno oltre quelli tradizionalmente tutelati e si collocano anche nella sfera 
ecologica e sociale. 
  
Ciò implica il superamento di una visione del lavoratore come individuo (che si 
esprime anche nella dimensione collettiva laddove l’interesse collettivo è ri-
stretto alla sfera dei rapporti tra lavoratore e impresa) per abbracciare la pro-
spettiva della tutela del lavoratore come persona coinvolta in relazioni: solo in 
questa prospettiva è possibile comprendere come valorizzarne le capacità, definire e 
proteggerne i diritti, promuoverne il benessere. 
  
Torna allora centrale il tema dell’impatto della transizione ecologica sulle problemati-
che specificamente connesse alla organizzazione e disciplina dei mercati del la-
voro, ambito di regolazione nel frattempo attraversato da cambiamenti radicali che 
hanno suggerito l’adozione di nuove cornici teoriche e categorie analitiche per 
cogliere la complessità delle dinamiche dell’incontro tra domanda e offerta di lavoro 
oggi (ne parleremo in un ciclo di incontri dal titolo Flexicurity e mercati transizionali del 
lavoro: una nuova stagione per il diritto del mercato del lavoro? Nuovi percorsi di studio e 
ricerca per la (giovane) dottrina giuslavorista 6, 12, 19 aprile 2021) 
  
Le sfide in atto impongono un ripensamento radicale di temi ancora approcciati uti-
lizzando categorie concettuali da tempo discusse e chiavi di lettura incapaci di leggere 
la complessità degli odierni mercati del lavoro e del rapporto tra lavoro e persona (si 
rimanda, con riferimento in particolare alla necessità di ripensare il tema delle politiche 
attive, a G. Impellizzieri, M, Tiraboschi, È davvero sufficiente assorbire Anpal in Inps per far 
funzionare le politiche attive?, in Bollettino ADAPT dell’1 marzo 2021). Occorre, al con-
trario, aumentare gli sforzi di ricerca nell’area delle tecniche e degli strumenti per 
la regolazione dell’incontro tra domanda e offerta di lavoro nei moderni mer-
cati del lavoro transizionali, indagando regole e strumenti in grado di incidere sulla 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/34361/mod_resource/content/0/2018_tomassetti_diritto_del_lavoro_e_ambiente.pdf
https://labordoc.ilo.org/discovery/fulldisplay?vid=41ILO_INST:41ILO_V1&docid=alma995090293502676&lang=en&context=L
https://labordoc.ilo.org/discovery/fulldisplay?vid=41ILO_INST:41ILO_V1&docid=alma995090293502676&lang=en&context=L
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Flexicurity-e_mercati-transizionali_.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Flexicurity-e_mercati-transizionali_.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Flexicurity-e_mercati-transizionali_.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/e-davvero-sufficiente-assorbire-anpal-in-inps-per-far-funzionare-le-politiche-attive/
http://www.bollettinoadapt.it/e-davvero-sufficiente-assorbire-anpal-in-inps-per-far-funzionare-le-politiche-attive/
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struttura e sul funzionamento dei mercati e non solo sulla condizione soggettiva e 
sui comportamenti di chi è in cerca di lavoro. 
  
Al contempo, pare urgente interrogarsi sulle azioni da intraprendere per scon-
giurare il rischio che la transizione ecologica aggravi le note e ancora dram-
matiche disuguaglianze che colpiscono i gruppi più vulnerabili, con partico-
lare riferimento alle donne, già pesantemente penalizzate dalla crisi pandemica che 
ha eroso la base occupazionale femminile nei servizi, e che sono sottorappresentate 
nei settori in espensione della economia verde (si vedano già i risultati del progetto 
WiRES – Women in Renewable Energy Sector e i relativi materiali contenuti in questo 
Bollettino Speciale). 
  
Studi autorevoli (G. Basso, A. Grompone, F. Modena, Banca d’Italia, The (little) reallo-
cation potential of workers most hit by the Covid-19 crisis, Questioni di Economia e Finanza 
(Occasional Papers) n. 597/2021) hanno d’altra parte chiaramente evidenziato le 
basse chances di ricollocazione dei lavoratori che hanno perso il loro posto di lavoro 
nella crisi pandemica a causa della scarsa trasferibilità delle loro competenze in altri 
settori che hanno registrato una maggiore tenuta o potrebbero conoscere una espan-
sione. 

http://adapt.it/wires2.html
http://www.bollettinoadapt.it/the-little-reallocation-potential-of-workers-most-hit-by-the-covid-19-crisis/
http://www.bollettinoadapt.it/the-little-reallocation-potential-of-workers-most-hit-by-the-covid-19-crisis/
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A volte ritornano:  
il caso Ryanair di nuovo al vaglio della CGUE* 

 

di Giovanna Carosielli 
 
 
 
È possibile interpretare la nozione comunitaria di «persona occupata abitualmente 
nel territorio dello Stato in cui risiede», di cui all’articolo 19, paragrafo 2, lettera a), 
ii), Regolamento CEE 1408/71, nel modo analogamente ampio inteso dalla Corte di 
Giustizia dell’Unione Europea in un caso recente (Nogueira, C-168/16 e C-169/16 
ECLI:EU:C:2017:688), e quindi quale «luogo in cui svolgere abitualmente la pro-
pria attività lavorativa», di cui al medesimo articolo 19, lettera a), i), facendolo coin-
cidere con quello in cui è svolta la parte pregnante e più significativa della pre-
stazione lavorativa? 
  
È questo, in estrema sintesi, il quesito che la Corte di cassazione, con due ordinanze 
(la n. 29236 e la n. 29237, entrambe del 21/12/2020) , ha rivolto al Collegio europeo 
per potere decidere in ordine ai ricorsi proposti dall’Inps avverso le decisioni di 
secondo grado – Corti di Appello di Brescia e Bologna – che, nel confermare le sen-
tenze dei Tribunali di Bergamo e Bologna, avevano annullato i verbali ispettivi con 
cui la compagnia aerea irlandese era stata richiesta di versare i contributi in 
Italia. In particolare, le richieste ispettive si erano fondate sulla considerazione per 
cui, nel periodo dal 30/03/2009 al 30/04/2012, gli hub aeroportuali bergamasco e 
bolognese costituivano luogo di esecuzione della prestazione lavorativa, con conse-
guente invocazione dell’articolo 13 Regolamento CEE 1408/71 sull’applicazione dei 
regimi di sicurezza sociale ai lavoratori dell’aviazione civile che si spostano all’interno 
della Comunità, ai sensi del quale per il personale dipendente viaggiante vale la legi-
slazione di un solo Stato membro, di norma coincidente con quello in cui ha sede il 
datore di lavoro. 
  
Tuttavia, nei rispettivi due precedenti gradi di giudizio, il luogo di esecuzione della 
prestazione lavorativa non era stato considerato «base di servizio» o «succursale», tale 
da comportare l’invocazione dell’eccezione sancita dall’articolo 14, citato Regola-
mento 1408/71, che, appunto, individua due fattispecie derogatorie alla regola gene-
rale sancita dalla disposizione precedente: la prima, rappresentata dalla presenza di 
una succursale o base di servizio datoriale nel Paese in cui il lavoratore svolge la pre-
stazione (articolo 14, paragrafo 2, lettera a), ipotesi i); la seconda, costituita dalla resi-
denza del lavoratore nello Stato in cui prevalentemente lavora (articolo 14, paragrafo 
2, lettera a), ipotesi ii). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 
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Altresì, i giudici di merito nazionali non avevano aderito alle richieste ispettive nem-
meno accogliendo il criterio di collegamento rappresentato dalla nozione di «base 
operativa» ai sensi all’allegato III, Regolamento 3922/91, concernente l’armonizza-
zione delle regole e procedure amministrative nel settore dell’aviazione civile, posto 
che soltanto dal 1°/05/2010 tale ultimo atto normativo comunitario era stato esteso 
anche alla sicurezza sociale per effetto del Regolamento 883/2004. 
  
La questione posta al vaglio della Cassazione verte, a suo avviso, sull’interpre-
tazione da fornire agli illustrati articoli 13 e 14 Regolamento 1408/71, alla luce 
dell’orientamento ermeneutico espresso dalla giurisprudenza comunitaria. A riguardo, 
infatti, la CGUE aveva già precisato (Vueling, C-370/17 e C-37/18 
ECLI:EU:C:2020:260) che le condizioni applicative dell’eccezione contenuta nell’ar-
ticolo 14, paragrafo 2, lettera a), ipotesi i), Regolamento 1408/71, consistono nell’esi-
stenza di una succursale o rappresentanza permanente datoriale nel Paese diverso da 
quello di stabilimento e nel rapporto di subordinazione intercorrente tra il personale 
navigante di una compagnia aerea e la medesima compagnia. 
  
Con riferimento a quest’ultimo presupposto applicativo, nel decidere una precedente 
controversia di trasporto aereo avente ad oggetto l’individuazione del giudice compe-
tente a pronunciarsi sulla legge lavoristica applicabile a personale svolgente la presta-
zione lavorativa in più Stati membri, la CGUE, nel respingere l’ipotesi ermeneutica 
proposta dal giudice remittente, aveva chiarito che il criterio di collegamento del 
«luogo abituale di esecuzione del contratto di lavoro» di cui all’articolo 19, para-
grafo 2, lettera a), Regolamento CEE 1408/71, non era equiparabile, a livello seman-
tico, alla nozione di «base di servizio» di cui all’allegato III, Regolamento 3922/91, 
dovendo al contrario emergere da una serie di elementi fattuali indiziari1, pur 
potendo la nozione di «base di servizio» essere utilizzata per determinare il luogo in 
cui il dipendente svolge abitualmente la propria attività. 
  
Sulla base della giurisprudenza comunitaria fin qui consolidatasi, quindi, per la solu-
zione delle questioni oggetto delle ordinanze la Suprema corte ha suggerito  alla 
CGUE una doppia opzione ermeneutica: innanzitutto, di invocare l’applica-
zione del diverso criterio di collegamento contenuto nell’articolo 14, paragrafo 2, 
lettera a), ipotesi ii)2, Regolamento CEE 1408/71, e quindi del luogo di prevalente 
occupazione del lavoratore, coincidente con quello in cui il lavoratore risiede; al-
tresì, di poter declinare la nozione di prevalente occupazione individuando il 
luogo in cui o da cui il lavoratore adempie la parte più importante delle obbli-
gazioni assunte verso il datore di lavoro. 
  
Tale interpretazione, ad avviso del Supremo collegio, comporterebbe un duplice ef-
fetto vantaggioso: da un lato, garantirebbe l’applicazione, in casi analoghi, del cri-
terio fattuale accolto dalla CGUE nell’individuazione del giudice competente a deci-
dere sulle controversie di lavoro (Nogueira, cit.) dall’altro assicurerebbe una tutela 
sostanziale al lavoratore, parte debole del rapporto, evitando interpretazioni elusive 
della disciplina comunitaria. In particolare, l’applicazione della legge di sicurezza so-

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/CURIA-Documenti-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/CURIA-Documenti.pdf
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ciale così individuata avrebbe l’indubbio pregio di «far prevalere, sul criterio di colle-
gamento riferito al luogo ove il datore di lavoro ha la propria sede, quello del luogo 
ove effettivamente si realizzano gli aspetti essenziali della prestazione lavora-
tiva, soluzione che meglio garantisce l’effettivo controllo da parte degli enti preposti 
sul rispetto delle misure di sicurezza sociale, la loro piena operatività e la migliore 
fruizione delle prestazioni sociali da parte degli interessati (ordinanza n. 29237, cit. 
punto 15). 
  
In questo senso, quindi, il luogo di prevalente occupazione del personale navigante di 
compagnie aeree, inteso, in osservanza delle decisioni della CGUE, alla stregua di 
luogo in cui il lavoratore svolge in modo abituale la propria attività, permette di valo-
rizzare, sulla base degli elementi fattuali raccolti, il luogo in cui il lavoratore svolge 
la parte sostanziale, pregnante e più significativa delle obbligazioni assunte 
verso il datore di lavoro. Luogo che, come argomentato dalla Corte suprema remit-
tente, non può coincidere con quello della nazionalità dell’aereo – come la difesa Rya-
nair ha spesso sostenuto – per almeno due ordini di ragioni: in primo luogo, perché, 
trattandosi di personale di volo, giocoforza la prestazione è eseguita a bordo degli 
aerei datoriali; altresì, atteso che il luogo di occupazione prevalente, di cui al più volte 
citato articolo 14 Regolamento 1408/71, deroga alla regola generale (articolo 13) 
dell’applicazione della legge dello Stato in cui il datore di lavoro è stabilito. 
  
Se la questione pregiudiziale sollevata dalla Cassazione dovesse trovare esito 
positivo, i dipendenti della compagnia aerea occupati in Italia nel periodo considerato 
andrebbero iscritti all’Inps, cui il datore di lavoro dovrebbe versare i relativi contri-
buti: tuttavia, come già fatto notare da alcuni commentatori, la procedura in parola 
non sarebbe affatto automatica, avendo la CGUE già precisato che la disapplica-
zione del certificato A1 – che individua la legge di sicurezza sociale applicabile al la-
voratore mobile fra i vari Paesi europei – è consentita soltanto alla duplice condi-
zione di ottenimento/rilascio fraudolento del documento A1 e di inerzia 
dell’Autorità emittente detto certificato, entro un ragionevole lasso di tempo, a 
fronte della procedura amministrativa attivata dall’Ente previdenziale del Paese rice-
vente il lavoratore verso l’ente straniero che ha emesso il certificato A1, affinché lo 
ritiri o l’annulli. 
  
Appare pertanto evidente che, nel caso di specie, pur concedendo che la compagnia 
aerea abbia ottenuto il rilascio del certificato A1 in modo fraudolento – in quanto i 
lavoratori ubicati presso gli aeroporti italiani, in base all’interpretazione del diritto co-
munitario proposta dalla Cassazione ed accolta dalla CGUE, avrebbero dovuto esser 
iscritti all’Inps sin dall’inizio –, l’Ente previdenziale italiano dovrebbe prima chie-
dere all’omologo irlandese di ritirare ovvero annullare il (già emesso) certificato 
di appartenenza al proprio sistema sociale in relazione a detti lavoratori, e solo a causa 
di un’inattività protrattasi per un tempo ragionevole procedere d’ufficio all’iscrizione 
di detti lavoratori presso il sistema previdenziale nazionale. 
  
L’esposta criticità non è di poco conto, stante il notevole lasso di tempo – dovuto alla 
prevedibile ritrosia del sistema previdenziale irlandese a dover rinunciare per il futuro 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/20201221_snciv@sL0@a2020@n29237@tI.clean_.pdf
https://www.collettiva.it/copertine/lavoro/2021/01/08/news/ryanair_sentenza_corte_di_giustizia_ue-744002/
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ed a restituire i contributi versati dalla compagnia aerea in relazione ai lavoratori oc-
cupati in Italia – che potrebbe ragionevolmente intercorrere tra la decisione della 
CGUE e la sua attuazione pratica. 
  
Un’alternativa solo in apparenza migliore sarebbe rinvenibile nella proposta di 
modifica del Regolamento 883/2004 sul coordinamento della normativa sulla 
sicurezza sociale e del relativo Regolamento attuativo 987/2009, avanzata alla Com-
missione europea per individuare criteri di collegamento meno complici nella sele-
zione datoriale di ordinamenti giuridici nel cui sistema sociale iscrivere i propri dipen-
denti, sopportando così costi ridotti, a prescindere dal luogo in cui i medesimi effet-
tivamente lavorano. 
  
L’apparente preferibilità di tale soluzione riposa su due non trascurabili circo-
stanze: la prima, costituita dalle inevitabili modifiche per così dire compromissorie 
che il testo originario subirà per poter essere approvato nell’UE, in ragione delle in-
dubbie differenze di natura politica, economico-sociale e culturale esistenti tra i suoi 
componenti; la seconda, per la quale le nuove regole potranno valere soltanto per 
il futuro, nei fatti non accelerando la soluzione di casi concreti già risolti, a meno di 
non voler considerare un’attivazione in tal senso ad opera della European Labour 
Authority. 
  
E sebbene quest’ultima sia una delle sue principiali attività, l’esito è ben lungi dall’es-
sere prevedibile. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/EUR-Lex-52010PC0794-IT.pdf
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Perché il lavoro sostenibile è figlio (anche)  
di buone relazioni industriali* 

 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
Troppo spesso parlare di relazioni industriali in Italia coincide con il dipingere 
uno scenario di forti divisioni. Da ultima la discussione sul blocco dei licen-
ziamenti o quella ancor più iconica sui rider, mentre sullo sfondo si staglia il 
macigno dei 945 mila posti di lavoro persi nel primo anno di pandemia. Questo 
vizio contribuisce a lasciare nell’ombra l’enorme mole di accordi territoriali ed azien-
dali che quotidianamente vengono stipulati nel nostro Paese dalle parti sociali e che, 
come già accaduto nella crisi precedente, contribuiscono non poco alla tenuta com-
plessiva del tessuto produttivo. 
  
Il Rapporto sulla contrattazione collettiva in Italia diffuso nelle scorse setti-
mane da ADAPT prova a raccontare ogni anno questa ricchezza e questa vita-
lità degli attori delle relazioni industriali a partire da oltre 4.000 accordi azien-
dali. E leggere il 2020 da questo punto di osservazione è particolarmente interessante 
poiché si scopre quanto sia stato centrale il ruolo, spesso lasciato in secondo piano 
nel dibattito politico, di chi si è attivato e ha raggiunto intese a livello delle singole 
imprese. Basti pensare al fiorire di protocolli che sono succeduti a quello nazionale 
del 24 marzo 2020 e che hanno contribuito a non bloccare completamente, laddove 
le condizioni epidemiologiche e di salute e sicurezza del lavoro lo consentivano, la 
produzione e al recente rinnovo annunciato nei giorni scorsi. O agli accordi relativi al 
lavoro agile che, non senza fatica, stanno cercando di regolare uno strumento che si 
è diffuso in chiave emergenziale ma che richiede ora un processo di normalizzazione 
che implica non pochi cambiamenti organizzativi che variano da azienda a azienda. 
Ulteriore aspetto è poi il ruolo che è stato giocato dalla presenza in molte aziende di 
accordi che regolano il welfare aziendale e che sono riusciti spesso a contribuire ad 
una miglior gestione della pandemia grazie alla presenza di coperture sanitarie inte-
grative o alla possibilità di rimodulazione degli orari di lavoro e dei permessi, inci-
dendo anche positivamente sulle esigenze di conciliazione vita-lavoro. 
  
Si tratta di alcuni esempi che si riferiscono ad un anno molto particolare che 
non trova precedenti nella storia recente, ma allo stesso tempo sono indice del 
fatto che le buone relazioni industriali possono essere la strada maestra verso 
la sostenibilità del lavoro nelle imprese, che il Rapporto approfondisce ten-
tando di osservare la contrattazione nell’ultimo decennio. Sostenibilità non è 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 aprile 2021, n. 14. 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
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solo quella ambientale, capitolo sul quale le relazioni industriali potrebbero fare molto 
di più di quello che oggi accade, ma sostenibilità dell’ambiente complessivo di lavoro. 
E quindi tentativo di una miglior tutela delle nuove esigenze del lavoro e delle nuove 
esigenze dell’impresa. Novità che è data soprattutto dalla lenta ma inesorabile scom-
parsa di una classe di lavoratori uniforme, di una massa indistinta che come tale era 
portatrice delle medesime esigenze senza particolari variazioni nei contesti territoriali 
e nei contesti aziendali. La verticalizzazione della produzione, l’impatto della digita-
lizzazione dei processi produttivi e il cambiamento della struttura demografica della 
forza lavoro impongono oggi invece scelte e strategie più particolari, per rispondere 
a bisogni mutevoli e mutati, non da ultimo quello dell’aggiornamento continuo delle 
competenze dei lavoratori, vera tutela di fronte all’incertezza. 
  
In questo le relazioni industriali possono dar vita a soluzioni innovative, non 
senza conflitti e scontri anche aspri, che individuino strade per affrontare pro-
blemi che spesso il legislatore ignora o al quale non è in grado di dare una 
risposta. E lungi dall’essere una critica al mancato interventismo dello Stato nelle 
questioni economiche e sociali (tutt’altro che assente in Italia) rimettere al centro l’au-
tonomia collettiva delle parti è un modo concreto di attuare una sussidiarietà che 
troppo spesso resta solo sulla carta. La sfida principale ora è quella di come le relazioni 
industriali e i suoi protagonisti possano accompagnare l’auspicata ripresa economica 
e come possano contribuire a ridisegnare luoghi di lavoro sostenibili alla luce di 
quanto la pandemia ci ha insegnato e di quanto ci lascerà in eredità. 
  
Il danno più grande che questi soggetti possono fare a loro stessi, relegandosi 
ancor di più al mero ruolo di soggetto politico nazionale destinato a contare 
sempre meno e a sperare in una convocazione da parte del governo, è quello 
di non lasciare spazio alle numerose esperienze già in atto a livello locale e 
aziendale. Non per ridurre le tutele a livello nazionale, ma per lasciare spazio a quella 
diversità creativa che sola può rappresentare la strada dell’innovazione e della respon-
sabilità che oggi è quanto mai necessaria. Ad oggi questo virtuoso raccordo tra livello 
nazionale e livello aziendale non è emerso pienamente, ma resta una urgenza per ri-
lanciare il Paese. 
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Frammentazione delle esperienze  
e molteplicità delle condizioni: rigenerare il sindacato  

e le relazioni di lavoro, “oltre la marginalità”. Considerazioni 
su un prezioso volume di Michele Buonerba* 

 

di Francesco Lauria 
 
 
 
Nell’autunno del 2020, mentre la seconda ondata della pandemia sorprendeva il no-
stro Paese e il mondo, Bruno Manghi, sociologo torinese punto di riferimento di 
generazioni di sindacalisti soprattutto, ma non solo, appartenenti alla Cisl, stava scri-
vendo la prefazione a un mio libro: “Sapere, libertà, mondo”. 
  
Fu così che lo chiamai per avere notizie del testo e ci rimasi un po’ male: per tutta la 
telefonata non mi parlò del mio volume sul sindacalista Pippo Morelli, frutto di dieci 
anni di lavoro e da lui ispirato, ma del libro di Michele Buonerba, che sarebbe stato 
pubblicato quasi contemporaneamente al mio da Edizioni Lavoro. 
  
Manghi ne era davvero entusiasta, io conoscevo bene l’autore, segretario generale da 
oltre un decennio della Sgb Cisl dell’Alto Adige, ma raramente avevo sentito il “vec-
chio zio”, in ormai non pochi anni di conoscenza, così soddisfatto di un’opera con-
temporanea di riflessione sul sindacato e sulla rappresentanza. 
  
Ebbene, anche se con autorevolezza infinitamente minore, dopo aver letto il volume, 
non posso che confermare la valutazione del nostro comune maestro: “Oltre la margi-
nalità” del sindacalista altoatesino è un testo preziosissimo e coraggioso che affronta 
senza remore, come promesso nel sottotitolo, i nodi del rapporto tra buona rappre-
sentanza e rappresentatività efficace. 
  
Il testo del sindacalista bolzanino ha una serie di pregi: mette a frutto (e a 
“nudo”) decenni di esperienza sindacale diretta, prima nella categoria degli edili 
e poi a livello confederale e indaga, con grande rigore scientifico e documentativo, il 
lungo processo di indebolimento del soggetto sindacale in rapporto agli orientamenti 
strategici sociali ed economici del nostro paese e a livello globale. 
  
Ovviamente il volume non si ferma alla disamina delle difficoltà, ma propone un ven-
taglio di “rigenerazioni” innovative. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 10 maggio 2021, n. 18. 
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Il testo di Buonerba è un viaggio, una riflessione sulla rappresentanza e sul 
suo riconoscimento ed efficacia sociale; un percorso che non si ferma ai dati quan-
titativi, ma insiste sulla qualità dei processi democratici, associativi e contrattuali, senza 
sconti, senza autoreferenzialità, senza pigrizia. 
  
Sta forse proprio qui uno degli elementi di maggiore fascino del libro: è un testo di 
grande amore per il sindacato, si nutre della sua storia, del solco prezioso dei suoi 
passi, della sua identità, ma si concentra sulle esigenze nuove del mercato del lavoro, 
della tecnologia, dei cambiamenti antropologici e sociali e sulle risposte, i cambiamenti 
possibili, auspicabili, in alcuni casi urgenti, necessari, radicali. 
  
Buonerba afferma: “nella società ci sarebbe una grande domanda di relazioni 
industriali efficaci se pensiamo al ridimensionamento delle tutele sul lavoro, 
ai salari reali che non aumentano, alla riduzione effettiva dei servizi pubblici e 
più in generale alle disuguaglianze divenute in certi ambiti addirittura insop-
portabili” e al tempo stesso prospetta una serie di innovazioni: “delle quali si 
parla troppo poco, ma che sono essenziali”. 
  
Si parte da lontano, da quarant’anni di crisi del sindacato e da una data ormai spartiac-
que: il 1980. 
  
Si affrontano quarant’anni di sfide di rinnovamento non pienamente colte e condizio-
nate, oggi, anche dal fatto che l’urto economico e sull’influenza effettiva delle parti 
sociali sia stato assorbito soprattutto grazie a servizi, come quello fiscale, sviluppatisi 
a partire dai primi anni Novanta, senza arrestare i processi di messa in discussione del 
riconoscimento sociale del sindacato. 
  
Dopo il capitolo introduttivo, di natura storica e progettuale, il libro affronta il tema 
del modello di rappresentanza, da troppo tempo, secondo l’autore, immutato. 
  
La domanda di partenza, essenziale in un sindacato associativo come la Cisl, è se, nella 
vita sindacale, la partecipazione sia effettivamente esercitata. Il testo si sofferma sulla 
necessità, in particolare nei settori più fragili e frammentati, di “catturare” non “spet-
tatori passivi”, ma di incontrare, informare, motivare lavoratori e lavoratrici interessati 
alla propria e altrui emancipazione. 
  
Nel proprio racconto “personale”, Buonerba si sofferma, ad esempio, sulle diffi-
coltà di rappresentare, coinvolgere i lavoratori dell’artigianato dell’edilizia, cui 
il sindacato dà certamente alcune risposte attraverso la contrattazione territoriale e la 
bilateralità, ma che rimangono, troppo spesso, rappresentati di “serie B”. 
  
Allargando il campo, la riflessione si concentra sul contratto collettivo che, pensato 
per il lavoro subordinato, in molti ambiti pare non essere più cogente con la realtà 
produttiva, considerata anche l’ampia autonomia attraverso la quale sempre più si de-
finiscono le mansioni. 
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Un tema affrontato in “Oltre la marginalità” è quello della “contrattazione di 
sito” e della necessità di coordinare e rappresentare al meglio i lavoratori di 
stabilimenti o ambiti collettivi (ipermercati, aeroporti etc.) dove si applicano allo 
stesso tempo diversi Ccnl; situazione aggravata dall’eccessivo numero di contratti na-
zionali esistenti, dal crescente “shopping contrattuale” delle imprese e dai tanti, troppi 
contratti pirata. 
  
Un modello possibile che viene proposto come esempio virtuoso è quello partecipa-
tivo della tutela della salute e sicurezza dove, se in una determinata unità produttiva 
operano più aziende, il committente è responsabile dell’intero ciclo produttivo. Ma 
nel testo ci si spinge oltre, ipotizzando una soluzione davvero coraggiosa: “classifi-
care i lavoratori sulla base delle abilità professionali che acquisiranno durante 
l’intero ciclo della vita superando l’attuale sistema che si fonda appunto sulle 
mansioni”. 
  
Secondo l’autore, il sindacato, se vorrà essere ancora un soggetto in grado di determi-
nare i cicli economici, dovrà necessariamente rigenerarsi attraverso un sistema di rap-
presentanza che gli permetta di rispondere ai nuovi bisogni emergenti della società. 
  
Se dovessimo riassumere il libro in uno slogan sarebbe questo: “ripartire, con la contrat-
tazione, dai territori, dalla prossimità”. 
  
L’idea, forte anche delle esperienze maturate durante la pandemia, è quella di un eco-
sistema contrattuale basato sulle “reti di impresa”, e su una contrattazione territoriale 
interconfederale in cui soprattutto sanità integrativa, previdenza complementare, for-
mazione continua, investimenti in vero welfare aziendale caratterizzato da una pro-
fonda relazione sussidiaria con i sistemi istituzionali regionali, siano i capisaldi di 
un’infrastruttura di rappresentanza che riparta dalle persone e dal loro ciclo di vita. 
  
Di fronte al dilagare delle disuguaglianze, Buonerba propone non l’idea di un 
“pronto soccorso sociale”, ma quella di una “partecipazione attiva ai processi 
di prevenzione nell’ambito del lavoro povero in espansione”.  Per non rinunciare 
a esercitare la rappresentanza occorre reinventarla, in funzione di un nuovo modello 
contrattuale che dovrebbe essere riformulato attraverso una serie di obiettivi: “mettendo 
al centro la persona nel territorio in cui vive”. 
  
Anche i servizi per Buonerba, possono essere essenziali se saranno ampliati al fine di 
redistribuire il reddito prodotto e ciò sarà possibile solo se: “il territorio sarà messo al 
centro dei processi di integrazione tra pubblico, privato e privato sociale”. 
  
Il fulcro della proposta del volume sta proprio qui: nuove frontiere di rappresentanza 
e contrattazione all’interno di un modello di welfare che possiamo definire come 
“dell’investimento sociale” volto alla crescita dell’individuo nell’ambito della comunità. 
  
In questo ambito, la mutualità, gli enti bilaterali e la sanità integrativa potrebbero es-
sere uno strumento di sostegno a quei lavoratori che non avranno una prospettiva di 
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una crescita rilevante dei lavoro salari in assenza di un mutato quadro del sistema 
contrattuale. 
  
Una sfida che, nell’ambito della sanità integrativa, ancor più che in quello della previ-
denza complementare, vede la necessità di una maggiore trasparenza e controllo del 
legislatore, oltre che un collegamento sistemico e pienamente sussidiario con la sanità 
pubblica. 
  
Anche la previdenza complementare e, più in generale, il welfare aziendale, devono 
profondamente ripensarsi, valorizzando, da un lato, gli investimenti in economia reale 
e dall’altro ampliando di molto il proprio raggio di azione, troppo sbilanciato nel Nord 
del paese e nelle imprese medio-grandi. 
  
La riflessione del libro non può esimersi dall’affrontare la questione della formazione 
professionale e continua, a partire dalle quattro “c”: “critica, comunicazione, collaborazione, 
creatività”. 
  
Molto interessante l’indicazione di investire sulle “Cci”, le “Comunità di conoscenza e 
innovazione” che sono luoghi fisici e virtuali per promuovere la cooperazione a livello 
locale tra il mondo universitario, industriale e istituzionale, valorizzando i corpi inter-
medi di ciascun territorio. 
  
Buonerba propone poi di rivedere radicalmente l’assetto contemporaneamente 
troppo frammentato (a livello settoriale) e troppo accentrato (a livello territo-
riale) dei fondi interprofessionali per la formazione continua. 
  
I contratti collettivi, inoltre, dovranno sì prevedere il diritto (anche soggettivo) alla 
formazione, ma anche la determinazione dei tempi, dei costi e del contenuto della 
stessa. 
  
In sintesi, il sindacato ha la grande opportunità di giocare un ruolo importante nel 
futuro delle nostre società a condizione di una sua rigenerazione territoriale che lo 
renda un animatore di “comunità intraprendenti” e al tempo stesso si giochi nella 
dimensione delle comunità che fanno e si fanno impresa. 
  
L’autore cita André Gide: “nessuno scopre nuove terre se non accetta di perdere di vista un po’ 
di spiaggia”, ed è consapevole della radicalità di alcune delle sue proposte, specialmente 
all’interno di una confederazione come la Cisl che fa, fin dalla propria fondazione, 
delle federazioni di categoria il proprio asse portante. 
  
L’obiettivo dichiarato è quello di rafforzare la relazione esistente tra coloro che 
negoziano e coloro che sono i destinatari del negoziato, attraverso un’idea 
forza: un rapporto sussidiario e non gerarchico dei livelli della contrattazione e una 
governance delle organizzazioni che favorisca la partecipazione attiva degli iscritti, so-
prattutto in tempi in cui le sedi sindacali si frequentano sempre più per soddisfare un 
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bisogno (di solito individuale) e sempre meno per sviluppare processi democratici o 
di semplice discussione. 
  
L’autore ci ricorda che: “il futuro non si prevede, si costruisce, ma per costruirlo, attraverso un 
pensiero strategico, dobbiamo anticiparlo, imparando dai mega-trend, già oggi piuttosto indicativi” 
(si pensi solo alla questione della sostenibilità). 
  
Se il sindacato sarà percepito dalle persone come il soggetto che si prende cura della 
loro salute, della loro formazione, della loro buona occupazione, del loro reddito e, in 
generale, del loro benessere, sarà in grado di dimostrare come le trasformazioni sociali, 
anche a livello globale, potranno essere, se non completamente condizionate, gestite 
e governate, avendo cura delle nuove vulnerabilità e valorizzando, “democratizzando” 
le nuove opportunità che: “esistono e vanno colte”. 
  
Un testo: “Oltre la marginalità” immerso nel futuro, ma che si è nutrito di un filone 
antico di critica propositiva e di ripensamento progettuale sul fenomeno sindacale. Si 
pensi, solo per fare alcuni esempi, al celebre volume del 1977 di Bruno Manghi, edito 
dal Mulino: “Declinare crescendo. Note critiche all’interno del sindacato” o al testo di dieci anni 
dopo dello stesso autore: “Passaggio senza riti. Sindacalismo in discussione” (Edizioni La-
voro, 1987), fino al saggio di un intellettuale-sindacalista purtroppo ingiustamente di-
menticato: Mario Zoccatelli: “L’innovazione difficile. Crisi e cambiamento nel sindacato ita-
liano” (Edizioni Lavoro, 1989). 
  
Infine una figura di grande spessore: operaio, sindacalista, intellettuale: Domenico 
Paparella. Un sindacalista cislino che, in un testo del 2008 (“Il divenire della Cisl. Il 
modello organizzativo ieri, oggi e domani”) aveva anticipato, almeno parzialmente, alcune 
delle intuizioni di Buonerba, in particolare sull’evoluzione delle strutture territoriali 
del sindacato e le relazioni che avrebbero dovuto intercorrere tra esse e lo sviluppo 
delle federazioni di categoria. 
  
Se, in sintesi, l’azione collettiva deve fare i conti con la frammentazione delle espe-
rienze e con la molteplicità delle condizioni, essa dovrà percorrere alcune precise linee 
di sviluppo: tenere insieme i diversi, accettare e valorizzare la citata frammentarietà 
delle condizioni, dare peso alle persone, alle loro capacità, ma anche alle loro aspira-
zioni e ambizioni. 
  
Sono le sfide ambiziose per il sindacato del futuro che si costruiscono a partire dalle 
soggettività plurali, ma interconnesse, dei territori. 
  
Sfide che, come ci hanno insegnato i nostri padri e i nostri maestri e, come è ben 
chiaro a Michele Buonerba e al suo preziosissimo testo, non possono essere solo 
“ipotizzate”, ma che vanno democraticamente e coraggiosamente discusse, continua-
mente aggiornate e, insieme, costruite concretamente, a partire dal nostro presente. 
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La corsa ad una mobilità “green”:  
sfide e opportunità per i sistemi di relazioni industriali* 

 

di Sara Prosdocimi 
 
 
 
Al centro del dibattito pubblico e istituzionale sulla transizione ecologica (cui l’Eu-
ropa cerca di dare risposte con il “Green Deal”, ambizioso programma che si propone 
di rendere l’Europa ad “impatto zero” entro il 2050) si collocano le c.d. key green 
transitions (transizioni nei settori chiave quali energia, trasporti, città, sistemi ali-
mentari). 
  
La corsa ad un trasporto di merci e persone pulito, in particolare, si rivela strategica 
(comunicazione della Commissione al Parlamento europeo, al Consiglio, al Comitato 
Economico e Sociale ed al Comitato delle Regioni Sustainable and Smart Mobility Strategy 
– putting European transport on track for the future del 9 dicembre 2020) e la scommessa 
dell’elettrico sembra non essere di per sé sufficiente. Nel settore automobilistico, 
ad esempio, i veicoli alimentati ad energia possono coprire brevi distanze, e occorrono 
ulteriori investimenti in tecnologia e infrastrutture di sostegno. Tra queste occupa una 
posizione centrale la nuova tecnologia di alimentazione ad idrogeno. 
  
L’idrogeno verde in particolare, prodotto tramite elettrolisi dell’acqua, ha il vantag-
gio di poter supportare un ampio raggio di settori produttivi (IRENA, Agenzia 
internazionale per le energie rinnovabili, How to scale-up green hydrogen – Policies and cost 
reduction strategies to reach net-zero emissions) per le sue caratteristiche di versatilità e 
flessibilità (può essere utilizzato come materia prima a basso impatto ambientale, 
vettore energetico e, ancora, accumulatore energetico) e può rivelarsi strategico in 
particolare nel settore del trasporto pesante di merci (nello specifico camion a 
lungo raggio) e persone (reti ferroviarie, linee di trasporto pubblico) (cfr. studi UIL-
TEC, Strategia nazionale idrogeno – Linee guida preliminari: considerazioni per consultazione; 
MISE, PNIEC, 2019, in particolare l’approfondimento L’idrogeno verde un “nuovo” al-
leato per la decarbonizzazione). 
  
Lo sviluppo delle tecnologie connesse all’idrogeno è ampiamente supportato 
dalle istituzioni comunitarie (cfr. Comunicazione della Commissione al Parlamento 
europeo, al Consiglio, al Comitato Economico e Sociale ed al Comitato delle Regioni 
A hydrogen strategy for a climate-neutral Europe dell’8 luglio 2020) ma la transizione del 
settore della mobilità pesante verso una maggiore sostenibilità ambientale deve essere 
supportata da “pratiche radicali”, non solamente in ambito ricerca e sviluppo, ma 
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anche in campo di infrastrutture e rete complementare di sostegno (economico e le-
gislativo) e, non da ultimo, nei sistemi di relazioni industriali. 
  
La transizione energetica e la decarbonizzazione in generale richiedono la mo-
difica di processi industriali, a partire dalla modernizzazione dei processi di ricerca, 
sviluppo e produzione, sino alla correzione delle pratiche e degli iter burocratici 
autorizzativi e di coordinamento dei settori coinvolti. La riconversione energetica 
è inoltre, sin dalle sue prime fasi di sviluppo, fortemente interconnessa alla riqualifi-
cazione professionale in ordine alle nuove skills richieste dalla modifica del mercato 
e dunque ad un aumento delle competenze di settore, dall’area della ricerca e sviluppo, 
alla fabbricazione vera e propria, sino alla fase di commercializzazione della nuova 
merce. È necessario prevedere delle campagne informative chiare che coinvolgano 
l’intero sistema di relazioni industriali, per consegnare a tutti i soggetti coinvolti un 
quadro oggettivo delle nuove tecnologie utilizzate e dei risvolti in ambito lavorativo 
ed ambientale delle stesse, e smentire l’errata percezione di pericolosità o negatività 
del cambiamento, nonché favorire il coinvolgimento di tutti gli stakeholders per 
la definizione delle priorità. 
  
In quest’ottica diventa strategico il dialogo sociale: se da un lato è comprensibile 
come le imprese debbano far fronte ad obiettivi di efficienza e competitività, per-
seguendo contemporaneamente le finalità di sostenibilità ambientale, d’altro canto 
è necessario che a tali obiettivi corrisponda una tutela del lavoratore, che deve essere 
anch’esso accompagnato nella transizione in atto. 
  
È quindi quanto mai fondamentale provvedere, in primo luogo, ad un adeguamento 
dell’offerta formativa per i lavoratori del settore, in modo tale da poterne garantire 
l’occupabilità nonché lo sviluppo di professionalità altamente qualificate e quanto più 
trasversali. Senza dubbio un ruolo centrale in questo senso dovrà essere rivestito 
dall’attore pubblico, attraverso discipline e sistemi incentivanti, ma la definizione di 
percorsi di formazione e informazione sulle nuove tecnologie ad idrogeno deve di-
ventare un ambito di primario interesse ed azione delle parti sociali. 
  
Solamente infatti un approccio olistico che vede la partecipazione di tutti gli 
stakeholders coinvolti nel settore e portatori, dunque, delle diverse esigenze di effi-
cienza, competitività, tutela ambientale e sociale, in dialogo fra loro,  eviterà i rischi 
connessi anche all’emergere di disuguaglianze, con la concentrazione degli investi-
menti solo in alcuni settori o in alcune aree geografiche: la transizione energetica e 
la ripresa economica e occupazionale, proprio per definizione degli obiettivi 
della Commissione, deve essere il più possibile omogenea e comprensiva delle 
esigenze ambientali e sociali dei diversi attori e territori. 
  
In quest’ottica sono importanti anche quelle iniziative di informazione volte ad anti-
cipare le politiche, la tecnologia, i nuovi meccanismi e sistemi produttivi, e in 
generale tutte le strategie idonee a stimolare un maggiore dialogo fra i diversi stake-
holders coinvolti, a tutti i livelli decisionali. 
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Quelli della Birreria Finisterre: un porto per salpare  
e una compagnia “atipica” nei tornanti  

delle trasformazioni del lavoro e del sindacato* 
 

di Francesco Lauria 
 
 
 
“Ogni persona aggiunge la propria tessera, la propria vita, al mosaico. E il mosaico è Dio. È il 
destino di tutto ciò che ha avuto vita nell’universo”. 
  
Non so se si riconosceranno a pieno in questa frase dello scrittore di fantascienza 
Jonathan Carroll, ma certo l’immagine del mosaico, insieme a quella del cammino e 
della frontiera, ben si collega al libro, a cura di Giancarlo Rovati e Maurizio Vitali: 
“Quelli della Birreria Finisterre” (Itaca Edizioni). 
  
A una lettura superficiale lo si potrebbe riassumere come: “le storie dei ciellini della Cisl 
a Milano e dintorni”, ma questo volume, soprattutto nella parte delle “storie che si fanno 
storia” rappresenta di più. 
  
Il libro è, innanzitutto, un affresco collettivo, un racconto a più voci. Oltre al corposo 
saggio introduttivo di Rovati, docente di Sociologia presso l’Università Cattolica, esso 
racchiude, in una sezione intitolata “Uomini e storie”, dodici interviste prevalente-
mente rivolte a sindacalisti aderenti a Comunione e Liberazione (e, dal 2003, al Circolo 
culturale Ettore Calvi). Tutte davvero ben realizzate dal giornalista Maurizio Vitali. 
  
I protagonisti raccontano, di pagina in pagina, di storia in storia, un percorso collettivo 
che attraversa cinque decenni e diverse generazioni. Il filo si dipana dal 1968 (o meglio 
dai suoi esiti) e incontra il sindacato di fabbrica ed in espansione, ma non privo di 
contraddizioni, dei primi anni settanta, la crisi, non solo economica, del decennio suc-
cessivo, le grandi trasformazioni politiche e del mercato del lavoro degli anni novanta, 
per affrontare, infine, i primi due decenni del ventunesimo secolo con i relativi “cambi 
di paradigma”. Il tutto attraverso il punto di osservazione di quella che si autodefinisce 
una: “compagnia atipica nel lavoro e nel sindacato”. 
  
Come scrive nell’introduzione l’ex segretario nazionale della Femca Cisl Fiorenzo 
Colombo, una peculiarità del libro sta nel racconto di esperienze di vita e di traiettorie 
di lavoro e rappresentanza, che affrontano il divenire della storia e il succedersi delle 
generazioni, attraverso una presenza radicata, ma non per questo non proiettata verso 
il futuro, anche grazie alla dimensione condivisa della Fede. 
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Un elemento di ulteriore interesse del libro, lo aggiunge chi scrive, è l’aver inserito 
non solo interlocutori di età diverse, ma anche di differente ruolo nel sindacato: dal 
semplice delegato aziendale che ha vissuto una vita in una dimensione volontaria non 
a tempo pieno, fino a segretari nazionali confederali della Cisl (come Angelo Colom-
bini) e di categoria. 
  
Inutile negare (e non lo fanno né i curatori, né i protagonisti) che si tratti della storia 
di una “parte”, di un gruppo ben delineato (anche nella Cisl), ma non di una corrente 
a se stante all’interno della confederazione di Via Po che, mai è stato, lo ricordiamo, 
un sindacato cattolico. 
  
Tornando alla prima parte del volume, l’introduzione di Rovati sull’azione sindacale 
nei “turbolenti” anni ’70 e ’80, può risultare “ostica”, soprattutto nel suo giudizio 
inappellabilmente negativo sul 1968, che appare, a chi scrive, ben più radicale di quello 
dello stesso Don Giussani. 
  
Rovati sembra sottovalutare il filone riformista (non meramente esistenziale e umani-
sta) del Movimento Studentesco che non si riconosceva solo nella critica all’autorita-
rismo, ma anche in una cultura, radicale, della trasformazione (si pensi, ad esempio al 
tema della riforma delle professioni e ad esperienze come quelle della medicina popo-
lare o del diritto allo studio). 
  
Un filone che vide, anche nella leadership, una partecipazione massiccia, in particolare 
all’Università Cattolica, di Gioventù Studentesca, antenata, pur se indiretta, di Comu-
nione e Liberazione. 
  
Un altro tema affrontato da Rovati (e non solo) è quello del rapporto tra impegno 
sindacale e religioso e della critica alla “doppia vita” di molti militanti e dirigenti, cat-
tolici in parrocchia e non visibili, in quanto credenti, nei luoghi di lavoro o di studio. 
  
Un fenomeno reale, ma che non dovrebbe sfociare, a parere di chi scrive, in una let-
tura dicotomica generalizzata, con una critica curiosamente speculare a quella rivolta, 
nel ’68, ai cattolici presenti nel Movimento studentesco dall’ala marxista-leninista. 
Essa li identificava come un gruppo di piccoli borghesi alla mera ricerca del piacere, 
per di più alle spalle della classe operaia. 
  
Materiali per un buon dibattito, anche a partire da punti di vista diversi, sulla scia dei 
tanti organizzati, in questi anni, dal circolo culturale Ettore Calvi. 
  
Il libro, nella parte curata da Vitali, quasi come in un sogno, comincia agli inizi degli 
anni Novanta del Novecento, in un luogo che è ormai svanito nei processi di deindu-
strializzazione: l’ufficio postale dell’Alfa di Arese. 
  
Il giornalista riporta il dialogo in dialetto, l’incontro causale fra due ex delegati della 
Fim Cisl dello stabilimento: Roberto Trombin (che all’inizio degli anni ottanta era 
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sparito da un giorno all’altro ed entrato in clandestinità con le Brigate Rosse) e Adal-
berto Canavesi, membro del consiglio fabbrica fino alla pensione, avvenuta qualche 
anno dopo, nel 1998. 
  
Canavesi, pur di formazione cattolica, viene da una famiglia socialista e si iscrive alla 
Fim su consiglio di un amico extraparlamentare del movimento studentesco che rite-
neva la Cisl, delle tra confederazioni, “quella più libera”. 
  
Poi l’incontro con Don Giussani e il movimento che, agli albori degli anni settanta, 
cominciava a chiamarsi “Comunione e Liberazione”. 
  
L’ex delegato ci racconta di una Fim e di una Cisl di Milano composte in prevalenza 
da extraparlamentari di sinistra, ma che non osteggiano l’ingresso, nel sindacato, dei 
militanti ciellini: “eravamo lavoratori che condividevano la condizione di tutti (…) Ci caratteriz-
zavamo come cristiani, come gruppo di cristiani, non come una componente sindacale con una propria 
linea. Stavamo insieme agli altri”. 
  
Sulla stessa lunghezza d’onda il bancario Giancarlo Bottini che, come altri militanti 
e sindacalisti ciellini, ha un background originale: attivista di Lotta Continua, iscritto 
alla Cgil e solo successivamente alla Cisl. 
  
Bottini non si iscrive alla Cisl per la sua sensibilità di fede. “Per niente: E’ stato perché, 
conoscendo meglio i miei colleghi cislini, mi sembrò che avessero un atteggiamento più assennato (…) 
In fondo l’idea dei sindacalisti comunisti era che dal lavoro bisogna liberarsi. I miei colleghi cislini 
invece erano propensi a considerare il lavoro come un aspetto fondamentale della vita.” 
  
Nel libro c’è anche un’intervista a Roberto Formigoni, che ci consegna una curiosità: 
il racconto del suo intervento dal palco a Lecco, come rappresentante di Gioventù 
Studentesca (ancora Cl non era pienamente costituita), alla manifestazione Fim Fiom 
Uilm in occasione dello sciopero nazionale dell’autunno caldo, nell’ottobre del 1969, 
prima dell’intervento del segretario generale della Fim Luigi Macario. 
  
Si svilupperà poi la presenza di Cl nei luoghi di lavoro, come nella Università, fino alla 
fondazione del Movimento Popolare che terrà nel 1978, dieci anni più tardi, un con-
vegno nazionale degli operatori sindacali ad esso aderenti e promuoverà uno specifico: 
“Ufficio Lavoro”. 
  
L’impegno dei militanti ciellini nel 1974 in occasione del referendum sul divorzio, lo 
ricordano molti degli intervistati, è sul fronte opposto di altri cattolici della Cisl: i primi 
per il sì, seguendo le indicazioni della Cei e della Democrazia Cristiana, i secondi per 
la conservazione della legge che sanciva la possibilità di scioglimento del matrimonio. 
  
Il libro racconta tante altre storie: dal viaggio a Danzica a supporto di Solidarnosc nel 
1980 del giornalista e scrittore Luigi Geninazzi, alla storia paradigmatica di Ivan 
Guizzardi, operaio metalmeccanico e delegato sindacale a Milano, messo in cassa 
integrazione nel 1981, tra gli iniziatori e primo presidente dei Centri di Solidarietà. 



17. Relazioni industriali 

855 

E’ dall’esperienza personale della mancanza del lavoro che nasce, racconta in un’inte-
ressantissima intervista Guizzardi, l’idea di un apporto strutturato per l’incontro con 
disoccupati e giovani in difficoltà. Il concetto dell’accompagnamento integrale della 
persona fin dal tempo degli uffici di collocamento a chiamata numerica è una costante 
nel libro e dell’esperienza della “compagnia atipica”. 
  
Grazie proprio a questo suo background Guizzardi diventerà, alla fine degli anni No-
vanta, l’anello di congiunzione tra la Cisl e la Compagnia delle Opere per la creazione 
dell’Alai, l’associazione sindacale per i lavoratori atipici ed interinali costituita attra-
verso un accordo tra l’allora leader della Cisl Sergio D’Antoni e Giorgio Vittadini 
(anch’egli intervistato nel libro). 
  
Lo slogan, sempre sulla scia di Giussani, è quello del passaggio “dall’utopia alla pre-
senza”, non solo analisi ed elaborazioni, ma costruzione di un “giudizio originale” a par-
tire dalle “opere”. 
  
Dall’esperienza dell’Alai si arriverà poi alla costituzione di Felsa e Vivace, veri vivai di 
giovani sindacalisti e sindacaliste (non tutti aderenti a Comunione e Liberazione), e, 
soprattutto, strumenti associativi e di tutela contrattuale fondamentali nei cambia-
menti del lavoro. 
  
Lo testimoniano bene Mattia Pirulli e Daniel Zanda, i sindacalisti più giovani, tra 
quelli intervistati, aderenti alla compagnia della Birreria Finisterre (il luogo, nella peri-
feria milanese, che dà il titolo al libro e che ha visto la costituzione del circolo Ettore 
Calvi e un’attività “atipica” di servizio e proselitismo sindacale). 
La storia raccontata nel libro non prosegue, scrivono i curatori, ma “riaccade”. 
  
Ogni tornante (pensiamo al Covid-19) è un nuovo inizio. 
  
La compagnia della birreria racconta di come la passione per il “fatto” di Cristo, sia 
scelta e presenza determinante nell’orizzonte delle persone. 
  
Altre parole sono quelle dell’amicizia operativa e della rigenerazione del soggetto. Un 
tema, quest’ultimo, che è stato anche il leit motiv del Meeting di Rimini del 2021 e che 
Pirulli e Zanda hanno sintetizzato in un evocativo slogan: “aiutare il precario a dire io”. 
  
“Con il cambiamento delle forme produttive e di lavoro – racconta Ivan Guizzardi – potranno 
cambiare le forme di organizzazione sindacale. Ma non viene meno la persona e il suo bisogno di 
esprimersi nel lavoro, di vedere riconosciuta e tutelata la propria identità”. 
  
Fuori e dentro la compagnia atipica, permangono il bisogno e il desiderio di generare 
una spinta a mettersi insieme, a partire dal sindacato, non solo in esso. 
  
“Essere con”, ci raccontano i protagonisti del libro è fondamentale per l’uomo, non 
un confine, un limite, ma un porto pronto, di nuovo, a salpare. 
Insieme.
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Protocollo Amazon, fu vera storia?* 
 

di Francesco Nespoli 
 
 
 
Solo il 12 aprile scorso si consumava in Alabama l’ultimo degli episodi che hanno 
fatto guadagnare ad Amazon la fama di multinazionale nemica dichiarata del sinda-
cato. Il 70% dei lavoratori votava contro l’ingresso del sindacato nello stabilimento di 
Bessemer facendo fallire il più serio dei tentativi fino a quel momento messi in campo. 
Verdetto contestato dal sindacato che annunciava di fare ricorso al National Labor 
Relation Board (Nlrb) in quanto l’azienda avrebbe utilizzato vari canali di comunica-
zione diretta con i lavoratori invitandoli a votare no. 
  
In Germania, secondo mercato per importanza per Amazon. Il primo sciopero risale 
al 2013. Il sindacato dei servizi Verdi aveva organizzato l’ultimo, di tre giorni, a Giu-
gno in occasione dell’Amazon Prime Day. Il precedente era stato annunciato poche 
settimane prima, a fine marzo. Gli stessi giorni in cui in Italia si registrava il primo 
sciopero “di filiera” contro il colosso statunitense dell’e-commerce. Ad astenersi dal 
lavoro e protestare erano stati cioè sia gli addetti degli hub, sia i corrieri, molti dei 
quali dipendenti di diverse piccole aziende appaltatrici. L’iniziativa si era guadagnata 
un certo clamore mediatico (anche sui social, come si vede nell’immagine sotto), rap-
presentando una stagione di tensioni nell’intero settore della logistica. 
  

 
Tweet che contengono la parola “Amazon” scritti in lingua italiana 
Fonte API Twitter, dati raccolti da Catchy Big Data  
  
Basterebbero questi recenti episodi a spiegare la sorpresa per la firma proprio in 
Italia di un accordo tra Amazon e i sindacati nel quale si legge che, per le parti, 
“le relazioni industriali sono un valore in sé”. Un “protocollo per la definizione 
di un sistema condiviso di relazioni industriali” sottoscritto tra Amazon Logistica e le 
organizzazioni di rappresentanza dei trasporti e dei lavoratori atipici (Filt- Cgil, Fit-
Cisl, Uiltrasporti, NidilCgil, Felsa-Cisl, Uiltemp e Conftrasporto) il 15 settembre 
scorso e definito un inedito a livello mondiale (o europeo, a seconda delle voci) e 
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quindi come un’intesa “storica”. Così le organizzazioni firmatarie e il Ministro del 
Lavoro Orlando che ha promosso il confronto e il suo partito (PD). 
  
L’intesa siglata non viene dal nulla, ma è frutto di un percorso, per quanto più breve 
rispetto a quelli avviati in altri Paesi. Proprio la definizione di accordo storico, che 
avrebbe dovuto fare scuola in Europa, era già toccata per esempio in territorio Ama-
zon all’accordo sperimentale del 2018, siglato a Castel San Giovanni con i sindacati 
del terziario (Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil e Ugl-Terziario). Accordo che 
prevedeva maggiorazioni per il lavoro notturno volontario e che era successivo 
anch’esso a uno sciopero di una certa eco mediatica, il primo in casa Amazon Italia, 
proprio a Castel San Giovanni (nel 2017). 
  
In Italia, aprendo al tema della relazioni sindacali Amazon modifica in ottica espan-
siva la sua rappresentazione degli addetti. Ne comunica cioè una visione più am-
pia, superando l’idea del lavoratore come mero ingranaggio impegnato a garantire le 
consegne ai consumatori. Immagine che era sottintesa dal frame della “promessa 
con il cliente” a cui facevano ripetuto riferimento le risposte dell’azienda alle do-
mande rivolte ai suoi dirigenti nel contesto del già citato sciopero al polo logistico di 
Castel San Giovanni (un esempio qui e qui). Non per nulla l’azienda ha annesso alla 
sua nota di commento della firma del recente protocollo l’annuncio di tremila assun-
zioni che avverranno nel prossimo breve periodo: un’espansione sia quantitativa sia 
qualitativa. 
  
Che poi il protocollo firmato in Italia sia un precedente che porterà Amazon 
verso una svolta ESG a livello globale (dimensione della competizione internazio-
nale dalla cui orbita è sempre più difficile sfuggire per le Big Corp) resta da vedere. 
Vista dall’estero, la scelta di Amazon Logistica in Italia, che non ha avuto lo spazio 
che avrebbe meritato sui media stranieri, potrebbe anche essere intesa sì come una 
dimostrazione della forza del movimento sindacale italiano, ma nel senso di confer-
mare quanto siano centrali le relazioni industriali in Italia, come aveva avuto a sotto-
lineare Sergio Marchionne al tempo del caso Pomigliano individuandole come princi-
pale fattore discriminante per la possibilità di una multinazionale di fare impresa nel 
nostro Paese. 
  
Se quindi ci sono pochi dubbi sull’importanza anche simbolica dell’accordo, il banco 
di prova delle sue ricadute concrete in Italia è lo stesso attorno al quale si è con-
sumata la rottura tra azienda e sindacati che ha portato allo sciopero di marzo: il con-
tratto integrativo aziendale. Ciò considerato, e visto anche l’ingente investimento 
in termini comunicativi messo in campo sia dalle rappresentanze firmatarie, sia dalla 
politica (si veda il segretario del PD Enrico Letta che vede già migliorati i diritti dei 
lavoratori), ci si potrebbe anche chiedere se il protocollo non resti innanzitutto 
una forma di espressione di ottime intenzioni volta a rassicurare i relativi portatori 
di interesse (elettori e lavoratori) rispetto alle loro preoccupazioni particolari, garan-
tendo al contempo all’azienda la messa a segno di punti importanti in ottica di respon-
sabilità sociale e di governance 
  

https://www.corriere.it/economia/18_maggio_22/amazon-piu-soldi-lavoratori-storico-accordo-piacenza-fe0e5768-5dd7-11e8-b13c-dd6bf73f9db5.shtml
https://youtu.be/YDfnmezssjs?list=TLPQMTgwOTIwMjHybX3nJoqx5Q&t=300
https://youtu.be/2c6gvh0Kw0I?list=TLPQMTgwOTIwMjHybX3nJoqx5Q&t=82
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Certo, da un lato il diavolo (ciò che divide) sta nei dettagli; quelli che, per sua stessa 
natura, questo accordo non può contenere. Tra le altre cose si prevedono vari “mo-
menti di confronto periodico sulle problematiche del settore e-commerce” (un 
confronto preventivo sulle strategie di sviluppo aziendale, l’impegno a verificare la 
corretta applicazione del contratto nazionale “per accertare trattamenti economici e 
normativi, coerenti per tutte le lavoratrici e i lavoratori Amazon, inclusi le lavoratrici 
e i lavoratori in somministrazione” – dei quali nel 2018 l’ispettorato nazionale del 
Lavoro aveva contestato all’azienda un utilizzo oltre i limiti quantitativi-  e la defini-
zione di “modalità di composizione di eventuali controversie”). Ma che si dispieghi 
il dialogo tra le riconosciute parti non significa automaticamente che questo 
dia luogo ad accordi rapidi ed indolori su quelle materie che sono state al cen-
tro delle rivendicazioni dei lavoratori durante lo sciopero del marzo scorso: gli 
orari, i turni, i carichi di lavoro, i livelli di inquadramento, le materie di salute e sicu-
rezza e la prevenzione, la formazione e i temi economici come il premio di risultato, 
incentivi e maggiorazioni. 
  
Tuttavia l’aspettativa creata dal protocollo da poco siglato appare giustificata, perché 
esso pone le condizioni per i prossimi sviluppi, mettendo nero su bianco degli 
impegni tra le parti, e definendo un metodo di confronto di cui si potrà ora 
misurare il rispetto. Per esempio non è stato stabilito quando per i lavoratori sarà 
possibile eleggere le RSU, ma il protocollo riconosce esplicitamente tre livelli di con-
trattazione: nazionale, territoriale e aziendale. 
  
Importante e funzionale ai prossimi sviluppi è poi anche il riconoscimento del 
CCNL della logistica (anziché quello del commercio applicato per esempio nello 
stabilimento di Castel San Giovanni) quale punto di riferimento: l’azienda si impegna 
a verificarne il rispetto in tutti i suoi 40 siti e nella filiera, anche per i lavoratori som-
ministrati. Attraverso la contrattazione i sindacati mirano cioè a regolare le relazioni 
di lavoro nel più importante operatore dell’e-commerce riconducendolo all’interno 
del settore della logistica (un aspetto che, per inciso, rende l’idea di cosa significhi dire 
che i corpi intermedi sono attori della costruzione dei mercati del lavoro). 
Insomma, le basi non mancano, e sono già frutto di una storia fatta di alcuni momenti 
chiave nelle relazioni tra Amazon e i sindacati nel nostro Paese. Che l’ultima intesa 
firmata si riveli il preludio di un nuovo corso per queste relazioni saranno i prossimi 
mesi a dirlo. 
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Per un nuovo approccio alle relazioni industriali  
nelle Catene del valore:  

l’ipotesi della “Contrattazione a rete”* 
 

di Lorenzo Roesel 
 
 
 
In un recente contributo, dal titolo “Fissured employment and network bargaining: emerging 
employment relations dynamics in a contingent world of work”, pubblicato su Industrial and 
Labor Relations Review, Mark Anner, Matthew Fischer-Dalt e Michael Maffie 
suggeriscono un nuovo approccio per le relazioni industriali, che focalizzi i 
rapporti di lavoro diretti e indiretti che si sviluppano lungo e dentro le Catene 
globali del valore. La “Contrattazione a rete” (“Network bargaining”) nasce a 
fronte della diffusione crescente della frammentazione, su scala nazionale e 
internazionale, della produzione e la riorganizzazione globale delle aziende che 
ne è conseguita. Cambiamenti profondi che sollecitano un adeguato aggiornamento 
anche delle relazioni industriali i cui paradigmi non possono più essere fondati unica-
mente sui rapporti diretti e bilaterali tra azienda e lavoratori. 
  
Secondo la ricostruzione operata dagli autori, i principali modelli sul funzionamento 
delle relazioni industriali consolidatosi nel Novecento si basavano su una concezione 
delle aziende e delle organizzazioni sindacali come strutture capaci di risolvere i ri-
spettivi problemi di coordinamento attraverso un’organizzazione rigidamente gerar-
chica della produzione e della rappresentanza. A partire dagli anni ’80, tuttavia, le tra-
sformazioni economiche che hanno dato origine alle Catene globali del valore hanno 
portato le imprese a concepirsi all’interno di costellazioni più ampie di organizzazioni 
con cui condividere le proprie decisioni economiche. L’approvvigionamento di ma-
nodopera, ad esempio, ha iniziato ad essere esternalizzato a organizzazioni terze, così 
come la fornitura di materie prime e l’esecuzione di alcune fasi della produzione, com-
portando complesse dinamiche di potere e forti asimmetrie tra i vari snodi delle sin-
gole filiere produttive. Conseguentemente, evidenziano gli autori, l’impresa non co-
stituirebbe più “l’unità centrale di analisi” delle relazioni industriali, perché 
all’interno delle Catene o Reti del valore, il potere si trova distribuito asimme-
tricamente tra tutti gli attori coinvolti, con effetti importanti sulla governance 
collettiva del lavoro. 
  
A fronte di questo rinnovato contesto di azione, alcune organizzazioni sindacali si 
sarebbero adattate sviluppando e approfondendo coalizioni con vari attori della so-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 
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cietà civile e non solo (consumatori, autorità pubbliche, organizzazioni non governa-
tive, ecc.) per allargare il perimetro del conflitto e trovare nuove leve di potere. In 
virtù di questi tentativi di espansione del fronte sindacale, si delineerebbero due nuovi 
modelli di relazioni industriali e confronto tra capitale e lavoro: la “Contrattazione 
ad Accerchiamento” (“Envelopment bargaining”) e la “Contrattazione a Rete” 
(“Network bargaining”). La prima evolve nella seconda da un lato, quando la leader-
ship della contestazione non è più in capo a una singola organizzazione sindacale ma 
è diffusa tra tutti i soggetti che animano la coalizione del lavoro, e dall’altro, quando 
la controparte non è più la singola azienda ma l’intera organizzazione “a rete” dove 
datori di lavoro diretti e indiretti intrecciano relazioni. L’obiettivo ambizioso della 
Contrattazione di Rete, contando sul potere simbolico e associativo che le con-
testazioni sul lavoro sono in grado di evocare, è quindi la sottoscrizione di ac-
cordi vincolanti per tutte le imprese che animano il network. 
  
L’alternativa a questi sforzi, secondo gli autori, sarebbe rappresentata dal mo-
dello della “Contrattazione a dispersione” (“Dispersion bargaining”), in base al 
quale, le organizzazioni sindacali, organizzate verticalmente secondo la vecchia logica 
fordista, non riescono a raggiungere i loro obiettivi di fronte a un datore di lavoro, 
che sfugge al controllo delle istituzioni nazionali a tutela del lavoro, sviluppando la 
propria azione lungo catene organizzative e produttive che fuoriescono dai confini 
dei singoli stati. Si produrrebbe così una mancata corrispondenza tra il potere con-
trattuale delle imprese (organizzato e diffuso su reti flessibili nazionali e internazionali) 
e quello dei lavoratori (fissi nei singoli stabilimenti e limitato a specifici territori dentro 
i confini nazionali). 
  
Nonostante la mancanza di sostegno statale, il modello della “Contrattazione a rete”, 
secondo gli autori, avrebbe avuto una buona diffusione negli ultimi anni, affiancando 
la contrattazione di stabilimento e di settore che sono ancora maggioritarie in Europa 
e negli Stati Uniti. Un caso in agricoltura sarebbe stato trainato dalla “Coalition 
of Immokalee Workers” (CIW), che, fondata nel 1993 come una comunità di lavo-
ratori agricoli, ha crescentemente impiegato il linguaggio della protezione dei diritti 
umani per coinvolgere più persone e organizzazioni della società civile nella sua bat-
taglia per il miglioramento delle condizioni di lavoro nel settore. Così facendo, è riu-
scita nella costituzione una vera e propria Alleanza di filiera per il cibo equo (“Fair 
Food Alliance”), unica nel suo genere, nell’ambito della quale sono stati sottoscritti 
accordi vincolanti che hanno impegnato diverse imprese della distribuzione alimen-
tare ad acquistare prodotti solo da aziende agricole sostenibili e a garantire riconosci-
menti economici e tutele collettive per i lavoratori.  Nei momenti più intensi della 
protesta, la coalizione sociale aveva anche condotto boicottaggi contro i ristoranti e i 
negozi di alimentari che acquistavano pomodori dai datori di lavoro dei lavoratori in 
sciopero e aveva intrapreso azioni pubbliche contro aziende come McDonald’s, Bur-
ger King, Trader Joe, Publix ecc. 
  
Il contributo di Anner, Fischer-Dalt e Maffie contribuisce quindi a fare luce su un 
ambito della ricerca scientifica sulle relazioni industriali, che merita ulteriori appro-
fondimenti: come cioè i lavoratori e le organizzazioni collettive che rappresentano i 
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loro interessi possano sfruttare il nuovo contesto organizzativo globale per portare 
avanti le proprie istanze. La “Contrattazione a rete” si dimostra una frontiera 
interessante e promettente di esplorazione, anche se non mancano limiti e dif-
ficoltà, che la rendono ancora inefficace nel controbilanciare appieno il potere 
datoriale. Molte sperimentazioni non riescono a coinvolgere consumatori, investitori 
e autorità pubbliche; altre rischiano di dissolversi nel tempo proprio per il loro carat-
tere informale e la mancanza di leadership. Problemi di coordinamento e coesione tra 
i lavoratori, sono poi favoriti anche dalle barriere etniche, religiose e linguistiche all’or-
ganizzazione collettiva e alla condivisione di interessi. Si tratta, infine, di iniziative che 
lanciano non poche sfide alle organizzazioni di rappresentanza tradizionali, chiamate 
a fare i conti, oltre che con una dispersione crescente del potere datoriale, articolato 
in complesse catene di produzione, anche con una diminuzione dei tassi sindacalizza-
zione in diversi paesi occidentali e l’ascesa di movimenti spontanei di protesta e ag-
gregazione. 
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La contrattazione in Italia  
fra modello teorico e dinamiche reali:  

l’indagine e i risultati preliminari  
del progetto europeo CODEBAR* 

 

di Ilaria Armaroli e Andrea Rosafalco 
 
 
 
Dagli anni Novanta e in maniera più decisa, in seguito alla crisi economica e 
finanziaria del 2008, il decentramento della contrattazione collettiva è stato 
promosso in Italia, come peraltro in diversi Paesi europei, allo scopo di aiutare le 
aziende a competere in mercati sempre più complessi e globalizzati. Come è 
noto e come è stato ricordato di recente (M. Tiraboschi, Tra due crisi: tendenze di un 
decennio di contrattazione, in Diritto delle Relazioni Industriali, 2021, n. 1, 143-173), fu addi-
rittura la Banca Centrale Europea, in una lettera indirizzata all’allora Presidente del 
Consiglio, Silvio Berlusconi nell’agosto del 2011, a sollecitare una riforma della con-
trattazione collettiva nel nostro Paese, nella direzione di permettere agli accordi a li-
vello di impresa di adattare salari e condizioni di lavoro alle specifiche esigenze azien-
dali, nonché di accrescere la rilevanza di queste intese rispetto agli altri livelli di con-
trattazione. Coerentemente, il secondo livello negoziale, già riconosciuto istituzional-
mente nel Protocollo Giugni del 1993, veniva in quegli anni ancor più incoraggiato 
attraverso l’introduzione di incentivi fiscali per la contrattazione decentrata di schemi 
retributivi variabili, nonché con il sostegno alla contrattazione cd. di prossimità (ex 
Art. 8 L. 148/2011), abilitata a derogare, pur nel rispetto di alcuni limiti e condizioni, 
ai contratti collettivi nazionali di settore e alla legislazione. Nello stesso decennio, an-
che l’ordinamento intersindacale promuoveva un processo di decentramento organiz-
zato, consentendo alla contrattazione di secondo livello di raggiungere intese modifi-
cative anche in senso peggiorativo di alcuni standard settoriali, purché quegli stessi 
accordi venissero approvati dalle organizzazioni sindacali di categoria. Così, per la 
regolazione pattizia degli assetti della contrattazione collettiva, in modo inedito veniva 
affermato il principio della deroga accanto a quelli tradizionalmente in uso della delega 
e del ne bis in idem. E si delineava quindi un cambiamento significativo nel sistema 
italiano di relazioni industriali. 
  
Dopo oltre dieci anni dall’adozione di quei provvedimenti, i tempi appaiono oggi 
maturi per verificare se e in che misura il modello di decentramento organiz-
zato, delineato dalle parti sociali negli accordi interconfederali e nei contratti 
nazionali di settore, sia applicato anche a livello aziendale. Una valutazione di 
questo tipo risulta particolarmente importante in ragione degli effetti che i sistemi di 
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contrattazione collettiva possono avere sulla produttività e sul mercato del lavoro, 
tanto più alla luce dei cambiamenti strutturali (ambientali, tecnologici e demografici) 
che stanno investendo i processi di produzione e organizzazione del lavoro su scala 
planetaria. L’occasione per condurre tale approfondimento ci è stata offerta dal pro-
getto di ricerca CODEBAR (Comparisons in Decentralised Bargaining: To-
wards New Relations between Trade Unions and Works Councils?), avviato 
nel 2020 con il sostegno finanziario della Commissione Europea e condotto da 
un partenariato internazionale di cui fa parte anche ADAPT, sotto la guida 
dell’Università di Amsterdam. Oltre alla rassegna documentale e all’analisi dei con-
tenuti delle principali disposizioni legali, dei contratti collettivi e dalla giurisprudenza 
sul tema, che sono servite a delineare lo stato dell’arte sullo sviluppo della contratta-
zione decentrata nel nostro Paese e il relativo dibattito dottrinale, il rapporto prodotto 
sul contesto italiano ha implicato anche analisi di caso settoriali, rispettivamente sui 
sistemi contrattuali del metalmeccanico, dell’elettrico e della distribuzione coopera-
tiva. Per ogni settore, è stato inoltre condotto un caso studio aziendale, attraverso 
interviste semi-strutturate a rappresentanti di impresa, rappresentanti dei lavoratori e 
sindacalisti territoriali e/o nazionali operanti nelle realtà considerate. 
  
Due opposti scenari di contrattazione collettiva 
  
Tra i risultati preliminari della ricerca documentale e delle analisi di caso, emerge uno 
scenario negoziale particolarmente frammentato. Benché infatti l’articolazione multi-
livello della contrattazione collettiva abbia trovato espressione e conferma in tutti i 
principali contratti collettivi nazionali fino ad oggi, il grado e l’estensione della sua 
effettiva implementazione variano in relazione al settore analizzato e soprattutto, alla 
dimensione d’impresa. In questo senso, sembrerebbe possibile, per il nostro 
Paese, parlare non tanto di un sistema di contrattazione collettiva quanto di 
almeno due distinti scenari. 
  
Il primo riguarda soprattutto le grandi imprese multi-localizzate, come quelle 
studiate nella presente ricerca, che occupano i livelli più alti delle catene del 
valore. Si tratta di realtà in larga parte sindacalizzate e coperte da un tipo di 
contrattazione decentrata che dimostra una sostanziale autonomia regolatoria 
su moltissimi istituti, anche a scapito di taluni criteri di coordinamento fissati 
nel CCNL. Non a caso, anche tra le aziende analizzate non sono mancate contratta-
zioni di incrementi retributivi fissi, benché in contrasto con la chiara delega dei CCNL 
alla regolazione, al livello decentrato, di soli schemi retributivi variabili e connessi a 
risultati di produttività ed efficienza. D’altro canto, come già emerso dai più recenti 
Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva, non sempre la flessibilità normativa 
concessa dai CCNL alla contrattazione decentrata, è sfruttata dagli attori di secondo 
livello. In due dei casi aziendali analizzati, ad esempio, non sono state negoziate revi-
sioni sperimentali ai sistemi di classificazione dei lavoratori, nonostante venissero sol-
lecitate dai CCNL applicati. Queste forme di disallineamento tra la contrattazione na-
zionale e quella decentrata rispetto ai compiti e alle funzioni di quest’ultima, risultano 
indipendenti dal grado di autonomia negoziale formalmente concesso alle rappresen-
tanze dei lavoratori in azienda, mantenendosi una sostanziale influenza dei sindacati 
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di settore sulla contrattazione aziendale, anche nella sola realtà (quella dell’industria 
metalmeccanica) dove la RSU contratta con regolarità e in autonomia, a livello di sin-
golo reparto, con il management. Il mancato seguito a livello decentrato di certe de-
leghe espresse dalla contrattazione nazionale non deve però mettere in ombra la com-
provata capacità degli attori di livello aziendale di raggiungere esiti negoziali che in 
larga parte rispettano il principio del favor per i lavoratori pur contemperando anche 
alle esigenze di competitività aziendale. E non a caso, tra gli intervistati, c’è chi vede 
la contrattazione collettiva della propria azienda come potenzialmente autonoma ri-
spetto a quella nazionale, per la gran parte di materie e istituti. 
  
Di conseguenza, in questi contesti, sebbene sia formalmente in essere una 
struttura negoziale a due livelli, non solo un modello completamente decen-
trato appare fattibile ma in parte sembrerebbe già esistere, senza deroghe dif-
fuse ai minimi di protezione per i lavoratori e in generale, con ricadute positive 
per entrambe le parti coinvolte. Per di più, nelle grandi aziende multi-localizzate, la 
distinzione fra primo e secondo livello di contrattazione probabilmente non permette 
di cogliere il punto: e ciò non solo in virtù della già citata capacità regolatoria delle 
parti a livello decentrato, ma anche considerata la tendenza a “centralizzare” la con-
trattazione collettiva aziendale. Al fine di fissare condizioni omogenee su tutto il pe-
rimetro nazionale, le direzioni aziendali tendono infatti a privilegiare negoziazioni che 
si svolgono a livello centrale o di gruppo e non nei singoli impianti o ambienti di 
lavoro, così riducendo la distanza “spaziale” fra i due tradizionali livelli di contratta-
zione e affievolendo le relative differenze in quanto ad attori coinvolti (con un ruolo 
prevalente svolto dai sindacati anche a livello aziendale) e contenuti trattati. 
  
Con riferimento a questo primo scenario, quindi, come peraltro suggerito da alcuni 
degli stessi soggetti intervistati, gli accordi nazionali dovrebbero rappresentare 
cornici normative generali, orientandosi verso la definizione di mere linee-
guida, che lasciano gli attori di livello decentrato sufficientemente liberi di sce-
gliere le soluzioni negoziali più adatte a rispondere alle loro specifiche esi-
genze organizzative e produttive. Tutt’al più, in queste condizioni, il CCNL po-
trebbe intervenire inserendo procedure obbligatorie effettive per il trasferimento di 
informazioni, conoscenze e competenze da parte degli attori coinvolti a livello nazio-
nale nei confronti di quelli impegnati presso le singole aziende: questo, sia per preve-
nire seriamente la violazione di norme del contratto nazionale, che per meglio pro-
muovere il raggiungimento di quegli obiettivi di competitività e innovatività che sto-
ricamente sono stati associati allo sviluppo della contrattazione decentrata. Sembra 
del resto muovere in questa direzione la scelta recente del CCNL Chimico-farmaceu-
tico di smarcarsi dalla mera elencazione dei temi delegati alla contrattazione aziendale, 
introducendo un’originale distinzione tra ambiti su cui il secondo livello ha “neces-
sità” di agire e ambiti su cui vi è “opportunità” di farlo. Come documentato nel VI 
Rapporto ADAPT sulla contrattazione collettiva in Italia (2020, pp. 207-261), l’ultimo 
rinnovo del CCNL del settore ha anche predisposto linee guida in tema di concilia-
zione vita-lavoro, welfare, formazione e pari opportunità, per orientare, senza inva-
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dere, l’azione delle parti a livello decentrato. La qualificazione di queste ultime in am-
bito negoziale è inoltre promossa da programmi formativi organizzati a livello locale 
dalle associazioni datoriali e sindacali di settore. 
  
Il secondo scenario emerso dalla nostra ricerca riguarda, invece, tutte quelle 
realtà di piccole o piccolissime dimensioni, solitamente posizionate nei gra-
dini più bassi delle catene del valore, che, come rivelano i più recenti studi sul 
tema (es. S. Leonardi, M. C. Ambra, A. Ciarini, Italian collective bargaining at a turning 
point, WP CSDLE “Massimo D’Antona”.INT – 139/2017), non sono coperte da 
forme di contrattazione decentrata né sembrano in grado di valorizzarne la 
flessibilità normativa per competere nel mondo globalizzato. Si tratta di aziende 
che cercano quindi di rendersi più competitive adottando soluzioni differenti. Fra 
queste, in un contesto istituzionale in cui manca un meccanismo automatico per l’ef-
ficacia erga omnes dei contratti collettivi e si assiste alla moltiplicazione dei contratti 
nazionali di lavoro, si annovera anche l’applicazione dei contratti nazionali più con-
venienti economicamente, a prescindere che siano sottoscritti da sindacati operanti 
nel proprio settore di riferimento e/o appartenenti alle confederazioni maggiori. In 
questo genere di aziende, tende quindi ad applicarsi un modello contrattuale 
fortemente imperniato su un primo livello, che si rivela però sempre più perfo-
rato e indebolito. 
  
In risposta ai “buchi” e alle falle del sistema nazionale di tutela, e quindi alla 
minaccia dei cd. contratti pirata, come pure alla “aziendalizzazione” caratte-
ristica di alcuni nuovi contratti nazionali (che ricoprono perimetri settoriali ri-
stretti, prima rientranti nell’ambito di applicazione di altri CCNL), è rintracciabile 
una tendenza verso la flessibilizzazione della struttura dei CCNL tradizionali. 
In questi, possono infatti essere disposti standard di trattamento differenziati 
per le nuove realtà d’impresa e le aziende più piccole: e ciò, nell’ottica di at-
trarle e mantenerle nel sistema contrattuale. In questo senso, si possono citare la 
ridefinizione del campo di applicazione del CCNL del settore elettrico, avvenuta in 
occasione dell’ultimo rinnovo del 2019, e la successiva sottoscrizione di una disciplina 
speciale per le aziende operanti in attività di efficienza energetica e nei servizi com-
merciali di assistenza ai clienti: si tratta di realtà in crescita nel settore, che erano state 
attirate, negli ultimi anni, dall’applicazione di CCNL afferenti, in via maggioritaria, ad 
altri comparti produttivi. Allo stesso modo, le previsioni inserite nei CCNL della me-
talmeccanica e della distribuzione, atte a consentire ai datori di lavoro l’applicazione 
unilaterale di alcune soluzioni di flessibilità organizzativa e dell’orario di lavoro, costi-
tuirebbero una risposta al mancato sviluppo della contrattazione decentrata in molte 
piccole aziende, e quindi la manifestazione di una tendenza di taluni CCNL a farsi 
carico di quelle funzioni di flessibilità e competitività, che originariamente erano state 
delegate al secondo livello di contrattazione. 
  
L’autonomia regolatoria della contrattazione decentrata, soprattutto nelle grandi im-
prese, e le tendenze alla flessibilizzazione della struttura dei CCNL sembrano così 
riflettere la frammentazione crescente dei settori economici e dei processi produttivi 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

866 

in Italia. Questi ultimi appaiono infatti sempre più articolati in reti complesse, costi-
tuite da poche grandi aziende leader, solitamente sindacalizzate e coperte da contrat-
tazione collettiva, che impongono le proprie condizioni commerciali a una schiera 
sempre più fitta e decentrata di fornitori, subfornitori, appaltatori e subappaltatori: 
più bassa la loro posizione nella catena del valore e più probabile la loro estraneità alla 
rappresentanza sindacale, alla contrattazione aziendale e addirittura al rispetto degli 
standard minimi di tutela fissati nei CCNL maggiormente rappresentativi. Specchio 
di questa condizione è anche il settore tessile, che pur esulando dal perimetro di questa 
ricerca europea, risulta essere, assieme al commercio, il settore più colpito dalla con-
trattazione pirata per ampiezza e intensità del fenomeno, come ben emerge dall’ap-
profondimento condotto nel 2019 e riassunto all’interno del V Rapporto ADAPT 
sulla contrattazione collettiva (pp. 213-231). Sebbene l’articolazione formale dei 
livelli di contrattazione collettiva tuttora riportata negli accordi interconfede-
rali e nazionali di settore non dia conto della disintegrazione crescente dei pro-
cessi di produzione in alcuni settori economici, questi sviluppi stanno già im-
pattando nei fatti il funzionamento quotidiano e la performance delle relazioni 
industriali in Italia. 
Quel che resta di un modello di decentramento organizzato 
  
Tra i due scenari opposti sopra descritti, continuano comunque a collocarsi quelle 
piccole aziende attive in settori caratterizzati da alti livelli di lavoro temporaneo (fra 
gli altri: agricoltura, costruzioni, turismo, servizi) presso le quali sono applicate in via 
complementare sia le norme dei CCNL, sia quelle della contrattazione territoriale 
(benché la diffusione di quest’ultima non sia omogenea su tutto il territorio nazionale). 
Inoltre, come dimostrano i rapporti annuali sulla contrattazione collettiva prodotti in 
Italia (come quelli realizzati da ADAPT, Fondazione Di Vittorio e CISL), è riscontra-
bile anche una quota di aziende medie e piccole, specialmente della manifattura, co-
perte sia dai CCNL che dalla contrattazione aziendale. Tendenzialmente, la contratta-
zione decentrata in queste realtà affronta un novero di materie più ristretto rispetto a 
quelle trattate dagli accordi delle grandi aziende, prima descritte. E proprio per questa 
ragione, si potrebbe affermare che le medie aziende manifatturiere rappresentino me-
glio di altre la struttura contrattuale a doppio livello progettata in Italia dagli accordi 
interconfederali e di categoria, e ciò nonostante non possano escludersi, anche in que-
sti casi, violazioni delle norme di coordinamento fra livelli (si pensi al tema dell’inter-
vento sugli elementi fissi della retribuzione). Tuttavia, come è stato evidenziato (G. 
Sateriale, Ripensare la contrattazione, in Diritto delle Relazioni Industriali, 2017, n. 3, 710-
728), la quota delle aziende di medie dimensioni nella manifattura si sarebbe progres-
sivamente ridotta negli ultimi decenni, e ciò avrebbe condotto a una polarizzazione 
crescente nella dimensione delle aziende italiane e conseguentemente – potremmo 
aggiungere – nella struttura negoziale concretamente applicata. Del resto, il modello 
su due livelli imperniato sulla logica del decentramento organizzato, tradizio-
nalmente ben interpretato dalle aziende di medie dimensioni, sembra progres-
sivamente lasciare spazio, ai due estremi della classificazione sopra proposta, 
a una sola dimensione della contrattazione collettiva: nelle aziende grandi e 
grandissime, verso un decentramento completo o comunque in larga parte au-
tonomo; nelle realtà piccole e piccolissime, verso un assetto tutto incentrato 
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sulla contrattazione nazionale, sia pure con non pochi punti deboli e flessibi-
lità. 
  
Sebbene questi sviluppi si realizzino per lo più all’ombra dell’articolazione formale 
degli assetti della contrattazione collettiva, così come delineati a livello di settore e 
interconfederale, certi recenti scontri e divisioni nell’ambito della rappresentanza dei 
datori di lavoro in Italia (si pensi all’uscita di FCA da Federmeccanica-Confindustria, 
o all’uscita di Federdistribuzione da Confcommercio) sembrano evidenziare ulterior-
mente la polarizzazione in corso, dando prova della difficoltà delle associazioni dato-
riali nel tenere assieme interessi e preferenze sempre più differenziati, anche quando 
si tratta di contrattazione collettiva (F. Bulfone, A. Afonso,  Business against markets: 
Employer resistance to collective bargaining liberalization during the Eurozone crises, in Compara-
tive Political Studies, 2020, vol. 53, n. 5, 809-846). In questo senso, la suggestione di 
Marco Biagi (M. Biagi, Cambiare le relazioni industriali. Considerazioni sul rapporto del 
gruppo di alto livello sulle relazioni industriali e il cambiamento nella UE, in Rassegna Italiana di 
Diritto del Lavoro, 2002, n. 2, 147-168) circa un modello di relazioni industriali ba-
sato su un singolo livello di contrattazione collettiva, alternativamente nazio-
nale o aziendale a seconda della libera scelta delle parti coinvolte a livello de-
centrato, sarebbe più che mai vicina alla realtà. E però, quella diffusione della 
dimensione territoriale della contrattazione collettiva, che nella visione di Biagi 
avrebbe dovuto ricevere priorità rispetto ai contratti nazionali come strumento di ri-
sposta alle esigenze produttive e organizzative delle piccole aziende, sembra tutt’oggi 
ancora lontana dall’avverarsi. E forse anche per questo motivo, destano crescente 
preoccupazione gli effetti sul mercato del lavoro (sui tassi di occupazione, sull’inclu-
sione dei gruppi più vulnerabili, sulle disuguaglianze salariali), che l’attuale sistema di 
contrattazione in Italia, sempre più frammentato e perforato, può produrre (A. Gar-
nero, The impact of collective bargaining on employment and wage inequality: Evidence from a new 
taxonomy of bargaining systems, in European Journal of Industrial Relations, 2021, vol. 27, n. 
2, 185-202). 
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Il modello svedese di governance  
della Catena globale del valore  

attraverso il “Memorandum d’Intesa”* 
 

di Lorenzo Roesel 
 
 
 
Il 24 agosto 2017 l’azienda Systembolaget e l’organizzazione sindacale IUF-
UITA-IUL, alla presenza di Unionen come testimone, hanno sottoscritto un 
Memorandum d’Intesa (MoU) con il tentativo di introdurre un elemento rego-
latorio molto innovativo all’interno della propria Catena globale del valore 
agroalimentare perché basato sulla diffusione simmetrica di informazioni 
lungo la catena globale del valore grazie al supporto indispensabile delle parti 
sociali coinvolte. Systembolaget è un’azienda pubblica di proprietà del governo sve-
dese che detiene in Svezia il monopolio per la vendita di tutte le bevande alcoliche 
che superino i 3,5% di gradazione alcolica. L’azienda gestisce una catena di distribu-
zione con circa 440 negozi e più di 5.800 dipendenti, insieme ad una rete commerciale 
di circa 500 agenti che coprono un territorio vastissimo e scarsamente popolato. Il 
monopolio di Systembolaget si esprime solo per quanto riguarda la vendita al dettaglio 
e non il diritto di importare bevande alcoliche, comunque liberamente somministrate 
nei ristoranti e nel canale HoReCa. IUF-UITA-IUL (International Union of Food, 
Agricultural, Hotel, Restaurant, Catering, Tobacco and Allied WOrkers Association) 
è l’organizzazione internazionale che rappresenta i lavoratori addetti ai settori dell’ali-
mentazione, dell’agricoltura, del turismo, del tabacco e delle industrie connesse. Si 
tratta di una confederazione sindacale (a sua volta aderente alla ITUC, la confedera-
zione sindacale internazionale) che raggruppa i sindacati continentali, nazionali o re-
gionali che rappresentano i lavoratori dell’alimentazione, dell’agricoltura, degli hotel, 
dei ristoranti, della ristorazione e del tabacco. 
  
Il memorandum d’intesa è inoltre sottoscritto da SPF Unionen, il più grande 
sindacato svedese nel settore del lavoro privato. Il Sindacato rappresenta in 
particolare il settore impiegatizio: l’organizzazione si dichiara infatti come “il 
più grande sindacato dei colletti bianchi al mondo”, rappresentando 700.000 
lavoratori iscritti, di cui 30.000 svolgono attività di delegati aziendali presso 
oltre 86.000 aziende.  In questo caso, è coinvolto solo Unionen e non anche LO 
(organizzazione sindacale più concentrata nella rappresentanza dei blue-collars) per-
ché l’azienda è fondamentalmente una società di servizi. Il sindacato Unionen firma 
circa 100 accordi collettivi e conta all’interno di Systembolaget oltre il 70% dei lavo-
ratori iscritti (percentuale in media con il tasso di sindacalizzazione nazionale). 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 
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Il Memorandum d’Intesa firmato da Systembolaget e IUF intende attivare una 
procedura standardizzata per la segnalazione degli “incidenti” lungo la catena 
di fornitura dell’azienda, in modo da garantire una circolazione efficace delle 
informazioni. Tali “incidenti” sono ad esempio l’avvenuta o potenziale violazione 
della legislazione nazionale e delle norme internazionali del lavoro. 
In particolare, la procedura prevede che il sindacato locale venga inizialmente attivato, 
segnalando tali “incidenti” al referente locale per la IUF che si mobiliterà avvertendo 
il coordinatore IUF a Ginevra in qualità di Responsabile internazionale per “Agricol-
tura e piantagioni”. Sarà quest’ultimo a contattare Systembolaget perché metta in 
campo azioni correttive adeguate. 
  
Lo scopo dell’attivazione del sindacato locale è quello di garantire il coinvol-
gimento della rappresentanza aziendale e territoriale, per favorirne la respon-
sabilità nel processo. Per questo motivo la procedura viene avviata dal sindacato 
locale affiliato alla IUF che redige la segnalazione sulla potenziale violazione e la invia 
al referente IUF. I rappresentanti sindacali eletti a livello regionale o nazionale garan-
tiscono da parte loro che la segnalazione presentata abbia già svolto tutte le azioni 
disponibili localmente tramite il negoziato, le azioni giudiziarie e il confronto con il 
governo locale. 
  
Il referente locale della IUF (denominato con la sigla LCP – Local Contact 
Person) garantisce che vengano raccolte dai lavoratori coinvolti, ovviamente 
nella forma che più li tuteli nel rapporto col datore di lavoro, informazioni suf-
ficienti a motivare una segnalazione secondo il Memorandum d’Intesa. In que-
sta fase della procedura, il referente locale IUF (o LCP) non dovrà sostituirsi alla pro-
cedura territoriale che si svolge tra il sindacato locale e il datore di lavoro, ma piuttosto 
garantirne il rispetto e il regolare svolgimento. In particolare, quando riceve una se-
gnalazione d’incidente da parte di un affiliato, il referente locale IUF deve assicurarsi 
che la segnalazione contenga tutte le informazioni richieste: la descrizione dell’inci-
dente o della potenziale violazione della legislazione nazionale e delle norme interna-
zionali; l’indicazione dell’azienda o del produttore in cui si è verificata la violazione; il 
momento in cui si è verificata la potenziale violazione; le prove a sostegno della vio-
lazione, ad esempio foto, documenti, testimoni dell’incidente. Il referente locale IUF 
dovrà inoltre indicare se la direzione dell’azienda è stata informata della avvenuta se-
gnalazione e se le sigle sindacali nazionali affiliate a IUF e sottoscrittrici del Memo-
randum siano state informate dell’effettuazione della segnalazione. Una volta esaurito 
questo passaggio, la segnalazione viene resa anonima, per garantire la tutela dei lavo-
ratori, e si procede alla fase successiva della procedura. 
  
La fase seguente prevede il coinvolgimento del Responsabile internazionale 
per “Agricoltura e Piantagioni” (IO-AP, International Officer – Agriculture 
and Plantations). L’obiettivo di questa fase della procedura è quello di garantire la 
trasparenza nelle comunicazioni secondo il Memorandum tra IUF, Unione e System-
bolaget. Una volta ricevuta dal referente locale IUF la segnalazione, il Responsabile 
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internazionale IUF per l’Agricoltura la invia per conoscenza ad Unionen per un even-
tuale riscontro. In caso di alcun riscontro entro cinque giorni lavorativi, l’IO-AP pro-
cede con l’inoltro della segnalazione al Responsabile per la sostenibilità di Systembo-
laget. 
  
Il responsabile per la sostenibilità di Systembolaget svolge il ruolo cruciale 
all’interno dell’intero processo. Lo scopo del memorandum è infatti quello di 
informare tutte le parti coinvolte nella catena di fornitura (dagli importatori 
fino ai produttori, in questo caso le aziende agricole) dell’incidente e di avviare 
un’indagine in merito per poi formulare proposte di azioni correttive. Una volta 
ricevuta la segnalazione da parte della IUF, Systembolaget seguirà la normale proce-
dura in caso di incidente. Se il produttore segnalato all’interno della contestazione è 
collegato in qualche modo alla catena globale del valore di Systembolaget, la segnala-
zione sarà inoltre condivisa con l’importatore svedese, responsabile nel mantenere i 
rapporti con tutti gli attori presenti sulla catena globale del valore, inclusi i produttori 
e le aziende agricole inserite. A seconda della gravità dell’incidente segnalato e/o del 
numero di casi indicati, l’importatore ha 48 ore di tempo per partecipare ad un incon-
tro con Systembolaget al fine di discutere ulteriormente il caso oppure ha sette giorni 
di calendario per fornire a Systembolaget una prima dichiarazione scritta sul punto di 
vista del produttore in merito alla segnalazione. Sarà sulla base delle informazioni for-
nite dall’importatore svedese a Systembolaget che quest’ultima valuterà se avviare un 
follow-up da parte di terzi sulle questioni specifiche o considerare le informazioni 
fornite sufficienti per non intraprendere ulteriori azioni. Ad esempio, ciò potrebbe 
avvenire nel caso in cui il produttore possa fornire un piano correttivo con documen-
tazione di supporto che dimostri il miglioramento relativo alla violazione e/o presen-
tando un rapporto di audit derivante da un’altra certificazione e/o effettuando una 
visita del produttore da parte di Systembolaget. 
  
Il punto essenziale è che qualsiasi procedura correttiva – sancita in un apposito 
piano – debba fornire un rimedio che sia trasparente, accessibile ed efficace. 
È pertanto fondamentale, all’interno del Memorandum, che il riscontro su un caso in 
corso sia condiviso e portato a conoscenza dei tre diversi livelli della catena: sindacato 
locale, referente locale della IUF, Responsabile internazionale IUF Ginevra. Tale 
aspetto è garantito da un sistema di riscontro continuo tra il responsabile internazio-
nale IUF e il sindacato segnalante o tra Systembolaget e il referente internazionale e 
locale IUF, in merito alle segnalazioni pervenute, alle prossime azioni da intraprendere 
e alla loro effettiva attuazione. Per garantire inoltre una corretta e totale trasparenza 
tra le parti, il Memorandum invita il referente locale IUF e il Responsabile per la so-
stenibilità di Systembolaget a comunicare sempre via e-mail, coinvolgendo tutte le 
altre parti firmatarie e sempre con risposte entro i tre giorni lavorativi. Indipendente-
mente inoltre dalla eventuale decisione in merito, Systembolaget si impegna a rendi-
contare ogni segnalazione ricevuta negli incontri periodici che tiene con IUF e Unio-
nen. 
  
In conformità alle proprie Condizioni Generali di Acquisto, da ultimo, System-
bolaget si riserva il diritto di poter intraprendere azioni legiali verso produttori 
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che non dimostrino un miglioramento continuo a fronte di segnalazioni com-
provate nei loro riguardi. Il caso del Memorandum d’intesa Systembolaget-IUF-
Unionen è significativo perché costituisce un inedito e innovativo metodo comparte-
cipato di governance della Catena globale di approvvigionamento dell’azienda. 
  
Systembolaget, forte della posizione di monopolio che riveste per legge nel 
mercato della distribuzione di bevande alcoliche in Svezia, sceglie di investire 
nella sostenibilità sociale della propria Catena globale. Tuttavia, ciò non avviene 
attraverso PSS (Private Social Standards) – cioè, come abbiamo visto in precedenza, 
la decisione unilaterale da parte di un’azienda di imporre standard minimi di qualità e 
di sostenibilità sociale alle proprie aziende fornitrici – o tramite l’introduzione di una 
legislazione internazionale ad hoc. La governance sostenibile della Catena globale del 
valore viene assicurata da un accordo che coinvolge il sindacato internazionale mon-
diale di settore e il sindacato nazionale di riferimento, nella prospettiva di un protago-
nismo diretto dei corpi intermedi lungo la Catena globale. È proprio a questi ultimi 
che l’azienda leader della Catena globale chiede di segnalare autonomamente casi di 
violazione dei diritti contrattuali o della legislazione nazionale del lavoro. Tale segna-
lazione avviene attraverso un canale di comunicazione privilegiato, fortemente vinco-
lato a scadenze temporali, e che vede un pieno coinvolgimento del sindacato interna-
zionale come coordinatore globale del processo. 
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Infortunio sul lavoro e computo del periodo di comporto* 
 

di Mariateresa Ravidà 
 
 
 
È illegittimo, per contrasto con l’art. 2110 comma 2 c.c., il licenziamento intima-
to per intervenuto superamento del periodo di comporto, qualora l’assenza del 
prestatore da lavoro sia stata determinata da un infortunio imputabile al datore ex 
art 2087 c.c., per avere questi violato le regole di sicurezza, adibendo il lavoratore a 
mansioni incompatibili col suo precario stato di salute. 
  
Tale principio di diritto, già acquisito dalla giurisprudenza di legittimità (cfr. Cass. 4 
febbraio 2020, n. 2527), è stato di recente richiamato dal Tribunale di Busto Arsi-
zio, che con sentenza del 5 febbraio 2021 ha accolto, in sede di opposizione, il ri-
corso con il quale il dipendente di un’azienda aeroportuale domandava 
l’accertamento dell’illegittimità del licenziamento intimatogli per intervenuto supe-
ramento del periodo di comporto, e la condanna alla reintegrazione e all’indennità 
risarcitoria ex art. 18, comma 1, ovvero commi 4 e 7 della legge n. 300 del 1970. 
  
Nello specifico, deduceva il ricorrente di avere informato l’azienda datrice delle pre-
carie condizioni di salute in cui versava, ma di essere stato, ciononostante, adibi-
to a mansioni con esse incompatibili. In particolare, si trattava di mansioni da 
“fuori banco” che imponevano al prestatore di sostare in posizione eretta per lun-
ghi periodi di tempo senza possibilità di sedersi, provocandogli fatica e dolori alla 
schiena, tali da costringerlo ad assentarsi da lavoro nei due o tre giorni successivi ad 
ogni turno, per recuperare l’eccessivo sforzo fisico. 
  
Tali assenze da lavoro funzionali al recupero, che ammontavano a dieci giorni circa, 
venivano computate dall’azienda nel periodo di comporto, e dunque, poste a fon-
damento del licenziamento per intervenuto superamento dello stesso. Il prestatore, 
pertanto, richiedeva di accertare l’illegittimità di tale licenziamento, poiché le assen-
ze in questione – riconducibili all’ infortunio sul lavoro ex art. 2110 c.c.- non po-
tevano essere considerate ai fini del superamento del periodo di comporto, in 
quanto ascrivibili ex art 2087 c.c. alla responsabilità dell’azienda datrice, che aveva 
omesso di tutelare lo stato di salute del prestatore affidandogli mansioni non conso-
ne allo stesso. 
  
Si costituiva l’azienda resistendo alle pretese avversarie, e replicando che alcuna re-
sponsabilità potesse ravvisarsi in suo capo, in quanto la mansione assegnata al 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 
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prestatore non prevedeva l’obbligo di sorveglianza sanitaria. Inoltre, il ricor-
rente non aveva mai avanzato domanda di riconoscimento della malattia professio-
nale, invalidità, od infortunio sul lavoro, né di modifica delle mansioni o visita da 
parte del medico competente, il quale non era neppure a conoscenza dei lamentati 
problemi di salute. 
  
Questi argomenti difensivi invocati dall’azienda venivano valorizzati dall’ordinanza 
conclusiva della fase sommaria del procedimento, che escludeva la responsabilità da-
toriale ex art 2078 c.c. per carenza di prove circa la riconducibilità dei problemi di 
salute lamentati dal ricorrente alle mansioni affidategli. Il Tribunale di Busto Arsizio, 
pronunciatosi con sentenza di accoglimento sul ricorso in opposizione, ribaltava 
quanto stabilito nella precedente fase. 
  
La pronuncia affronta il tema della tutela della salute, la quale, costituzionalmente 
protetta ai sensi dell’art 32 Cost., assume un rilievo specifico in materia di rap-
porto di lavoro per il tramite dell’art 41 Cost., che ne rinviene un limite alla liber-
tà di iniziativa economica privata, non potendo quest’ultima svolgersi “in modo da re-
care danno alla sicurezza umana”. 
  
Ciò posto, la situazione di fatto verificatasi veniva inquadrata nell’ambito della gene-
rale figura dell’infortunio sul lavoro, ex art 2110 c.c. Anche se le assenze dovute 
ad infortunio – così come la malattia professionale – sono per regola generale 
calcolabili nell’ambito del periodo di comporto, se, come nel caso di specie, 
l’infortunio è ascrivibile, nella sua genesi, alla responsabilità del datore ex art. 2087 
c.c., tali assenze vanno decurtate da tale periodo, con la conseguenza di non po-
tere legittimamente fondare un licenziamento per intervenuto superamento dello 
stesso. 
  
In altre parole, al fine di determinare il periodo durante il quale il lavoratore ha dirit-
to alla conservazione del posto di lavoro, non vanno computate anche le assenze 
per infortunio o malattia, se queste sono state causate dal datore, ossia se co-
stituiscono conseguenza dell’inosservanza delle regole cautelari in materia di sicurez-
za del prestatore. 
  
Ai fini dello scomputo delle assenze in questione dal periodo di comporto, si richie-
de il concorso di due requisiti: a) che l’infortunio o la malattia abbiano un‘origine 
professionale o siano comunque connessi allo svolgimento della prestazione 
lavorativa (come accade, ad esempio, quando fattori di nocività sono insiti nelle 
modalità esecutive delle mansioni o comunque presenti nell’ambiente di lavoro; b) 
che il datore sia responsabile di tale infortunio per non avere predisposto tutte le 
misure necessarie, secondo la particolarità del lavoro, l’esperienza e la tecnica, a tute-
lare l’ integrità fisica e la personalità morale del lavoratore. 
  
Nell’ambito di dette cautele di cui si richiede l’osservanza, quindi, non rientrano solo 
quelle scritte, ossia recepite in un testo normativo, bensì anche le più generiche re-
gole precauzionali ricavabili dall’esperienza del “datore modello” in omaggio ai ca-
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noni di diligenza, prudenza e perizia. Oltre all’obbligo di adottare la misura cautelare, 
incombe sul datore anche quello di verificare che la misura in questione sia 
stata effettivamente osservata da parte del prestatore, poiché se così non fosse, 
l’eventuale concorso di colpa di quest’ultimo non varrebbe ad escludere la respon-
sabilità del primo ex art 2087 c.c. 
  
Infatti, anche nella materia degli infortuni sul lavoro, il criterio che consente di rite-
nere sussistente o meno il rapporto di causalità tra condotta ed evento è quello della 
condicio sine qua non ex art 41 c.p., in virtù del quale qualsiasi antecedente che abbia 
contribuito anche in via remota ed indiretta a produrre l’evento è considerato causa 
di esso. Di conseguenza, è idoneo a recidere il nesso causale solo l’intervento di un 
fattore eccezionale, estraneo all’attività lavorativa, e di per sé sufficiente a produrre 
l’evento, tanto da far degradare le altre evenienze a semplici occasioni. 
  
Occorrerebbe, pertanto, al fine di escludere il nesso eziologico fondante la respon-
sabilità ex art 2087 c.c., che la condotta del prestatore costituisca non già concausa 
(ossia condotta concorrente) bensì causa esclusiva dell’evento. Nella specie, tale 
serie causale autonoma deve essere del tutto abnorme, eccezionale, avulsa 
dall’esercizio della prestazione lavorativa e ad essa non riconducibile: come accade, 
ad esempio, a fronte di iniziative intraprese ed attuate volontariamente dal solo pre-
statore in base a ragioni e motivazioni del tutto personali. 
  
Ebbene, la situazione anzi descritta non ricorre nel caso in esame, nel quale, vicever-
sa, veniva ritenuto sussistente, e non reciso, il nesso causale tra condotta omissiva 
del datore ed infortunio lamentato dal prestatore. È difatti stato rilevato come le 
mansioni affidate al lavoratore, per la loro durata, intensità e modalità esecutiva, ab-
biano contribuito all’aggravarsi delle patologie multifattoriali pregresse dello stesso, 
figurando quali concause dell’infortunio, come tali idonee ex art. 41 c.p. a fondare 
un addebito di responsabilità datoriale. 
  
Né varrebbero ad escludere ciò gli argomenti di cui all’ordinanza impugnata circa la 
mancata richiesta di malattia professionale da parte del prestatore, atteso che questi 
ben può richiedere le prestazioni INAIL entro un lasso di tempo ragionevole dal 
momento di manifestazione della malattia, e che pertanto alcun elemento di sfavore 
può attribuirsi alla mancata richiesta immediata delle stesse. 
  
In definitiva, quel che rileva ai fini della indagine circa la legittimità del licenziamen-
to è il solo esame, innanzi illustrato, circa la riconducibilità delle assenze alla respon-
sabilità datoriale ex art 2087, alla luce del criterio di cui all’art. 41 c.p. In base a tali 
argomenti, il Tribunale di Busto Arsizio ha dichiarato illegittimo il licenziamento 
intimato dall’azienda opposta per violazione dell’art. 2110, comma 2 c.c, e ha 
condannato la stessa alla reintegrazione del ricorrente nel posto di lavoro e al paga-
mento in favore del medesimo, a titolo di risarcimento del danno, delle retribuzioni 
maturate dalla data del licenziamento sino all’effettiva reintegra. 
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Diversità della forza lavoro e disturbi muscoloscheletrici:  
gli esiti del recente studio della 

Agenzia Europea sulla salute e sicurezza sul lavoro* 
 

di Paola de Vita 
 
 
 
L’Agenzia Europea sulla salute e sicurezza ha svolto uno studio per indagare in che 
misura alcune categorie di lavoratori sono sottoposte a condizioni di lavoro precarie 
e a maggiori problematiche per la salute e sicurezza, in particolare a disturbi musco-
loscheletrici. 
È stata analizzata nello specifico la condizione delle donne lavoratrici, dei migran-
ti e dei lavoratori omosessuali, lesbiche, transessuali, intersessuali. 
  
I disturbi muscoloscheletrici sono particolarmente diffusi tra le donne lavoratrici, in 
particolar modo esse soffrono di mal di schiena, dolori al collo e agli arti superiori e 
inferiori. 
Le lavoratrici sono meno spesso coinvolte in lavori pesanti o fisicamente impegnati-
vi, ma   più frequentemente esposte ad altri rischi correlati ai disturbi muscolosche-
letrici, inclusi il sollevamento, la manipolazione o lo spostamento di persone, i mo-
vimenti ripetitivi sul lavoro, il fatto di rendere la prestazione stando per lungo tempo 
in piedi o sedute. In particolare, emerge che soprattutto le donne immigrate svolgo-
no compiti che le costringono a stare in piedi per lunghe ore. 
Le ricerche concluse a livello europeo evidenziano che ad almeno un terzo 
delle donne lavoratrici è richiesto di lavorare ad una certa velocità e questo ha 
un conseguente impatto sui disturbi muscoloscheletrici. Un altro fattore di 
rischio risulta essere il non avere abbastanza tempo per concludere il lavoro 
assegnato. L’11 % dichiara di non avere tempo sufficiente per completare il 
lavoro. 
  
Le lavoratrici sono inoltre esposte a diversi fattori di rischio psicosociali e organizza-
tivi, inclusi livelli più elevati di stress e tensione lavorativa e comportamenti sociali 
avversi (ad esempio abuso verbale, attenzione sessuale indesiderata, comportamento 
umiliante o minacce, violenza fisica, pratiche di bullismo / molestie, ecc.). Le lavora-
trici sono anche particolarmente colpite dalle limitate opportunità di carriera (il co-
siddetto “soffitto di vetro”), nonché dai livelli salariali più bassi, e sono rappresenta-
te in modo sproporzionato nelle forme di lavoro atipiche (compreso il lavoro part-
time “involontario”). Infine, l’analisi ha permesso di identificare una relazione tra 
una serie di fattori di rischio e la salute muscoloscheletrica delle lavoratrici. In parti-
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colare, la ricerca ha dimostrato che le donne soggette a discriminazione o 
molestie sessuali sul lavoro hanno, in media, meno probabilità di segnalare 
una buona salute rispetto a quelle che non segnalano l’esposizione a questo 
rischio psicosociale.  
Tra i colletti blu, le donne hanno riportato condizioni di salute peggiori rispetto ai 
loro colleghi maschi e hanno avuto un aumentato rischio di disturbi muscoloschele-
trici e infortuni sul lavoro. In particolare, le lavoratrici operaie sono a maggior ri-
schio di mal di schiena, sindrome del tunnel carpale e disturbi dell’anca e del ginoc-
chio. Inoltre, diversi studi hanno dimostrato che le lavoratrici d’ufficio sono a mag-
gior rischio di sviluppare dolore al collo aspecifico rispetto agli impiegati di sesso 
maschile. Infine, è emerso anche che le infermiere sono più spesso esposte al dolore 
lombare rispetto ai colleghi uomini. 
  
La segregazione settoriale/occupazionale esistente può anche spiegare la 
prevalenza relativamente elevata di disturbi muscoloscheletrici tra le lavora-
trici, sebbene alcuni studi suggeriscano che le donne hanno maggiori proba-
bilità degli uomini di segnalare disturbi muscoloscheletrici anche quando la-
vorano nella stessa occupazione e / o settore. Inoltre, le lavoratrici hanno 
maggiori probabilità di sviluppare problemi muscoloscheletrici se sono con-
temporaneamente esposte a diversi fattori di rischio (fisici e psicosociali). 
Le lavoratrici sono inoltre esposte ad alcuni fattori di rischio fisico specifici legati al-
la loro forma corporea e alle caratteristiche fisiche. La mancata considerazione delle 
differenze rispetto agli uomini, ad esempio nella progettazione di strumenti / dispo-
sitivi di protezione per la salute e sicurezza significa che le donne sono più inclini a 
sviluppare determinati tipi di disturbi muscoloscheletrici. Inoltre appare chiaro che 
le problematiche di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro siano dominate da una vi-
sione maschilista, e che le donne non abbiano potere di porre le questioni sulla salu-
te e sicurezza e di essere ascoltate in merito. 
  
Migranti  
  
Per quanto riguarda specificamente i disturbi muscoloscheletrici, Hargreaves e altri 
hanno scoperto che una maggiore prevalenza di lesioni muscoloscheletriche tra i la-
voratori migranti è associata a diversi fattori, tra cui l’età avanzata (> 40 anni), il cat-
tivo stato di salute, il lavoro non socievole o le lunghe ore (più di 40 ore alla setti-
mana), il carico di lavoro pesante, utilizzo di macchinari problematici e poco affida-
bili, lavoro in alcuni settori specifici (come l’agricoltura), necessità di assumere po-
sture scomode o di stare in piedi per periodi prolungati sul lavoro e, infine, un clima 
di scarsa sicurezza sul lavoro. Inoltre, un recente studio canadese ha rilevato che i 
fattori psicosociali a cui i lavoratori migranti sono frequentemente esposti, come i 
doppi turni, la domanda di lavoro, i fattori culturali e / o le aspettative di ruolo, in-
fluenzano anche l’insorgenza dei disturbi muscoloscheletrici. Un recente studio sui 
lavoratori migranti domestici impiegati dalle famiglie ha rilevato che questo gruppo è 
ad alto rischio di problemi di salute e sicurezza sul lavoro in generale, e di disturbi 
muscoloscheletrici in particolare. Ciò è spiegato da una serie di ragioni correlate, tra 
cui discriminazione, orari di lavoro lunghi e mancanza di riposo, pratiche di lavoro 
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pericolose, lavoro fisico faticoso e cattive condizioni ergonomiche, lavoro irregolare 
ed esposizione ad abusi (ILO, 2016). 
  
Lo sviluppo di DMS legati al lavoro è legato ai fattori di rischio fisico e psicosociale 
e organizzativo a cui molti lavoratori migranti sono spesso esposti sul lavoro. In par-
ticolare, essi sono esposti al trasporto/spostamento di carichi pesanti, alla necessità 
di adottare posture faticose forzate e scomode o di eseguire movimenti ripetitivi, 
nonché ad altri pericoli ambientali che sono spesso direttamente correlati alla preva-
lenza di disturbi muscoloscheletrici. 
I lavoratori migranti sono esposti più spesso dei lavoratori nativi a diversi fat-
tori di rischio organizzativi e psicosociali, tra cui condizioni contrattuali più 
scarse / informali, condizioni salariali più scadenti, accordi sull’orario di la-
voro meno favorevoli; ad esempio, è più probabile che i migranti debbano la-
vorare per lunghe ore o nei fine settimana e di notte. C’è anche una forte evi-
denza che mostra che i lavoratori migranti sono sottoposti a discriminazioni 
e molestie da parte di superiori e colleghi, nonché abusi verbali / fisici, men-
tre le donne migranti sono anche più esposte a molestie sessuali. In partico-
lare, la ricerca mostra una relazione positiva tra le esperienze di discrimina-
zione e la probabilità di segnalare diversi tipi di disturbi muscoloscheletrici. 
  
La ricerca ha suscitato opinioni contrastanti riguardo alla prevalenza di disturbi mu-
scoloscheletrici tra i lavoratori migranti. Alcuni esperti hanno sostenuto che, nono-
stante una maggiore esposizione a rischi specifici, la prevalenza di disturbi muscolo-
scheletrici (cronici) tra i lavoratori migranti è simile o addirittura inferiore alla preva-
lenza media tra i lavoratori nazionali. Ciò sembra contraddire le prove esistenti, por-
tate da molti altri esperti intervistati, che hanno sottolineato che i lavoratori migranti 
sono particolarmente colpiti dai disturbi muscoloscheletrici, in particolare dai di-
sturbi che colpiscono spalle, collo e schiena. Diversi esperti tedeschi e ungheresi ri-
tengono inoltre che gli incidenti sul lavoro (soprattutto gravi o addirittura mortali) 
siano più comuni tra i lavoratori migranti. Infine, i problemi di salute mentale (tra 
cui depressione e ansia) sono segnalati come piuttosto comuni tra i lavoratori mi-
granti. Una spiegazione di queste diverse prospettive si riferisce al fatto che l’età è 
un fattore chiave che influisce sulla salute correlata al lavoro (inclusi i disturbi mu-
scoloscheletrici), compresa quella dei lavoratori migranti. In alcuni paesi europei 
un’ampia percentuale di lavoratori migranti di prima generazione è relativa-
mente giovane, il che potrebbe spiegare perché si segnala uno stato di salute 
generale relativamente buono e una minore prevalenza di disturbi muscolo-
scheletrici. Ad esempio, la maggior parte dei partecipanti al focus group di 
lavoratori migranti in Spagna ha riportato un buono stato di salute, il che, si 
può presumere, è dovuto al fatto che sono per lo più giovani. Tuttavia, tutti 
hanno riferito di essere esposti a rischi fisici e condizioni di lavoro faticose e 
molti hanno riferito di soffrire di mal di schiena o dolore alle spalle che si ri-
solve dopo un periodo di riposo (sebbene turni di lavoro irregolari non facili-
tino il riposo e il recupero). 
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Nel frattempo, i partecipanti più anziani al gruppo sono più consapevoli dell’impatto 
negativo di rischi specifici sulla loro salute. La stanchezza e il dolore estremi sono 
più comuni tra i lavoratori di mezza età e gli anziani. Tuttavia, i lavoratori migranti 
sembrano essere suscettibili al rapido sviluppo di malattie croniche a causa delle loro 
cattive condizioni di lavoro e dell’effetto cumulativo della continua esposizione ai 
rischi, in particolare quelli fisici. 
  
Lavoratori gay, bisessuali, transessuali e intersessuali 
  
Sebbene la maggior parte degli esperti intervistati sia d’accordo sul fatto che vi siano 
prove limitate relative alla prevalenza di disturbi muscoloscheletrici tra i lavoratori 
LGBTI, molti degli intervistati hanno riportato un’esposizione prolungata a maggio-
ri rischi psicosociali e organizzativi, in combinazione con l’esposizione a rischi fisici 
e in alcuni casi disturbi muscoloscheletrici. È noto che una cattiva salute mentale ha 
effetti negativi sulla salute fisica dei lavoratori, inclusa una maggiore prevalenza di 
disturbi muscoloscheletrici (tensione cervicale, dolore al collo, dolore alla schiena). 
  
La ricerca ha confermato che i lavoratori appartenenti a questa categoria sono sot-
toposti ad una pressante discriminazione. Una recente ricerca dell’OECD ha 
concluso che questi lavoratori hanno il 7% in meno delle possibilità di essere 
assunti rispetto ai lavoratori eterosessuali e l’11% in meno di possibilità di 
raggiungere posizioni manageriali. Essi sono sottoposti a molestie sul posto di 
lavoro per motivi di genere o identità sessuale, anche se queste assumono forme sot-
tili come battute e scherni, sguardi o pettegolezzi, e questo aumenta lo stress perce-
pito. Posta la relazione esistente tra rischi psicosociali e disturbi muscoloscheletrici, 
e considerata la elevata esposizione a rischi psicosociali per i lavoratori LGBTI, la 
prevalenza di disturbi muscoloscheletrici dovrebbe essere in linea con il dato relativo 
alla forza lavoro generale. Tuttavia, sono necessarie ulteriori ricerche. 
Conclusivamente, i risultati della ricerca mostrano che la maggior parte dei lavo-
ratori considerati è esposta non a un singolo fattore di rischio, ma a una 
combinazione di fattori. Ciò contribuisce a un aumento del rischio per la salute e 
sicurezza, poiché l’esposizione cumulativa a più fattori di rischio nel tempo aumenta 
la probabilità di avere problemi di salute in generale e disturbi muscolo-scheletrici in 
particolare. 
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Rischio professionale, occasione di lavoro e diritto di rivalsa 
dopo l’aggiornamento del Protocollo anti-contagio* 

 

di Alessio Caracciolo 
 
 
 
L’istruzione operativa INAIL 1° marzo 2021, in risposta ad un quesito di un 
Ospedale ligure in merito ai provvedimenti da adottare nei confronti dei dipendenti 
“no vax” anti-Covid19, l’emanazione del D.L. 1° aprile 2021, n. 44 (il cui art. 4 ha 
introdotto un vero e proprio obbligo vaccinale per il personale sanitario), e 
l’aggiornamento dei protocolli per il contenimento della diffusione del Covid-
19 negli ambienti di lavoro offrono uno spunto interessante per mettere a fuoco 
l’orientamento adottato dalle istituzioni nell’ultimo anno con riferimento al rappor-
to tra rischio professionale e contagio. Difatti, il coronavirus SARS-CoV-2 è sta-
to qualificato come malattia-infortunio, per cui, “fermo restando l’inquadramento tra gli 
infortuni sul lavoro, si applicano i medesimi criteri probatori in vigore per l’accertamento 
dell’esposizione a rischio e del nesso di causalità vigenti per le malattie professionali” (L. La Pec-
cerella, Infezione da coronavirus e tutela contro gli infortuni e le malattie 
professionali, in DSL, 2020, n. 1, p. 2). 
  
Come punto di partenza bisogna dare atto che il fenomeno è fortemente condizio-
nato dalla eccezionalità della situazione ingenerata dalla pandemia. La risposta 
all’interpello del 18 febbraio 2021, per certi versi, ha precorso i tempi: “la tutela as-
sicurativa INAIL non può essere sottoposta ad ulteriori condizioni oltre a 
quelle previste dalla legge“, per cui anche il lavoratore “renitente” soggetto ad 
obbligo vaccinale che contragga il virus in occasione di lavoro può avere accesso alla 
tutela previdenziale beneficiando ancora del sistema delle presunzioni che aveva già 
dato adito a dubbi quando fu emanato l’art. 42 del decreto-legge n. 18 del 2020. 
  
A tale conclusione si perviene anche alla luce del consolidato orientamento sia giuri-
sprudenziale che amministrativo (dello stesso INAIL), in base al quale il comporta-
mento colposo del lavoratore non esclude l’operatività della tutela antinfortunistica, 
ma solo la responsabilità datoriale. Non si può infatti ritenere che il rifiuto di vacci-
narsi, per quanto illogico in situazioni nelle quali il lavoratore è esposto ad un rischio 
di contagio o di trasmissione del virus particolarmente elevato, costituisca “rischio 
elettivo” o comportamento doloso, in quanto il lavoratore non cerca deliberata-
mente il contagio. Tuttavia, se nell’istruzione del 1° marzo l’Istituto è partito 
dall’assunto che “non si rileva, allo stato dell’attuale legislazione in materia di tutela della salute 
e della sicurezza nei luoghi di lavoro, un obbligo specifico di aderire alla vaccinazione da parte del 
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lavoratore” (in merito al quale si vedano le considerazioni di G. Benincasa, G. Pi-
glialarmi, Covid-19 e obbligo giuridico di vaccinazione per il dipendente, 
Working Paper Salus ADAPT n. 1/2021), rimarcando la riserva di legge in materia 
di trattamenti sanitari ed evidenziando come, al tempo, il vaccino fosse solo forte-
mente raccomandato, oggi l’obbligo vaccinale – per alcune categorie di lavoratori – 
c’è, e la conseguenza dell’inadempimento è “la sospensione dal diritto di svolgere prestazio-
ni o mansioni che implicano contatti diretti interpersonali o comportano, in qualsiasi altra forma, il 
rischio di diffusione del contagio da SARS-CoV-2“. 
  
Bisognerà valutare in concreto le ripercussioni che avrà questo cambiamento sul 
piano applicativo, considerando comunque che l’INAIL aveva già precisato nella 
circolare n. 22 del 20 maggio 2020 che l’inosservanza dei protocolli da parte del da-
tore di lavoro non influenza in alcun modo la percezione delle prestazioni da parte 
del lavoratore, incidendo al più sul profilo della responsabilità datoriale, da contem-
perare con l’impossibilità di pretendere dal datore di lavoro un ambiente “a rischio ze-
ro”, mentre per quanto riguarda il lavoratore, invece, tale modifica potrà incidere sul-
la tripartizione del grado di rischio professionale che, in base all’attività svolta, era 
stato classificato in “generico”, “aggravato” o “specifico”, tenendo conto in ogni caso 
dell’estensione della tutela anti-infortunistica anche al rischio “improprio”. In relazio-
ne al rischio improprio, infatti, occorre considerare che l’eventualità che il lavoratore 
possa contrarre il Covid-19 anche nell’espletamento di attività correlate, strumentali, 
eventuali o, comunque, non richiamate nelle mansioni svolte ma ad esse funzionali, 
amplia evidentemente il novero delle attività che implicano rischi di diffusione del 
contagio: se la Cassazione (Cass. n. 180/2005) ha considerato “attività accessoria e 
strumentale” anche l’utilizzo dei servizi igienici, è evidente come evitare la sospensio-
ne dall’attività lavorativa adibendo il lavoratore non vaccinato a mansioni diverse 
rappresenterà una soluzione residuale, almeno in un’ottica di esonero dalla respon-
sabilità datoriale. 
  
In conclusione, occorre comprendere come cambierà la valutazione 
dell'”occasione di lavoro” in tutti i casi in cui il lavoratore non vaccinato, 
escluso di diritto dalle attività ad alto rischio di esposizione (e, quindi, caratterizzate 
da un rischio aggravato o specifico), contragga il coronavirus sul luogo di lavoro 
– naturalmente, nello svolgimento delle nuove mansioni – e non possa beneficiare 
della presunzione semplice della quale godeva in passato (proprio grazie alla ricom-
prensione delle sue vecchie mansioni tra quelle soggette a rischio aggravato o speci-
fico) a causa della disposizione di legge che gli preclude espressamente ogni presta-
zione che comporti contatti interpersonali o qualsiasi rischio di diffusione del conta-
gio. 
  
Sino ad oggi non si sono posti particolari problemi in merito alla risarcibilità di un 
danno differenziale – inteso come differenza tra la prestazione INAIL ed il danno 
accertato – a favore dei lavoratori, né alla possibilità di rivalsa per l’INAIL 
nell’esercizio del diritto di regresso a seguito dell’accertamento della responsabilità 
datoriale, entrambi da circoscrivere unicamente ai casi di “dolosa o colposa esposizione al 
contagio dei dipendenti per la mancata osservanza della normativa anti Covid-19” (D. Garofalo, 
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Lavorare in sicurezza versus ripresa delle attività produttive, in MGL, 2020, n. 2, p. 11 del 
dattiloscritto). Il rispetto dei protocolli da parte del datore di lavoro dovrebbe dun-
que esonerarlo dall’eventualità sia che l’INAIL richieda la ripetizione delle somme 
erogate sia che il lavoratore gli imputi il danno derivante dal contagio. La posizione 
dell’INAIL espressa nella circolare n. 22 del 20 maggio 2020 rimane tutt’oggi at-
tuale, anche a seguito dell’introduzione di un obbligo vaccinale per alcune categorie 
di lavoratori, pur potendo variare i criteri per l’accertamento della responsabilità da-
toriale. 
  
Difatti, se “la responsabilità del datore di lavoro è ipotizzabile solo in caso di violazione della leg-
ge o di obblighi derivanti dalle conoscenze sperimentali o tecniche, che nel caso dell’emergenza epi-
demiologica da Covid-19 si possono rinvenire nei protocolli e nelle linee guida” (così espressa-
mente nella circ. INAIL n. 22 del 2020), è evidente come l’aggiornamento dei pro-
tocolli – e, segnatamente, l’introduzione della possibilità per i datori di lavoro di or-
ganizzare piani vaccinali aziendali con l’ausilio dell’INAIL e del Servizio Sanitario 
Nazionale – pone in capo al datore di lavoro una serie di nuovi oneri per la si-
curezza del personale, anche in assenza di uno specifico obbligo vaccinale in capo 
ai lavoratori. In altri termini, a partire dall’adozione del nuovo “Protocollo nazionale per 
la realizzazione dei piani aziendali finalizzati all’attivazione di punti straordinari di vaccinazione 
anti SARS-CoV-2/Covid-19 nei luoghi di lavoro”, si può ipotizzare una responsabilità 
datoriale per contagio avvenuto in occasione di lavoro in tutte le circostanze nelle 
quali non siano almeno state avviate le procedure necessarie per consentire ai lavora-
tori di vaccinarsi, in quanto ciò costituirebbe una condotta colposa in relazione ad 
obblighi di comportamento “suggeriti dalle conoscenze sperimentali o tecniche in relazione al 
lavoro svolto” (Cass. n. 3282/2010). 
  
Il contagio da Covid-19 è stato equiparato dall’INAIL all’infortunio in itinere e, si-
no ad ora, non si riscontravano particolari problemi interpretativi in merito 
all’esonero dal computo per l’andamento infortunistico dell’impresa – con conse-
guente invarianza del premio assicurativo – in tutti i casi in cui non vi fosse respon-
sabilità del datore di lavoro. 
  
La posizione espressa dal legislatore si pone in controtendenza rispetto 
all’apparato di natura strettamente assicurativa che regge le prestazioni 
INAIL, poiché è chiaro che il contagio in occasione di lavoro – e, in particolare, 
quello occorso sul luogo di lavoro – è correlato in qualche modo all’organizzazione 
aziendale, sia pur laddove il datore di lavoro abbia rispettato i protocolli. In una si-
tuazione del tutto eccezionale come quella derivante dalla pandemia da Covid-19, è 
del tutto comprensibile una deroga al principio assicurativo, ma il rischio concreto è 
che il prolungarsi dell’emergenza abbia delle conseguenze eccessivamente 
onerose per le imprese, specialmente in un’ottica di redistribuzione dei costi delle 
prestazioni – che “vengono ripartiti secondo principi di mutualità, mediante forme di “carica-
mento” indiretto in sede di determinazione dei tassi medi di lavorazione” (L. Mannarelli, 
L’infezione da SARS-CoV-2 in occasione di lavoro, in V. Filì, Covid-19 e rapporto di lavoro, 
in D. Garofalo, M. Tiraboschi, V. Filì, F. Seghezzi, Welfare e lavoro nella emergenza epi-
demiologica, ADAPT e-book, 2020, n. 89, p. 121) – anche per quelle che hanno sospe-
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so le attività per tutta la durata dell’emergenza pandemica, per cui il vantaggio 
dell’esonero dal computo nel bilancio infortunistico dell’impresa sarebbe solo appa-
rente. Questa configurazione sposta ancora di più l’ago della bilancia nell’equilibrio 
tra componente assicurativa e solidaristica nelle prestazioni di sicurezza sociale, in 
quanto se l’accertamento del contagio sul posto di lavoro segue nella maggior parte 
dei casi criteri presuntivi e la malattia-infortunio è esclusa dal computo aziendale ai 
fini del malus, il “gravame sulla gestione assicurativa” richiamato dal secondo comma 
dell’art. 42 del decreto-legge n. 18 del 2020 dev’essere inteso come un chiaro riman-
do alla mutualità che sta alla base dell’assicurazione pubblica contro gli infortuni sul 
lavoro. 
  
Tuttavia, l’art. 4 del decreto-legge n. 44 del 2021 non dispone soltanto un ob-
bligo in capo al lavoratore (che, anzi, potrebbe considerarsi indiretto, in quanto 
non è prevista né una vaccinazione “coatta” né una sanzione ulteriore rispetto alla 
sospensione dalle attività a rischio di contagio), ma anzi, in tutte le attività che ri-
guardano l’erogazione di servizi di cura ed assistenza (il legislatore fa espresso rife-
rimento agli esercenti le professioni sanitarie e gli operatori di interesse sanitario che 
svolgono la loro attività nelle strutture sanitarie, socio-sanitarie e socio-assistenziali 
pubbliche e private) è il datore di lavoro ad essere soggetto ad obblighi ulterio-
ri. Ciò comporta la possibilità di un aumento dei casi nei quali si potrebbe accertare 
una responsabilità datoriale e, di conseguenza, l’infortunio dovrebbe essere compu-
tato nel bilancio infortunistico dell’impresa. 
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Anche se il DVR non prevede determinate misure,  
il datore di lavoro è responsabile per l’infortunio* 

 

di Cecilia Catalano 
 
 
 
Può essere ritenuto responsabile civilmente e penalmente il datore di lavoro che ab-
bia omesso di adottare le cautele necessarie ad impedire un infortunio sul lavoro di 
un proprio dipendente, anche qualora dette misure non siano state contempla-
te nel documento di valutazione dei rischi? Si tratta di un interrogativo alla quale 
ha fornito una risposta di recente la Corte di Cassazione (Cass. Pen., IV Sez., 13 
gennaio 2021, n. 61). 
  
A seguito dell’esame condotto dai giudici del merito era stata disposta la condanna 
per il datore di lavoro, nonché titolare dell’impresa ed esecutore effettivo dei lavori 
di riparazione di un ascensore, per i due reati riuniti di cui all’art. 590 c.p., commi 2 e 
3 nonché art. 71, comma 4 lett. a) del d.lgs. n. 81/2008, in quanto era stato accertato 
che il soggetto in questione con la propria condotta aveva cagionato al lavoratore, 
qualificato come apprendista, fratture scomposte guaribili in almeno trenta giorni. 
Il datore di lavoro, infatti, durante una riparazione sopra un ascensore in sospen-
sione tra un piano e un altro non aveva adottato una cautela ulteriore, cioè quel-
la di ancorare l’impianto di sollevamento alla guida dello stesso, non prevista 
dal DVR, e aveva omesso di verificare l’efficienza del freno paracadute, che non es-
sendo idoneo a reggere il peso di due persone, ha portato il lavoratore alla caduta 
dall’ascensore al suolo da un’altezza di circa cinque metri. 
  
Avverso la pronuncia della Corte d’appello, il datore di lavoro è ricorso in Cassazio-
ne, deducendo la violazione di legge e vizio di motivazione in relazione alla norma 
sul nesso di causalità di cui all’art. 40 c.p., ritenendo non dimostrato il legame tra la 
condotta omissiva addebitata al datore di lavoro e l’evento lesioni subite 
dall’apprendista. L’art. 40 c.p. viene utilizzato frequentemente dalla giurisprudenza 
in combinato disposto con l’art. 41 c.p. per la ricostruzione del nesso di causalità 
non solo in materia penale ma anche nei casi di infortuni sul lavoro e malat-
tie professionali (ex multis, Cass. 17 Febbraio 2020, n. 3909; Cass. 26 marzo 2015, 
n. 6105; App. Lecce, 30 settembre 2016, n. 1892). 
  
In particolare, il ricorrente contestail mancato accertamento circa la sussistenza 
dell’obbligo a carico del datore di installare un ulteriore strumento di sicurezza e la 
mancata prova circa la possibilità del  datore di lavoro di prevedere i rischi connessi 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 10 maggio 2021, n. 18. 
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a detto intervento riparatore; viene altresì contestato dai ricorrenti il fatto che il giu-
dice si sia attenuto soltanto alle dichiarazioni testimoniali che per l’imputato non 
hanno valore probatorio. È rimasto altresì indimostrato, secondo il ricorrente, la 
prova che l’ulteriore misura di sicurezza, omessa, avrebbe oltre ogni ragionevole 
dubbio impedito l’evento delle lesioni al dipendente, oltre che la mancata prova 
dell’esistenza di un obbligo giuridico a carico dell’imputato di impedire l’evento, al-
meno con riferimento alla prevedibilità dello stesso. 
  
Con il secondo motivo del ricorso viene altresì dedotta la violazione di legge e il vi-
zio di motivazione in relazione all’art. 43 c.p. per l’ipotesi di reato contestata in cor-
relazione con il d.lgs. n. 81/2008, ritenendo in sostanza che sia nel DVR dell’azienda 
che nella legge non vi fossero indicazioni in merito ad un ulteriore rischio specifico 
da rintracciare nell’espletamento di un’attività come quella descritta; in altri termini, 
il datore di lavoro ha asserito che dalla lettera della legge non scaturirebbe un ulte-
riore obbligo di sicurezza a suo carico. Viene poi contestata la mancata prevedibilità 
dell’evento da parte dell’interventista che di fatto non era chiamato a controllare i 
sistemi di sicurezza. 
  
I giudici di legittimità respingono il ricorso sulla base delle seguenti motivazioni. In 
prima battuta, la Suprema Corte ribadisce che nell’ottica della normativa prevenzio-
nistica la circostanza che il datore di lavoro operi anche in prima persona e 
sottoponga se stesso al rischio derivante dall’omessa predisposizione di mi-
sure prevenzionali, non muta i suoi doveri nei confronti della sicurezza dei lavora-
tori da lui dipendenti. Dopodiché la Corte chiarisce anche che le contestazioni avan-
zate dal ricorrente non colgono nel segno, in quanto come emerge dai testi esperiti e 
dalle relazioni acquisite circa la lavorazione effettuata dal datore di lavoro, era neces-
sario azionare un incatenamento dell’ascensore per evitare il rischio di caduta che 
nel caso di specie risultava anche maggiore perché l’ascensore avrebbe dovuto sop-
portare il peso di due persone. I giudici quindi confermano quanto asserito nei pre-
cedenti gradi di giudizio: se la cautela fosse stata posta in essere con ogni probabilità 
l’evento non si sarebbe verificato. 
  
La corte di Cassazione ha poi ritenuto infondato anche il secondo motivo di ricorso, 
ricordando come il DVR ex art. 28 d.lgs. n. 81/2008 non prevede specificamente un 
rischio ma è obbligo poi del datore di lavoro adottare le idonee misure di sicu-
rezza relative ad un rischio non contemplato sopperendo pertanto lui stesso 
ad un eventuale omessa previsione del documento. 
  
Sebbene la responsabilità inerente al contenuto del DVR sia rivolta al datore 
di lavoro, atteso lo specifico divieto di delega, giova ricordare che la Suprema Corte 
ha iniziato a ricercare la corresponsabilità dell’effettivo autore del reato diverso dal 
datore a condizione che esso sia esperto della materia e condivida con il datore il 
ruolo di soggetto “tenuto alla redazione del piano stesso e all’attuazione delle conseguenti caute-
le” (Cass. IV Pen., 21 gennaio 2004, n. 1494). Viene però altresì precisato che l’onere 
del datore di lavoro consista nella corretta individuazione di un redattore con capaci-
tà e professionalità adeguate per il documento, rimanendo in ogni caso lo stesso da-
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tore tenuto ad accertare l’avvenuta adeguata valutazione di tutti i rischi presenti 
nell’attività (come è accaduto nella sentenza Cass. III Pen., 3 agosto 2005, n. 29229, 
la quale ha affermato la responsabilità del datore di lavoro in relazione all’omessa va-
lutazione di un rischio grave e specifico relativo alla camera iperbarica). 
  
Come però chiarito dalla Corte nel caso concreto, il datore di lavoro non è dispensa-
to in ogni caso dall’obbligo di tutela della salute e della sicurezza qualora rintracci nel 
caso di specie obblighi ulteriori rispetto a quelli espressamente previsti nel DVR; 
questo assunto trova una giustificazione in primis nella natura dinamica del documen-
to, che fissando in un dato momento i rischi può non contemplarne alcuni che po-
trebbero essere sopraggiunti o non preventiva; e poi nell’art. 2087 cod. civ. da 
sempre declinato in termini di dinamicità e onnicomprensività per cui al datore di 
lavoro spetta il compito di individuare ed applicare, di volta in volta ed in relazione 
alle particolari caratteristiche della prestazione lavorativa, tutte le misure e gli accor-
gimenti che nel corso del tempo possono garantire la tutela della salute dei propri 
lavoratori. 
  
Questo intervento del datore di lavoro potrà dirsi effettivo solo prendendo coscien-
za dei pericoli e valutando adeguatamente i rischi connessi alla propria attività pro-
duttiva, adempiendo così a quell’obbligo di sicurezza che il Codice Civile gli impone. 
La redazione del documento di valutazione dei rischi, dunque, non costituisce 
altro che una specificazione ed un’applicazione concreta dell’obbligo genera-
le di sicurezza sancito dall’art. 2087 c.c., ponendosi i due obblighi in rapporto di 
stretta strumentalità. Pertanto, la violazione degli obblighi previsti dal DVR risul-
terà una violazione indiretta dell’art. 2087 cc. divenendo così lo stesso datore espo-
sto ai rimedi previsti in caso di violazione della disposizione civilistica, primo tra tuti 
l’eccezione di inadempimento di cui all’art. 1460 cod. civ. 
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Il recente rapporto dell’Agenzia Europea  
sulla salute e sicurezza in merito ai rischi del telelavoro  

durante la pandemia* 
 

di Paola de Vita 
 
 
 
Il recente studio dell’Agenzia Europea sulla sicurezza sul lavoro analizza i ri-
schi per la salute e sicurezza correlati al telelavoro nell’ambito della pandemia, dando 
conto anche degli accordi più rilevanti conclusi sul tema tra le aziende e le parti so-
ciali in diversi Stati Europei. Le misure di sanità pubblica attuate per far fronte alla 
pandemia hanno avuto un impatto importante sull’incidenza, la regolarità e 
l’ubicazione del telelavoro, dando centralità a quello reso dal proprio domicilio. 
  
Durante la pandemia, il telelavoro ha ridotto i livelli del pendolarismo con il van-
taggio di ridurre la probabilità di contrarre il virus o altre malattie infettive. Peraltro, 
gli studi hanno da tempo dimostrato che i telelavoratori spesso ottengono risultati 
migliori rispetto ai loro colleghi che lavorano in ufficio. Tuttavia, gli atteggiamen-
ti del senior management possono influenzare fortemente il livello di accetta-
zione del telelavoro nell’organizzazione e, soprattutto, l’atteggiamento dei 
manager di linea, che spesso hanno il potere di approvare o negare l’accesso 
al telelavoro per i singoli dipendenti o gruppi di dipendenti. Inoltre, i manager 
di linea possono avere difficoltà a fidarsi dei colleghi a causa della mancanza di su-
pervisione e avere la sensazione di perdere il controllo di gestione dei colleghi. Per-
tanto, è fondamentale formare i manager di linea in modo che possano affrontare 
efficacemente i problemi relativi al telelavoro. 
  
Come si evince dal rapporto, esistono fattori di rischio specifici per la salute e 
sicurezza associati al telelavoro. I rischi per la salute e sicurezza includono pro-
blemi ergonomici come l’affaticamento della vista derivante, ad esempio, dai riflessi 
dello schermo del pc, vibrazioni delle immagini o contrasto inadeguato tra lo scher-
mo e l’area circostante. Altri problemi più specifici includono dolore al collo e dolo-
re ai tendini dei polsi e delle dita, che può portare a lesioni da sforzo ripetitivo. 
  
La guida alla valutazione dei rischi dell’EU-OSHA rileva che, anche se i di-
pendenti lavorano da casa, la responsabilità di effettuare la valutazione dei ri-
schi rimane in capo al datore di lavoro. I rappresentanti dei lavoratori e/o le au-
torità competenti dovrebbero avere accesso al luogo in cui viene reso il telelavoro 
per verificare che le disposizioni in materia di salute e sicurezza siano correttamente 
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applicate. In termini di rischi psicosociali, è dimostrato che esiste un “rischio di 
isolamento” se un individuo lavora lontano dal proprio team. Sebbene la tecnolo-
gia permetta una comunicazione regolare con i colleghi, non sostituisce le 
più informali chiacchiere che costituiscono la base delle interazioni sociali 
sul posto di lavoro. I lavoratori non sono più costretti a spostarsi tra casa e ufficio 
e quindi possono facilmente passare l’intera giornata alla scrivania di casa. Gli alti li-
velli di lavoro a domicilio, insieme a blocchi e restrizioni sulle attività sociali, posso-
no anche aumentare significativamente i livelli di isolamento. 
  
L’offuscamento dei confini tra la vita domestica e quella lavorativa è un ulte-
riore fattore di rischio, poiché ci sono ridotte opportunità di socializzazione o in-
trattenimento fuori casa. Di conseguenza, il tempo dedicato al lavoro si espande per 
colmare tale vuoto. Inoltre, le responsabilità di cura, in particolare per i bambini, so-
no diventate molto più gravose durante la pandemia, a causa dell’obbligo 
dell’istruzione a domicilio. 
  
Non è da sottovalutare nemmeno il fattore dell’ansia, che può aumentare a causa 
di una cattiva gestione dei ruoli e responsabilità, obiettivi e carichi di lavoro. Altri 
problemi che possono aumentare lo stress e l’ansia includono una connessione a 
banda larga lenta o intermittente (che può aumentare la frustrazione e l’irritabilità) e 
problemi tecnici che non possono essere risolti immediatamente con il supporto dei 
tecnici informatici. Un’economia costantemente attiva, resa possibile dalla tecno-
logia digitale, significa anche che i dipendenti possono essere teoricamente raggiunti 
in ogni momento della giornata. 
  
Esistono diversi esempi di pratiche aziendali che affrontano questioni relative al te-
lelavoro e alle implicazioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, sia in termini di 
disturbi muscoloscheletrici che di rischi psicosociali. Molti di questi si concen-
trano specificamente sul diritto alla disconnessione, che mira a promuovere il 
benessere e ridurre il rischio di stress e burnout per tutti i lavoratori, compre-
si i telelavoratori. 
  
Il primo passo per tutti i datori di lavoro nella gestione della salute e sicurezza dei 
telelavoratori consiste nell’effettuare una valutazione dei rischi. Oltre ad essere 
un obbligo legale presente in diversi ordinamenti giuridici, questa è una misura di 
buona pratica che consente al datore di lavoro, collaborando con i rappresentanti 
dei lavoratori ove opportuno, di identificare i rischi rilevanti e le misure preventive 
appropriate. Il monitoraggio e l’ispezione sono, inoltre, fondamentali per garanti-
re che l’attrezzatura fornita ai telelavoratori rimanga adeguata e non sia usurata o 
danneggiata. 
  
In relazione ai rischi psicosociali di cui si è detto, gli strumenti di prevenzione ai 
quali può fare ricorso il datore di lavoro includono l’organizzazione di riunioni rego-
lari, di squadra o altri incontri con i colleghi per rafforzare il legame di squadra. Riu-
nioni regolari in ufficio, ove possibile, possono anche aiutare a ridurre al minimo 
l’isolamento. Passi più informali potrebbero includere la creazione di gruppi di chat 
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da remoto che, come accaduto in alcuni contesti aziendali, sono state create dai di-
pendenti stessi e che possono aiutare i dipendenti a rimanere in contatto tra loro. 
  
I manager, e in particolare i manager di linea, svolgono un ruolo importante nel ga-
rantire il benessere psicologico di coloro che gestiscono. Possono offrire un suppor-
to significativo rispondendo a qualsiasi domanda o problema posti dai telelavoratori. 
Una volta che la pandemia sarà finita e il telelavoro non sarà più una risposta alla 
crisi, le aziende dovranno fare scelte strategiche sul modo in cui il lavoro è organiz-
zato, tenendo presente una serie di fattori, comprese le preferenze dei dipenden-
ti, ma anche questioni come i potenziali effetti su produttività, qualità del lavo-
ro, equilibrio tra lavoro e vita privata e rischi psicosociali. 
  
Sebbene la pandemia abbia causato danni considerevoli all’economia europea e ai 
suoi cittadini, ricostruire l’organizzazione del lavoro rappresenta un’opportunità per 
riorganizzare la vita lavorativa in modo da sfruttare i vantaggi di un telelavoro 
più diffuso, ma occorre anche mitigare i rischi per la salute e sicurezza di questo 
modo di lavorare. 
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Il futuro della salute e sicurezza nel lavoro: la strategia europea 
per il 2021-2027* 

 

di Giada Benincasa 
 
 
 
Cambiamento, prevenzione e preparazione. Sono queste le parole chiave del 
Quadro strategico in materia di salute e sicurezza sul lavoro 2021-2027 adottato dal-
la Commissione Europea e divulgato lunedì 28 giugno 2021. 
  
La sfida posta dalla Commissione UE prevede infatti tre obiettivi trasversali. 
  
Anticipare e gestire il cambiamento nel mondo del lavoro. Come è ormai noto, 
a causa delle trasformazioni digitali, delle transizioni green e dei mutamenti demo-
grafici, il mondo del lavoro sta mutando a passo spedito. Nell’ambito di quella che 
viene definita IV Rivoluzione Industriale, assistiamo all’evoluzione del concetto di 
luogo di lavoro, sempre più spesso fuori dalle mura aziendali e lontano dal diretto 
controllo del datore di lavoro, che impone un ripensamento dell’impianto della 
normativa prevenzionistica basata su un concetto di organizzazione materiale e sta-
tico. Non solo. Un ruolo cruciale sembra assumerlo il lavoro su piattaforma o, an-
cora, il lavoro da remoto che, a causa dell’incremento subito con la diffusione del 
Covid-19, richiede una attenta riflessione sui nuovi rischi per la persona che lavora  
come l’aumento dei rischi psicosociali (a causa della perdita di una netta separa-
zione fra vita privata e lavorativa, dell’iperconnessione, della mancanza di interazioni 
sociali, dell’isolamento, etc.), dei rischi ergonomici (a causa di postazioni di lavoro 
improvvisate e sempre meno idonee) e dell’esposizione a radiazioni ottiche e campi 
elettromagnetici (sempre più rilevanti a causa delle nuove tecnologie). 
  
In secondo luogo, la Commissione UE pone l’attenzione sul miglioramento 
della prevenzione di malattie professionali e infortuni sul lavoro. Dalla dimen-
sione di genere, alle malattie tumorali e circolatorie. Viene affrontato altresì il tema 
dei disturbi muscolo-scheletrici (DMS) ricordando che possono essere legati sia a 
fattori fisici che a fattori psicosociali, organizzativi e individuali, sottolineando 
che, in alcuni casi più gravi, possono portare anche a disabilità e a disturbi menta-
li. In questo senso, la strategia UE 2021-2027, oltre a voler fornire informazioni 
specifiche alle PMI, persegue anche l’obiettivo di affrontare (e prevenire) attivamen-
te i rischi nei singoli settori, con particolare attenzione a quello sanitario e assisten-
ziale che, anche da ultimo con la pandemia da Covid-19, è stato duramente colpito. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 luglio 2021, n. 26. 
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A tal proposito, infatti, un ruolo centrale è riservato non solo agli Stati Membri 
(che sono chiamati ad aggiornare i propri quadri giuridici nazionali tenendo in con-
siderazioni i temi richiamati e a monitorare in particolare i dati sui rischi psicosociali 
in tutti i settori) ma anche alla contrattazione collettiva che, come abbiamo vi-
sto nel periodo emergenziale, assume sempre più spesso un ruolo strategico 
nella gestione della salute e della sicurezza sul lavoro. In questa prospettiva, 
dunque, le parti sociali sono invitate ad aggiornare gli accordi esistenti al livello in-
tersettoriale e settoriale con riferimento ai rischi psicosociali e ai rischi ergonomici 
(che emergono e mutano a fronte dei nuovi ambienti di lavoro) entro il 2023, non-
ché a trovare soluzioni per affrontare le sfide poste dal lavoro da remoto, dalla digi-
talizzazione e dal diritto alla disconnessione. 
  
Infine, il terzo obiettivo riguarda la necessità di una migliore preparazione al 
fine di anticipare eventuali future crisi sanitarie e minacce pandemiche. 
L’esperienza del Covid-19 ci ha insegnato l’importanza di condividere, adottare e at-
tuare concretamente procedure di emergenza e protocolli di sicurezza a presidio de-
gli specifici luoghi di lavoro e delle relative peculiarità organizzative, anche in colla-
borazione con le autorità sanitarie, invitando gli Stati Membri ad elaborare meccani-
smi di coordinamento tra la sanità pubblica e gli attori per la sicurezza dei sistemi 
aziendali entro il 2023. È in questo senso, dunque, che rileva e viene valorizzata la 
stretta connessione tra salute occupazionale e salute (sanità) pubblica nonché 
le relative sinergie che dovrebbero svilupparsi al fine di una migliore gestione della 
salute (e sicurezza) della persona che lavora sempre più spesso in luoghi non tradi-
zionalmente deputati allo svolgimento del lavoro. 
  
In un mondo del lavoro iperconnesso, in cui sempre più spesso si confondono gli 
ambienti interni (di lavoro) con gli ambienti esterni e in cui viene meno la distinzio-
ne fra la sfera privata e la sfera professionale, anche i rischi connessi al lavoro non 
trovano più un confine nel perimetro delle mura aziendali ma tendono a sovrapporsi 
con la dimensione privata (e personale) della persona mettendo in crisi non solo il 
sistema prevenzionistico ma anche quello sociale e assicurativo. In questa prospetti-
va sembra cambiare anche il concetto di “comunità di rischio” in quanto la distin-
zione tra “lavoratori” e “cittadini” e di conseguenza tra “salute sul lavoro” e “salute 
pubblica” rischia di divenire anch’essa evanescente. 
  
Le sfide aperte con la nuova strategia europea sono molteplici e implicano anche un 
ripensamento del nostro modo di fare ricerca su questi temi in modo da fornire 
proposte e contributi concreti alla costruzione di condizioni di lavoro in sicurezza e 
in linea con le nuove problematiche per la salute dei lavoratori. Da questo punto di 
vista segnaliamo, in conclusione di questa breve nota, gli spunti offerti dalla ricerca 
su Il Testo Unico di salute e sicurezza sul lavoro e la tutela assicurativa alla prova della IV rivo-
luzione industriale realizzata dal Centro studi DEAL dell’Università di Modena e Reg-
gio Emilia insieme a Fondazione ADAPT, con il co-finanziamento di INAIL che 
aprono la strada, anche in Italia, a innovativi percorsi di ricerca in linea con le solle-
citazioni delle istituzioni comunitarie. 

http://salus.adapt.it/pubblicazioni/
http://salus.adapt.it/pubblicazioni/
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Green pass e lavoro: quale ruolo per il Medico Competente? 
L’intervento di ANMA* 

 

di Pietro Antonio Patanè e Giovanni Scudier 
 
 
 
Il mondo del lavoro sarà sicuramente chiamato a breve a gestire la pandemia con re-
gole nuove, a seguito della massiccia campagna vaccinale e anche dell’introduzione 
della Certificazione verde; però nel frattempo, mentre queste regole ancora non ci 
sono e permangono invece norme e misure che hanno dato finora ottima prova, 
continuano a circolare interpretazioni informali che sono prive di fondamento nor-
mativo ma che hanno determinato in alcune realtà lavorative richieste di coinvolgi-
mento dei medici aziendali in modo improprio. 
  
Una di queste distorsioni è particolarmente vistosa ed era necessario segnalarla subi-
to, e cioè l’equiparazione di vaccino e green pass con l’applicazione indistintamente 
all’uno o all’altro degli stessi noti argomenti (rischio biologico, inidoneità del non 
vaccinato, coinvolgimento del MC ma non del Datore di Lavoro, etc.); la differenza 
è chiara, si dirà, ma alla bisogna viene resa evanescente dall’obiettivo del raggiungi-
mento del risultato di una più ampia adesione possibile alla vaccinazione, anche tra i 
lavoratori. 
  
Era necessario ribadire, innanzitutto, che quei noti argomenti non hanno nessun 
fondamento normativo. Sappiamo che ad oggi i lavoratori esplicitamente obbligati al 
vaccino sono solo gli esercenti le professioni sanitarie. Ebbene, proprio nel D.L. 
44/2021 che regola questa obbligatorietà il MC non è chiamato in causa in nessuna 
delle dinamiche previste: non nell’acquisizione e gestione dei dati, non nella parte 
sanzionatoria. È anzi chiarissimo che si tratta – in tutto e per tutto – di Salute Pub-
blica. 
  
Non si spiega davvero il tentativo di continuare a coinvolgere il MC, suggerendo di 
“utilizzare” il MC, attraverso la sua attività di Sorveglianza Sanitaria dei lavoratori 
prevista dal D. Lgs. 81/08 che, con formule e percorsi a dir poco arditi ma privi di 
reale supporto, dovrebbe esprimersi (più o meno automaticamente) in termini di 
NON IDONEITA’ nei confronti dei lavoratori non vaccinati. 
  
Bene allora ha fatto la Regione Piemonte, unica Istituzione ad essersi espressa, a 
censurare questa possibilità. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 settembre 2021, n. 31. 
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Era altrettanto necessario evidenziare che quegli argomenti, già inapplicabili al tema 
vaccini, lo sono a maggior ragione rispetto al green pass. 
  
Per questo anche ANMA ha sottolineato con nota del 3 settembre 2021 che: 
“L’intero impianto normativo che regola il green pass non nomina mai il MC 
in nessun punto e per nessun aspetto e tantomeno offre qualche tipo di col-
legamento con la idoneità/inidoneità del lavoratore. Ciò è tanto più rilevante perché 
questo impianto normativo è stato ampiamente condiviso anche dal Garante per la protezione dei 
dati personali (lo stesso Organismo che in passato aveva in qualche modo lasciato aperto uno spazio 
alle teorie sulla idoneità alla mansione e sul ruolo del MC); non vi è nessun dubbio oggi 
sul fatto che con il green pass il MC non solo non può, ma addirittura non 
deve avere a che fare, né trattando dati né tantomeno emettendo giudizi di 
idoneità/inidoneità.” 
  
Una ultima chiosa sull’argomento “regole da applicare”’ è che troppo in fretta si di-
mentica che sono ancora vigenti le misure di tutela stabilite dal c.d. Protocollo con-
diviso, che hanno consentito alle Aziende di riaprire e secondo la nostra esperienza 
garantiscono tuttora una buona sicurezza: questo è un dato importante, volendo 
considerare che la vaccinazione alza moltissimo il livello di tutela ma non elimina in 
assoluto la possibilità di contagio, cosa che rende assai poco condivisibili (e rischio-
se, anche per il Datore di Lavoro stesso) certe interpretazioni troppo semplicistiche 
di superamento del Protocollo. 
  
Vedremo se in futuro la legislazione assegnerà compiti specifici al MC in tema di 
obbligo vaccinale. Ad oggi la vaccinazione è solidamente ancorata alla Salute Pubbli-
ca e appare imprescindibile che dentro questo alveo rimanga. Questo non significa, 
da parte del MC, né disimpegno né rifiuto di attiva ed intensa collaborazione al Da-
tore di Lavoro. Ricordiamo l’iniziativa di molti MC di offrire la propria disponibilità 
per le vaccinazioni direttamente nelle aziende; l’organizzazione generale ha preso poi 
efficacemente la direzione degli hub vaccinali, rimane la generosità di chi si è speso a 
disegnare protocolli di fattibilità che potranno essere utili in futuro. 
  
Al MC restano numerosi compiti ed attività legate alla gestione dei c.d. lavoratori 
fragili, al ritorno in presenza di molti lavoratori attualmente in smart working, al rien-
tro in azienda dei lavoratori, al possibile monitoraggio dello stato immunitario ac-
quisito dopo malattia COVID-19, al contact tracing aziendale, ai lavoratori con sin-
drome Long Covid, etc. Non ultima una opera di informazione e formazione per 
l’adesione alla vaccinazione, consapevoli di essere per i lavoratori un punto di rife-
rimento autorevole e quindi utile per superare resistenze più o meno giustificate. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/NOTA-ANMA-CERTIFICAZIONE-VERDE-E-MEDICO-COMPETENTE.pdf
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L’INL al centro della vigilanza  
sulla sicurezza nei luoghi di lavoro.  
Primo commento al decreto fiscale* 

 

di Pierluigi Rausei e Andrea Rotella 
 
 
 
Il decreto-legge approvato dal Consiglio dei ministri il 15 ottobre (cd. decreto fiscale) 
contiene (all’art. 15 nella bozza dell’articolato diffuso prima della decisione finale) un 
rilevante intervento riformatore sui profili istituzionali della tutela della salute e sicu-
rezza nei luoghi di lavoro, modificando significativamente gli artt. 7, 8, 13, 14, 51 e 
99 del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81. (cd. Testo Unico Sicurezza sul Lavoro). 
  
Dapprima si ricolloca oltre quarant’anni l’Ispettorato Nazionale del Lavoro (INL) 
nella pienezza dei poteri ispettivi nella materia della salute e della sicurezza sul lavo-
ro con un intervento legislativo coraggioso, comunque rispettoso del dettato costi-
tuzionale contenuto nell’art. 117 Cost. In secondo luogo, si spinge per una effettività 
del coordinamento regionale della vigilanza prevenzionistica affidando proprio 
all’INL un inedito ruolo di propulsore. In questa prospettiva si autorizza 
l’assunzione di 1.024 ispettori del lavoro per dare forza agli Ispettorati territoriali del 
lavoro e il reclutamento di 90 carabinieri per rinforzare i Nuclei Carabinieri Ispetto-
rato Lavoro. Infine, si ridisegna il potere di sospensione dell’attività imprenditoriale 
ampliando notevolmente il perimetro di intervento dell’INL e l’ambito di applica-
zione della norma. 
  
Poteri di vigilanza dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro 
  
Anzitutto il decreto fiscale riscrive i contenuti essenziali dell’art. 13 del D.Lgs. n. 
81/2008 allo scopo di prevedere che la vigilanza sull’applicazione della legislazione 
in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro sia svolta in modo paritario 
dall’Azienda sanitaria locale competente per territorio e dall’Ispettorato nazionale 
del lavoro (comma 1). 
  
Sul punto, anche per sottolineare la portata rivoluzionaria e l’importanza storica 
dell’intervento operato dal decreto in esame, vale la pena ricordare che il precedente 
testo normativo (frutto di una difficile tessitura con la Conferenza Stato-Regioni) as-
segnava la titolarità principale della vigilanza sull’applicazione della legislazione in 
materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro alle Aziende sanitarie locali (in linea 
con quanto previsto dal DPR 24 luglio 1977, n. 616 e dalla legge 23 dicembre 1978, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 ottobre 2021, n. 36. 
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n. 833 che spostarono appunto la titolarità della vigilanza in materia di prevenzione 
infortuni ed igiene del lavoro dallo Stato alle Regioni), mentre all’Ispettorato Nazio-
nale del Lavoro spettava una competenza concorrente “specialistica” (non esclusiva) 
nelle seguenti materie: attività nel settore delle costruzioni edili o di genio civile (la-
vori di costruzione; lavori di manutenzione; lavori di riparazione; lavori di demoli-
zione; lavori di conservazione e risanamento di opere fisse, permanenti o tempora-
nee, in muratura e in cemento armato; opere stradali, ferroviarie, idrauliche; scavi; 
montaggio e smontaggio di elementi prefabbricati; lavori in sotterraneo e gallerie, 
anche comportanti l’impiego di esplosivi); impianti ferroviari; sorgenti naturali di ra-
diazioni ionizzanti; lavori mediante cassoni in aria compressa; lavori subacquei. 
  
D’altro canto, anche dopo la novella legislativa in esame, ancora “in attesa del comples-
sivo riordino delle competenze in tema di vigilanza sull’applicazione della legislazione in materia di 
salute e sicurezza sui luoghi di lavoro”, restano ferme le competenze in materia di salute e 
sicurezza dei lavoratori attribuite alle autorità marittime a bordo delle navi ed in am-
bito portuale, agli uffici di sanità aerea e marittima, alle autorità portuali e aeropor-
tuali, per quanto riguarda la sicurezza dei lavoratori a bordo di navi e di aeromobili 
ed in ambito portuale ed aeroportuale nonché ai servizi sanitari e tecnici istituiti per 
le Forze armate e per le Forze di polizia e per i Vigili del fuoco (comma 3). Così pu-
re rimane confermato che nei luoghi di lavoro delle Forze armate, delle Forze di po-
lizia e dei Vigili del Fuoco la vigilanza sulla applicazione della legislazione in materia 
di salute e sicurezza sul lavoro è svolta esclusivamente dai servizi sanitari e tecnici 
istituiti presso le rispettive amministrazioni (comma 1-bis). 
  
Ma proprio a fronte del mantenimento delle molteplici competenze istituzionali in 
materia, la norma novellata, nel ribadire che la vigilanza prevenzionistica deve essere 
esercitata nel rispetto del coordinamento di cui agli articoli 5 e 7 del D.Lgs. n. 
81/2008, stabilisce che a livello provinciale, nell’ambito della programmazione re-
gionale realizzata ai sensi dell’art. 7, l’Ispettorato nazionale del lavoro promuove e 
coordina sul piano operativo l’attività di vigilanza esercitata da tutti gli organismi 
ispettivi richiamati dall’art. 13 del D.Lgs. n. 81/2008, sancendo l’adozione delle con-
seguenti modifiche al DPCM 21 dicembre 2007 (comma 4). 
  
In questa prospettiva viene novellato anche il comma 6 dell’art. 13 del D.Lgs. n. 
81/2008 per assegnare l’importo delle somme che l’ASL e l’INL ammettono a paga-
re in sede amministrativa ai sensi dell’art. 21, comma 2, del decreto legislativo 19 di-
cembre 1994, n. 758, a seguito dell’adozione del provvedimento di prescrizione ob-
bligatoria di cui all’art. 301 del D.Lgs. n. 81/2008 integra rispettivamente, l’apposito 
capitolo regionale e il bilancio dell’INL per finanziare l’attività di prevenzione nei 
luoghi di lavoro svolta dai dipartimenti di prevenzione delle Aziende Sanitarie Locali 
e dall’INL. 
  
D’altra parte, trova piena legittimità e conferma anche quanto previsto dall’art. 64 
del DPR 19 marzo 1956, n. 303, con riferimento alle modalità di esercizio della vigi-
lanza in materia prevenzionistica (comma 7 dell’art. 13 del D.Lgs. n. 81/2008), per 
cui gli ispettori hanno facoltà di: 
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– visitare, in qualsiasi momento ed in ogni parte, i luoghi di lavoro e le relative di-
pendenze; 
– sottoporre a visita medica il personale occupato; 
– prelevare campioni di materiali o prodotti ritenuti nocivi; 
– chiedere al datore di lavoro, ai dirigenti, ai preposti ed ai lavoratori le informazioni 
(comprese quelle sui processi di lavorazione) che ritengano necessarie per 
l’adempimento delle loro funzioni; 
– prendere visione, presso gli ospedali, eventualmente chiedendone copia, della do-
cumentazione clinica dei lavoratori per malattie dovute a cause lavorative o presunte 
tali. 
  
Peraltro, i funzionari ispettivi devono mantenere il segreto sui processi di lavorazio-
ne, sulle notizie e sui documenti di cui vengono a conoscenza per ragioni di ufficio. 
Mentre viene confermato il divieto per il personale delle istituzioni menzionate 
dall’art. 13 del D.Lgs. n. 81/2008 assegnato agli uffici che svolgono attività di vigi-
lanza in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, di prestare attività di con-
sulenza a qualsiasi titolo e in ogni parte del territorio nazionale (comma 5). 
  
Da ultimo, a fronte del nuovo generalizzato potere di vigilanza in materia di salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro dell’INL e del ruolo di coordinamento provinciale af-
fidato agli Ispettorati Territoriali del Lavoro si stabilisce che l’Ispettorato nazionale 
del lavoro deve presentare, entro il 30 giugno di ogni anno, al Ministro del lavoro 
(per la trasmissione al Parlamento), una apposita relazione analitica sull’attività svol-
ta in materia di prevenzione e contrasto del lavoro irregolare, che deve dare conto 
dei risultati conseguiti nei diversi settori produttivi e delle prospettive di sviluppo, 
programmazione ed efficacia dell’attività di vigilanza nei luoghi di lavoro. 
  
Rafforzamento degli organici 
  
In ragione dell’ampliamento delle competenze in materia di vigilanza prevenzionisti-
ca, l’INL è autorizzato a bandire una procedura concorsuale e ad assumere a tempo 
indeterminato, un contingente di personale ispettivo pari a 1.024 unità, con conse-
guente incremento della propria dotazione organica. 
  
Inoltre, sempre allo scopo di rafforzare l’attività di vigilanza sull’applicazione delle 
norme in materia di diritto del lavoro, legislazione sociale e sicurezza sui luoghi di 
lavoro, il contingente di personale dell’Arma dei carabinieri che forma il Comando 
Tutela Lavoro (art. 826, comma 1, del decreto legislativo 15 marzo 2010, n. 66), è 
incrementato di 90 unità (45 unità ispettori e 45 appuntati e carabinieri), che l’Arma 
dei carabinieri è autorizzata ad assumere dal 1° gennaio 2022, in deroga alle ordina-
rie facoltà di assunzione. 
  
Salutando con favore l’integrazione degli organici del personale ispettivo, sarà rile-
vante osservare quali saranno, tuttavia, le competenze che saranno richieste ai can-
didati per partecipare al concorso pubblico per l’assunzione all’INL. Non v’è dub-
bio, infatti, che il ruolo “ancillare” che l’Ispettorato ha rivestito in questi anni per 
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quanto attiene la vigilanza sugli aspetti di sicurezza e salute nei luoghi di lavoro, ne 
abbia lentamente depauperato competenze tecniche che andranno ricostruite, specie 
con riferimento a processi lavorativi e rischi in ambito industriale, tenuto anche con-
to che nei decenni intercorsi dal trasferimento alle ASL dei poteri di vigilanza, molti 
degli ispettori tecnici con maggiore esperienza sono andati in pensione e ciò renderà 
ancora più arduo la ricostruzione del necessario bagaglio di expertise. 
  
D’altra parte, il decreto fiscale si preoccupa anche di assicurare l’acquisto della stru-
mentazione informatica necessaria per il pieno e puntuale svolgimento dell’attività di 
vigilanza, da parte dei nuovi ispettori del lavoro e carabinieri del Comando Tutela 
neoassunti, consentendo all’IML di operare in deroga, per l’anno 2022, rispetto ai 
limiti di cui all’articolo 1, comma 591, della legge 27 dicembre 2019, n. 160. 
  
Infine, il nuovo art. 14 del d.lgs. n. 81/2008 (come sostituito dal decreto fiscale) sta-
bilisce che l’importo delle somme aggiuntive necessarie a conseguire la revoca dei 
provvedimenti di sospensione integra, con riferimento all’amministrazione che ha 
adottato i provvedimenti stessi, il bilancio dell’INL o l’apposito capitolo regionale, 
per essere destinate al finanziamento dell’attività di prevenzione nei luoghi di lavoro 
svolta dall’INL o dai dipartimenti di prevenzione delle Aziende Sanitarie Locali. 
  
Coordinamento della vigilanza 
  
Sotto altro profilo, il decreto fiscale interviene inoltre sull’art. 7 del D.Lgs. n. 
81/2008 che affida la programmazione coordinata degli interventi ispettivi e la loro 
uniformità – prevedendo un «necessario raccordo» con il Comitato per l’indirizzo e la 
valutazione delle politiche attive e per il coordinamento nazionale delle attività di vi-
gilanza in materia di salute e sicurezza sul lavoro (art. 5) e con la Commissione con-
sultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro (art. 6) – al «Comitato regionale 
di coordinamento» operante presso ogni Regione e Provincia autonoma ai sensi del 
D.P.C.M. 21 dicembre 2007, attuativo dell’art. 4, comma 1, della legge n. 123/2007, 
il quale, peraltro, si limita a riassegnare ai Comitati regionali di coordinamento di cui 
all’art. 27 del D.Lgs. n. 626/1994 (riscrivendone la relativa regolamentazione), i 
compiti di programmazione e di indirizzo delle attività di prevenzione e vigilanza nel 
rispetto delle indicazioni e dei criteri formulati a livello nazionale dai Ministeri della 
Salute e del Lavoro, nonché dalle Regioni e dalle Province autonome, al fine di indi-
viduare i settori e le priorità d’intervento nelle attività di prevenzione e vigilanza in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro. 
  
A seguito dell’odierno intervento riformatore l’art. 7, comma 1-bis, del d.lgs. n. 
81/2008 si obbliga il Comitato regionale a riunirsi almeno due volte l’anno, asse-
gnando all’ufficio territorialmente competente dell’INL la titolarità del potere di ini-
ziativa per la convocazione del Comitato. 
  
SINP e Banche dati 
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Il decreto fiscale modifica anche l’art. 8 del D.Lgs. n. 81/2008, relativo al «Sistema 
informativo nazionale per la prevenzione nei luoghi di lavoro» (in acronimo SINP) finalizzato 
alla raccolta di dati utili per orientare, programmare, pianificare e valutare la concreta 
efficacia dell’attività di prevenzione e, nel contempo, per programmare e valutare 
(non più per indirizzare) le azioni di vigilanza e ispettive, mediante l’utilizzo integra-
to delle informazioni già disponibili nei sistemi informativi attualmente in uso e la 
successiva integrazione di specifici archivi, nonché la creazione di banche dati unifi-
cate. Inoltre, la novella prevede che gli organismi ispettivi sono chiamati ad alimen-
tare un’apposita sezione del SINP dedicata alle sanzioni applicate nell’ambito della 
vigilanza sull’applicazione della legislazione in materia di salute e sicurezza nei luoghi 
di lavoro. 
  
Il SINP, operativo dal 12 ottobre 2016 con l’entrata in vigore del D.M. 25 maggio 
2016, n. 183 (contenente il Regolamento recante regole tecniche per la realizzazione 
e il funzionamento) è costituito dai Ministeri del lavoro e delle politiche sociali, della 
salute e dell’Interno, dalla Presidenza del Consiglio – Dipartimento per la trasforma-
zione digitale, dalle Regioni e Province autonome, dall’INAIL, dall’INPS e 
dall’Ispettorato Nazionale del Lavoro, con il contributo del Cnel e il concorso degli 
organismi paritetici e gli istituti di settore a carattere scientifico, compresi quelli che 
si occupano della salute delle donne, ma ulteriori amministrazioni potranno essere 
individuate con successivi decreti. (comma 2). La gestione tecnica e informatica del 
SINP rimane affidata all’INAIL che deve altresì assicurarne lo sviluppo, nel rispetto 
del Regolamento (UE) 2016/679 e dal decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196, 
come modificato dal decreto legislativo 10 agosto 2018, n. 101, quale titolare del 
trattamento dei dati. Peraltro, l’INAIL deve rendere disponibili ai Dipartimenti di 
prevenzione delle Aziende sanitarie locali, per l’ambito territoriale di competenza, e 
all’INL i dati relativi alle aziende assicurate, agli infortuni denunciati (compresi quelli 
sotto la soglia di indennizzabilità) e alle malattie professionali denunciate (comma 3). 
  
Con apposito decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali e del Ministro 
della salute, di concerto con il Ministro per la pubblica amministrazione e con il Mi-
nistro per l’innovazione tecnologica e la transizione digitale, sono aggiornati i criteri 
e le regole tecniche per il funzionamento e l’efficacia del SINP (comma 4). Quanto 
all’attività di coordinamento e sviluppo del SINP, con decreto del Ministro del lavo-
ro e delle politiche sociali, acquisito il parere della Conferenza permanente per i rap-
porti tra lo Stato, le regioni e le province autonome di Trento e di Bolzano, da adot-
tarsi entro 60 giorni dall’entrata in vigore del decreto fiscale, deve essere aggiornata 
la composizione del Tavolo tecnico per lo sviluppo e il coordinamento del sistema 
informativo (comma 5). 
  
I flussi informativi gestiti dal SINP devono riguardare il quadro: del sistema produt-
tivo ed occupazionale, dei rischi, della salute e sicurezza dei lavoratori, degli inter-
venti istituzionali di prevenzione; degli interventi di vigilanza (comma 6). La norma 
garantisce inoltre (quale costante dispositiva di tutto il T.U.) la partecipazione delle 
parti sociali, attraverso la periodica consultazione in ordine ai flussi informativi, in-
clusi ora quelli inerenti alla vigilanza (comma 5-bis). 
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Organismi paritetici 
  
Sempre nella direzione di un rivoluzionario ampliamento delle competenze ispettive 
in materia prevenzionistica in capo all’Ispettorato Nazionale del Lavoro, il decreto 
fiscale modifica il testo dell’art. 51 del D.Lgs. n. 81/2008 con specifico riferimento 
al comma 8-bis che viene sostituito allo scopo di prevedere che gli organismi parite-
tici comunichino annualmente all’Ispettorato nazionale del lavoro e all’INAIL i dati 
relativi: alle imprese che hanno aderito al sistema degli organismi paritetici e a quelle 
che hanno svolto l’attività di formazione organizzata dagli stessi; ai rappresentanti 
dei lavoratori per la sicurezza territoriali; al rilascio delle asseverazioni della adozione 
e della efficace attuazione dei modelli di organizzazione e gestione della sicurezza di 
cui al decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 231, come richiamati dall’art. 30 del 
D.Lgs. n. 81/2008 (prima della novella la comunicazione riguardava solo l’Inail, non 
era soggetta alla periodicità annuale ed era limitata ai soli dati delle imprese aderenti 
al sistema degli organismi paritetici e ai nominativi degli RLST). 
  
Peraltro, il nuovo art. 51, comma 8-bis, del D.Lgs. n. 81/2008 specifica che i dati 
comunicati dagli organismi paritetici verranno utilizzati ai fini della individuazione 
di: 
– criteri di priorità nella programmazione della vigilanza da parte dell’Ispettorato na-
zionale del lavoro; 
– criteri di premialità nell’ambito della determinazione degli oneri assicurativi da par-
te dell’INAIL. 
  
Notifiche preliminari 
  
Nella stessa prospettiva di assicurare un pieno e completo scambio informativo fra 
tutti gli organi di vigilanza in materia di salute e sicurezza sul lavoro, il decreto fiscale 
modifica anche il testo dell’art. 99 del D.Lgs. n. 81/2008 al quale viene aggiunto il 
nuovo comma 1-bis per stabilire che le notifiche preliminari trasmesse all’ITL e alla 
ASL dal committente o dal responsabile dei lavori, prima dell’inizio dei lavori, ali-
mentano una apposita banca dati istituita presso l’Ispettorato nazionale del lavoro. 
  
Uno specifico Decreto Direttoriale del Direttore dell’INL dovrà individuare le carat-
teristiche e funzionalità tecniche, la data di effettivo avvio dell’alimentazione della 
banca dati e le modalità di condivisione delle informazioni con gli altri organismi 
istituzionali interessati. 
  
Sospensione dell’impresa 
  
Infine, il decreto fiscale sostituisce completamente l’art. 14 del D.Lgs. n. 81/2008 la 
cui rubrica diviene ora “Provvedimenti degli organi di vigilanza per il contrasto del lavoro irre-
golare e per la tutela della salute e sicurezza dei lavoratori” (che prende il posto 
dell’originaria “Disposizioni per il contrasto del lavoro irregolare e per la tutela della salute e si-
curezza dei lavoratori”). 
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La norma si apre ora con un richiamo al potere di prescrizione obbligatoria di cui 
agli artt. 20, e seguenti, del D.Lgs. n. 758/1994, al quale rinvia l’art. 301 dello stesso 
D.Lgs. n. 81/2008 (norma a cui il riferimento sarebbe stato più corretto in termini 
sistematici), mentre viene eliminato la menzione esplicita delle attribuzioni proprie 
del coordinatore della sicurezza per l’esecuzione dei lavori di cui all’art. 92, comma 
1, lettera e), del D.Lgs. n. 81/2008, rispetto alla sospensione dei lavori nel cantiere e 
alle azioni di allontanamento dei lavoratori autonomi e delle imprese (d’altra parte, 
non sembra che la scelta legislativa possa ledere tali funzioni essenziali del coordina-
tore in fase di esecuzione, il cui ruolo, peraltro, ove il committente o il responsabile 
dei lavori non provveda a sospendere il cantiere è quello di informare l’ITL e l’ASL 
competenti territorialmente). 
  
Segue in termini identici l’esplicitazione della duplice finalità del potere di sospen-
sione delle attività imprenditoriali: “al fine di far cessare il pericolo per la tutela della salute e 
la sicurezza dei lavoratori, nonché di contrastare il lavoro irregolare”. 
  
Cambia radicalmente, invece, il tessuto normativo che caratterizza l’adozione del 
provvedimento di sospensione, anzitutto perché l’Ispettorato nazionale del lavoro 
deve adottare il provvedimento ricorrendo i nuovi requisiti individuati dall’art. 14 del 
D.Lgs. n. 81/2008: scompare dal testo di legge “possono adottare” (riferito agli or-
gani di vigilanza) sostituito dal verbo “adotta” (relativo all’INL), eliminando in radi-
ce qualsiasi valutazione discrezionale (peraltro già oggetto di chiarimenti in tal senso 
da parte della prassi amministrativa). 
  
Mentre rimane confermato (art. 14, comma 5, D.Lgs. n. 81/2008) che ai provvedi-
menti di sospensione devono applicarsi le disposizioni di cui all’art. 3 della legge 7 
agosto 1990, n. 241 (come deciso da Corte cost. 5 novembre 2010, n. 310). 
  
Requisiti ed eccezioni 
  
Nel confermare i due presupposti oggettivi che consentono di adottare il provvedi-
mento di sospensione dell’attività imprenditoriale con riferimento alle due distinte 
fattispecie del lavoro irregolare e delle gravi violazioni in materia di salute e sicurez-
za, il decreto fiscale modifica in modo profondo i requisiti sostanziali per la ricor-
renza di entrambi: 
– la sospensione per lavoro irregolare scatta ora a fronte del riscontro da parte degli Ispet-
tori del lavoro che almeno il 10% dei lavoratori presenti sul luogo di lavoro risulti 
occupato, al momento dell’accesso ispettivo, senza preventiva comunicazione di in-
staurazione del rapporto di lavoro; nel testo previgente il riferimento era al 20% del 
totale dei lavoratori presenti al lavoro con riguardo al personale non risultante dalla 
documentazione obbligatoria, per cui si raddoppia l’ampiezza del perimetro di inter-
vento e si semplificano i controlli perché la percentuale andrà comunque calcolata in 
base ai lavoratori effettivamente presenti sul luogo di lavoro al momento 
dell’ispezione e non sul numero complessivo dei lavoratori occupati dall’impresa 
ispezionata, mentre viene recepita la prassi amministrativa circa l’effettivo “impiego” 
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di lavoratori autonomi o subordinati, a qualunque tipologia e forma contrattuale sia 
riconducibile l’instaurazione del rapporto di lavoro (in adesione all’art. 2, comma 1, 
lett. a), del D.Lgs. n. 81/2008), senza preventiva comunicazione UniLav ovvero in 
mancanza delle comunicazioni ad altri Enti (segnatamente Inps e Inail) secondo 
quanto previsto per la specifica tipologia contrattuale (lavoro occasionale accessorio, 
soci e coadiuvanti familiari); 
– ancora più di rilievo appare l’ampiezza della sospensione in materia di salute e sicurezza 
perché qui il provvedimento opera adesso a prescindere dal settore di intervento 
(stante l’ampiezza dei poteri riconosciuti all’INL dal nuovo testo dell’art. 13 del 
D.Lgs. n. 81/2008) e senza più alcun vincolo di “reiterazione”, qualora gli Ispettori 
del lavoro accertino la sussistenza di gravi violazioni in materia di tutela della salute e 
della sicurezza del lavoro specificamente individuate; tale individuazione è rimessa 
ad apposito decreto ministeriale (del Ministero del lavoro, sentito il Ministero 
dell’interno e la Conferenza permanente Stato-Regioni), ma nelle more, per rendere 
il provvedimento di sospensione immediatamente adottabile ed effettivamente inci-
sivo in termini prevenzionistici, le violazioni che costituiscono il presupposto per 
l’adozione del provvedimento di sospensione dell’attività imprenditoriale in materia 
di tutela della salute e della sicurezza del lavoro sono individuate nell’Allegato I al 
D.Lgs. n. 81/2008. Si tratta di violazioni che espongono: 
– a rischi di carattere generale: mancata elaborazione del documento di valuta-
zione dei rischi, mancata elaborazione del Piano di Emergenza ed evacuazione, 
mancata formazione ed addestramento, mancata costituzione del servizio di preven-
zione e protezione e nomina del relativo responsabile e mancata elaborazione Piano 
Operativo di Sicurezza (POS), omessa vigilanza in ordine alla rimozione o modifica 
dei dispositivi di sicurezza o di segnalazione o di controllo; 
– al rischio di caduta dall’alto: mancata fornitura del dispositivo di protezione in-
dividuale contro le cadute dall’alto e mancanza di protezioni verso il vuoto; 
– al rischio di seppellimento: mancata applicazione delle armature di sostegno, 
fatte salve le prescrizioni desumibili dalla relazione tecnica di consistenza del terre-
no; 
– al rischio di elettrocuzione: lavori in prossimità di linee elettriche in assenza di 
disposizioni organizzative e procedurali idonee a proteggere i lavoratori dai conse-
guenti rischi; presenza di conduttori nudi in tensione in assenza di disposizioni or-
ganizzative e procedurali idonee a proteggere i lavoratori dai conseguenti rischi; 
mancanza protezione contro i contatti diretti ed indiretti (impianto di terra, interrut-
tore magnetotermico, interruttore differenziale). 
  
Scompare dall’elenco contenuto nel previgente Allegato I il riferimento al rischio 
d’amianto (precisamente alla mancata notifica all’organo di vigilanza prima 
dell’inizio dei lavori che possono comportare il rischio di esposizione ad amianto), 
mentre di rilievo appare l’inserimento della ipotesi della mancata vigilanza circa la 
rimozione o la modifica dei dispositivi di sicurezza, di segnalazione o di controllo. 
  
Suscita diverse perplessità, tuttavia, il fatto che non si sia colta l’occasione per rende-
re meno discrezionale per gli ispettori l’interpretazione delle circostanze nelle quali 
essi sono tenuti a sospendere l’attività imprenditoriale. L’eccessiva genericità con cui 
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sono scritte le fattispecie, rende lecito domandarsi se, ad esempio, si debba procede-
re alla sospensione nel caso in cui su un ponteggio mancasse un unico tratto di pa-
rapetto o in presenza di un solo lavoratore non formato. 
  
In effetti così parrebbe, sia per la finalità propria dell’odierno intervento riformatore 
di ampliare quanto più possibile l’ambito di applicazione del potere di sospensione a 
maggior garanzia di tutele, ma anche tenuto conto di un’ulteriore novità introdotta 
dalla norma che consente all’ispettore di procedere ad una sorta di sospensione “lo-
calizzata”. Infatti, il provvedimento di sospensione in materia di salute e sicurezza è 
adottato, per espressa previsione di legge, in relazione alla sola parte dell’attività im-
prenditoriale interessata dalle violazioni o, alternativamente, dell’attività lavorativa 
prestata dai lavoratori interessati dalle specifiche violazioni individuate 
dall’emanando decreto ministeriale e nelle more dell’adozione di esso, a quelle svolte 
dai lavoratori che risultano privi di formazione e addestramento ovvero del disposi-
tivo di protezione individuale contro le cadute dall’alto (nn. 3 e 6 del nuovo Allegato 
I). 
  
Di assoluta importanza si pone ulteriormente la previsione secondo cui insieme al 
provvedimento di sospensione dell’attività imprenditoriale l’INL “può imporre specifiche 
misure atte a far cessare il pericolo per la sicurezza o per la salute dei lavoratori durante il lavoro”: 
si tratta, in effetti, del riconoscimento di un potere generalizzato di disposizione agli 
Ispettori del lavoro nella materia prevenzionistica, ben oltre il più ristretto perimetro 
riconosciuto dall’art. 302-bis del D.Lgs. n. 81/2008 e, in prima analisi, sembrerebbe 
implicitamente richiamare il potere di disposizione di cui all’art. 10, comma 1, del 
D.P.R. 19 marzo 1955, n. 520. 
  
La norma conferma che l’INL adotta i provvedimenti di sospensione per il tramite 
del proprio personale ispettivo nell’immediatezza degli accertamenti nonché, su se-
gnalazione di altre amministrazioni, entro sette giorni dal ricevimento del relativo 
verbale (art. 14, comma 3, D.Lgs. n. 81/2008). 
  
Inoltre, si conferma il divieto di adottare il provvedimento di sospensione per lavoro 
irregolare quando il lavoratore trovato irregolare risulta l’unico occupato 
dall’impresa, ribadendo l’unico limite oggettivo legale alla adozione della sospensio-
ne (art. 14, comma 4, D.Lgs. n. 81/2008), peraltro, pur nel silenzio della norma, 
stante quanto sopra circa l’ampiezza del potere dispositivo, si ritiene che gli Ispettori 
del lavoro debbano comunque procedere ad allontanare il lavoratore irregolare dal 
luogo di lavoro, finché non sia stato formalmente (comunicazione di assunzione e 
dichiarazione di assunzione) e sostanzialmente (sorveglianza sanitaria, informazione, 
formazione e addestramento) regolarizzato (Circolare Min. Lavoro n. 33/2009). 
  
Viene poi confermato anche il differimento degli effetti sospensivi del provvedi-
mento di sospensione dalle ore dodici del primo giorno lavorativo successivo ovve-
ro dal momento della cessazione dell’attività lavorativa in corso che non sia possibile 
interrompere, ma la decorrenza degli effetti sospensivi deve essere comunque im-
mediata se si riscontrano situazioni di pericolo imminente o di grave rischio per la 
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salute dei lavoratori o dei terzi o per la pubblica incolumità (art. 14, comma 4, 
D.Lgs. n. 81/2008). 
  
Potere di sospensione di ASL e Vigili del fuoco 
  
Con limitato riferimento ai provvedimenti di sospensione da adottarsi in occasione 
dell’accertamento delle violazioni in materia di prevenzione incendi, la norma ribadi-
sce la competenza esclusiva del Comando provinciale dei vigili del fuoco territorial-
mente competente, per cui se gli organi di vigilanza o le altre amministrazioni pub-
bliche rilevino possibili violazioni in materia di prevenzione incendi, ne devono dare 
immediata segnalazione al competente Comando provinciale dei vigili del fuoco, il 
quale procede ai sensi delle disposizioni del decreto legislativo 8 marzo 2006, n. 139 
(art. 14, commi 6-7, D.Lgs. n. 81/2008). 
  
D’altra parte, nell’ambito di accertamenti in materia di tutela della salute e della sicu-
rezza del lavoro il potere di sospensione è confermato anche in capo ai servizi ispet-
tivi delle Aziende sanitarie locali (art. 14, comma 8, D.Lgs. n. 81/2008) e precisa-
mente ai Servizi per la prevenzione e la sicurezza negli ambienti di lavoro (SPSAL) 
dei Dipartimenti di prevenzione delle ASL (comunque denominati). 
  
Revoca 
  
Anche la possibilità di chiedere l’esercizio del potere di revoca del provvedimento di 
sospensione viene modificato (art. 14, commi 9-10, D.Lgs. n. 81/2008). 
  
Affinché l’organo di vigilanza che ha adottato il provvedimento possa revocarlo, su 
istanza dell’imprenditore sospeso, sono individuate anzitutto le seguenti condizioni 
di ripristino delle tutele sostanziali: 
– regolarizzazione dei lavoratori non risultanti dalle scritture o da altra documenta-
zione obbligatoria, anche sotto il profilo degli adempimenti in materia di salute e si-
curezza (almeno in riferimento alla sorveglianza sanitaria ed alla formazione ed in-
formazione, Circolare Min. Lavoro n. 26/2915); 
– accertamento del ripristino delle regolari condizioni di lavoro nelle ipotesi di viola-
zioni della disciplina in materia di tutela della salute e della sicurezza sul lavoro; 
– rimozione delle conseguenze pericolose delle violazioni nelle ipotesi di cui 
all’Allegato I. 
  
D’altronde, si conferma l’ulteriore obbligo di provvedere al pagamento di una speci-
fica somma aggiuntiva al fine di ottenere la revoca del provvedimento e di poter ri-
prendere lo svolgimento delle attività lavorative sospese: 
– nelle ipotesi di sospensione per lavoro irregolare il soggetto sospeso deve pagare una 
somma pari a 2.500 euro fino a cinque lavoratori irregolari; a 5.000 euro se sono im-
piegati più di cinque lavoratori irregolari (in precedenza era pari a euro 2.000 a pre-
scindere dal numero dei lavoratori); 
– nelle ipotesi di sospensione in materia di salute e sicurezza la somma aggiuntiva da paga-
re varia a seconda delle violazioni effettivamente riscontrate secondo quanto specifi-
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camente indicato nell’adottando decreto ministeriale e, nelle more, nell’Allegato I al 
D.Lgs. n. 81/2008 con riferimento a ciascuna fattispecie di illecito (in precedenza 
era pari a euro 3.200 a prescindere dal tipo di violazione accertata). 
  
ALLEGATO I – Fattispecie di violazione ai fini dell’adozione dei provvedimenti di 
sospensione 
  

FATTISPECIE SOMMA 
AGGIUNTIVA 

1 Mancata elaborazione del documento di valutazione dei rischi Euro 2.500 

2 Mancata elaborazione del Piano di Emergenza ed evacuazio-
ne 

Euro 2.500 

3 Mancata formazione ed addestramento Euro 300 per 
ciascun lavora-
tore interessato 

4 Mancata costituzione del servizio di prevenzione e protezio-
ne e nomina del relativo responsabile 

Euro 3.000 

5 Mancata elaborazione piano operativo di sicurezza (POS) Euro 2.500 

6 Mancata fornitura del dispositivo di protezione individuale 
contro le cadute dall’alto 

Euro 300 per 
ciascun lavora-
tore interessato 

7 Mancanza di protezioni verso il vuoto Euro 3.000 

8 Mancata applicazione delle armature di sostegno, fatte salve 
le prescrizioni desumibili dalla relazione tecnica di consisten-
za del terreno 

Euro 3.000 

9 Lavori in prossimità di linee elettriche in assenza di disposi-
zioni organizzative e procedurali idonee a proteggere i lavora-
tori dai conseguenti rischi 

Euro 3.000 

10 Presenza di conduttori nudi in tensione in assenza di disposi-
zioni organizzative e procedurali idonee a proteggere i lavora-
tori dai conseguenti rischi 

Euro 3.000 

11 Mancanza protezione contro i contatti diretti ed indiretti 
(impianto di terra, interruttore magnetotermico, interruttore 
differenziale) 

Euro 3.000 

12 Omessa vigilanza in ordine alla rimozione o modifica dei di-
spositivi di sicurezza o di segnalazione o di controllo 

Euro 3.000 
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Peraltro, la novella prevede che gli importi delle somme aggiuntive così determinate, 
per entrambe le tipologie di sospensione, siano raddoppiate nelle ipotesi in cui, nei 
cinque anni precedenti alla adozione del provvedimento, la stessa impresa sia stata 
destinataria di un provvedimento di sospensione (art. 14, comma 9, ultimo periodo, 
D.Lgs. n. 81/2008). 
  
In ogni caso, trova conferma la possibilità di ottenere la revoca della sospensione 
senza pagare immediatamente l’intera somma prevista, laddove su istanza di parte, 
fermo restando il rispetto delle altre condizioni sopra richiamate, l’imprenditore so-
speso provveda al pagamento immediato del 20% della somma aggiuntiva dovuta 
(era il 25% nel testo previgente), mentre l’importo residuo, con una maggiorazione 
del 5%, deve essere versato entro i sei mesi successivi alla presentazione dell’istanza 
di revoca, con la previsione espressa che, in caso di mancato versamento o di ver-
samento parziale dell’importo residuo nel termine fissato dalla norma, il provvedi-
mento di revoca della sospensione costituisce titolo esecutivo per la riscossione 
dell’importo non versato (art. 14, comma 10, D.Lgs. n. 81/2008). 
  
Contenzioso 
  
Anche rispetto al contenzioso il decreto fiscale modifica sensibilmente il previgente 
quadro regolatorio, prevedendo la possibilità di proporre ricorso amministrativo 
esclusivamente nei confronti dei provvedimenti di sospensione per lavoro irregolare 
ed escludendo qualsiasi possibilità di contenzioso amministrativo in merito alla so-
spensione per violazioni in materia di sicurezza sul lavoro (art. 14, comma 13, 
D.Lgs. n. 81/2008). 
  
Nei confronti dei provvedimenti di sospensione adottati dall’Ispettorato territoriale 
del lavoro per l’impiego di lavoratori senza preventiva comunicazione di instaura-
zione del rapporto di lavoro è ammesso ricorso, entro 30 giorni (termine raddoppia-
to, in quanto in precedenza era di 15 giorni), all’Ispettorato interregionale del lavoro 
territorialmente competente, il quale si pronuncia nel termine di 30 giorni dalla noti-
fica del ricorso (termine raddoppiato anche per la decisione). 
  
La norma continua a prevedere una ipotesi espressa di silenzio-accoglimento (silen-
zio-incidente Circolare Min. Lavoro n. 33/2009) per cui decorso inutilmente il ter-
mine di 30 giorni per la decisione il ricorso si intende accolto. 
  
Invero, nel testo previgente si affermava che “il provvedimento impugnato perde efficacia” 
lasciando presumibilmente intendere che, nell’attuale quadro regolatorio, il provve-
dimento di sospensione fino all’accoglimento del ricorso mantiene la sua efficacia. 
  
In questo senso sembra andare il legislatore della novella laddove prevede, in modo 
innovativo, che l’emissione del decreto di archiviazione per l’estinzione delle con-
travvenzioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, a seguito della conclusione 
della procedura di prescrizione obbligatoria (art. 301 D.Lgs. n. 81/2008; artt. 20 e ss. 
D.Lgs. n. 758/1994), comporta la decadenza dei provvedimenti di sospensione, 
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fermo restando, ai fini della verifica dell’ottemperanza alla prescrizione, l’intervenuto 
pagamento delle somme aggiuntive. 
  
Sanzioni 
  
Da ultimo rileva il quadro punitivo connesso alla condotta del soggetto sospeso che 
non intenda chiedere la revoca del provvedimento di sospensione, ma al contempo 
decida di non rispettarne la prescritta interdizione allo svolgimento delle attività la-
vorative. 
  
La norma stabilisce così che il datore di lavoro che non ottempera al provvedimento 
di sospensione è punito, rispettivamente: 
– con l’arresto fino a sei mesi nelle ipotesi di sospensione per le violazioni in materia 
di tutela della salute e della sicurezza sul lavoro; 
– con l’arresto da tre a sei mesi o con l’ammenda da 2.500 a 6.400 euro nelle ipotesi 
di sospensione per lavoro irregolare. 
  
Si segnala, su questo punto, che la pena pecuniaria per la sospensione per lavoro ir-
regolare (a seguito delle maggiorazioni introdotte dalla legge n. 145/2018) era previ-
sta nell’importo da 3.071,27 a 7.862,44 euro e in ipotesi di recidiva nel triennio, da 
3.350,47 a 8.577,20 euro. 
  
Sempre sul piano sanzionatorio, peraltro, rimane ferma l’applicazione di tutte le san-
zioni penali, civili e amministrative che in base alla legislazione vigente debbano tro-
vare applicazione nelle ipotesi nelle quali deve essere adottato il provvedimento di 
sospensione (art. 14, comma 11, D.Lgs. n. 81/2008). 
  
Infine, viene confermata anche l’ulteriore sanzione interdittiva già prevista nel qua-
dro normativo previgente, con una forte semplificazione, in quanto si prevede ora 
che per tutto il periodo di sospensione può essere fatto divieto all’impresa di con-
trattare con la pubblica amministrazione (art. 14, comma 2, D.Lgs. n. 81/2008). A 
questo scopo il provvedimento di sospensione viene comunicato all’Autorità Na-
zionale Anticorruzione (ANAC) e al Ministero delle infrastrutture e della mobilità 
sostenibili, per gli aspetti di rispettiva competenza, al fine dell’adozione del provve-
dimento interdittivo. 
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Sicurezza sul lavoro: leggi nuove, soluzioni vecchie* 
 

di Giada Benincasa e Stefania Negri 
 
 
 
Ciclicamente, nel dibattito pubblico, torna l’attenzione sul delicato tema del-
la salute e sicurezza dei lavoratori. La questione è divenuta pressoché dirompente 
a seguito delle recenti denunce sull’aumento delle morti sul lavoro, al punto di arri-
vare a pensare a una novella del Testo Unico sulla salute e sicurezza nei luoghi di la-
voro (d.lgs. n. 81/2008). Il Consiglio dei ministri del 15 ottobre 2021 ha varato una 
misura di necessità e urgenza, un decreto-legge che contiene una significativa modi-
fica degli artt. 7, 8, 13, 51 e 99 del Testo Unico Sicurezza sul lavoro (vedi P. Rausei, 
A. Rotella, L’INL al centro della vigilanza sulla sicurezza nei luoghi di lavoro. Primo commento 
al decreto fiscale, Bollettino ADAPT, n. 36, 18 ottobre 2021) 
  
Il provvedimento, che non piace alle imprese, ha registrato una forte opposizione 
anche da parte di autorevoli e non sospettabili commentatori come Beniamino Dei-
dda (B. Deidda, Sicurezza sul lavoro, un passo falso nel passato, Il Manifesto, 12 Novem-
bre 2021) che segnalano i limiti di una visione ferma a un passato che si pensava su-
perato con l’approvazione del Testo Unico del 2008. 
  
Ed infatti, in primo luogo merita sottolineare che il legislatore ha scelto di in-
tervenire sul problema esclusivamente ex post affidando, ad esempio, agli Ispet-
tori del Lavoro una ulteriore attività che non rientra tra i loro consueti compiti. In 
particolare, così facendo non solo il risultato sarà quello di onerare ulteriormente un 
gruppo di professionisti già sotto-organico (e che, come è noto, è attualmente in dif-
ficoltà a seguire anche tutte quelle attività che gli sono proprie quali ad esempio i 
controlli sul lavoro nero, violazioni del rapporto di lavoro, legittimità delle esterna-
lizzazioni, corretta applicazione dei CCNL), ma anche quello di incaricarli di un ruo-
lo che mal si addice alle loro competenze e prerogative. A tal proposito, infatti, sa-
rebbe stato auspicabile e più lungimirante coinvolgere le Autorità Sanitarie 
Locali (ASL) nella tutela della prevenzione della salute e sicurezza sul lavoro, le 
quali avrebbero potuto contribuire in modo efficace alla realizzazione di quelle 
sinergie che sempre più spesso stanno emergendo tra salute occupazionale e 
salute pubblica, come recentemente dimostrato anche dalla pandemia da Covid-19. 
Se infatti il lavoro tende progressivamente a uscire dai tradizionali contesti di lavoro 
per propagarsi sul territorio circostante, sembra inevitabile ripensare il sistema pre-
venzionistico alla luce del superamento della distinzione tra ambiente interno (alle 
aziende) e ambiente esterno. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 novembre 2021, n. 40. 
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In secondo luogo, con tale provvedimento, viene confermato come ancora 
oggi, tanto nel dibattito pubblico quanto nei testi di riforma normativa, il te-
ma della salute e sicurezza sul lavoro continui a risentire di vecchie categorie 
che incidono soltanto (o quasi) sui rischi di tipo fisico e cioè infortuni o inci-
denti mortali, trascurando invece il nuovo lato del lavoro (fatto di una dimensione 
spazio-temporale sempre più fluida) che imporrebbe una riflessione olistica ex ante 
sul sistema prevenzionistico e una maggiore attenzione al tema, trascurato della salu-
te e delle malattie professionali. 
  
Ed invero, oggi più che in passato, sembra imprescindibile ripensare il si-
stema di tutela della salute della persona che lavora partendo dai cambia-
menti in atto e ricercando una sinergia tra tutti i diversi attori che partecipa-
no ai processi produttivi e organizzativi. A tal proposito, infatti, merita segnalare 
che a seguito del progresso tecnologico, delle trasformazioni socio-economiche e, da 
ultimo, dello scoppio della pandemia, si registra l’incremento di “nuovi” rischi (non 
solo fisici ma anche psicosociali) nonché di bisogni di tutela che investono nuovi la-
voratori e nuovi ambienti in cui è possibile effettuare la prestazione lavorativa che 
richiedono, per essere identificati e prevenuti, una azione congiunta da parte di di-
versi professionisti della sicurezza che detengono, in virtù di precise specializzazioni 
disciplinari, differenti competenze e conoscenze: tecniche e trasversali. 
  
Da una recente ricerca sul rapporto tra sistema prevenzionistico e trasforma-
zioni del lavoro condotta dal Centro studi DEAL e ADAPT per conto di 
INAIL è emerso in modo dirompente la centralità del ruolo delle figure pro-
fessionali che operano nel campo della salute e sicurezza che andrebbero po-
tenziate mediante interventi formativi mirati e diffusione di competenze nuo-
ve. Gli interventi rivolti a tali professionisti, tuttavia, non dovrebbero essere limitati 
alle figure normate dal d.lgs. n. 81/2008 (a mero titolo esemplificativo: addetti alle 
emergenze, addetto al servizio di prevenzione e protezione, preposto, formatore per 
la salute e sicurezza sul lavoro, responsabile del servizio di prevenzione e protezio-
ne, addetto alla prevenzione incendi, istruttore sulle attrezzature di lavoro, istruttore 
macchine e attrezzature, medico competente, tecnico della prevenzione 
nell’ambiente e nei luoghi di lavoro, rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, 
rappresentante dei lavoratori per la sicurezza di sito produttivo, rappresentante dei 
lavoratori per la sicurezza territoriale). Piuttosto risulta fondamentale il coinvolgi-
mento anche di nuove figure, come per esempio il Rappresentante dei Lavoratori 
per la Sicurezza, Salute e Ambiente (RLSSA), il manager HSE, l’igienista industriale, 
gli psicologi del lavoro e gli auditor di sicurezza. In particolare, l’azione formativa si 
pone come necessaria dal momento che da più fronti sono stati evidenziati i limiti 
nei contenuti, nella gestione e nella organizzazione della formazione di questi pro-
fessionisti. Infatti, spesso le singole figure professionali che compongono l’ampio 
gruppo dei professionisti della salute e sicurezza sul lavoro, non dispongono di un 
univoco percorso formativo e titolo di studio, che genera una diversità sostanziale e 
in ingresso delle competenze e conoscenze possedute dai lavoratori intenzionati a 
ricoprire lo stesso ruolo. Fermo restando il valore aggiunto che un gruppo interdi-
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sciplinare può apportare a una organizzazione, anche la formazione continua, fina-
lizzata a un aggiornamento costante e necessario della loro professionalità, registra 
dei limiti evidenti: da un lato i contenuti trattati risultano spesso ancorati ad un con-
cetto tradizionale di sicurezza, trascurando i nuovi rischi che emergono da contesti 
lavorativi fluidi, diversi dalla grande azienda su cui si basa l’impianto normativo del 
d.lgs. n. 81/2008; dall’altro lato, invece, le metodologie di insegnamento utilizzate, di 
tipo “passivo”, non comportano un apprendimento utile e duraturo. 
  
Insomma, un sistema prevenzionistico non può reggere sulla sola forza de-
terrente della sanzione ammesso e non concesso che l’incremento delle pene 
possa davvero svolgere questa funzione. Altrettanto e forse ancora più impor-
tante è però dotare imprese e luoghi di lavoro dei giusti presidi di competen-
ze e professionalità. Oltre al tema dell’identificazione di specifici standard 
formativi e alla definizione di chiari percorsi di aggiornamento professionale 
occorrerebbe insistere sulla costruzione di nuove professionalità in grado di 
muoversi negli ambienti di lavoro in sintonia con le molteplici trasformazioni 
in atto. E questo pare possibile solo ripensando i percorsi specialistici universitari 
secondo un maggiore e meno formalistico dialogo con gli attori dei sistemi di rela-
zioni industriali che devono assumersi la responsabilità di guidare, anche nella co-
struzione sociale delle professionalità, la diffusione una nuova cultura della sicurez-
za. Da questo punto di vista è infatti possibile notare il paradosso per cui i profes-
sionisti della salute e sicurezza sul lavoro, che detengono competenze iper-
specialistiche spesso avulse dai reali contesti di lavoro nei quali sono chiamati a inci-
dere, risultano non essere contemplati nei sistemi delle relazioni di lavoro; viceversa, 
le figure aziendali poste a presidio della gestione delle risorse umane e del governo 
delle relazioni di lavoro all’interno delle aziende risultano spesso carenti in termini di 
competenze sui temi della gestione della salute e sicurezza sul lavoro. In questo pa-
norama, al fine di creare figure professionali in grado di rappresentare il dinamismo 
degli attuali processi produttivi è auspicabile un ruolo maggiormente attivo delle 
parti sociali più prossime, rispetto alle istituzioni pubbliche, ai reali contesti di lavoro 
in cui si evolvono e sorgono nuove tematiche e problematiche connesse al tema del-
la salute e sicurezza sul lavoro. 
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Un ricordo di Marco Sartori, Presidente Inail,  
a dieci anni dalla morte* 

 

di Flavio Quaranta 
 
 
 
Dieci anni fa, l’8 novembre 2011, a causa di una grave malattia, moriva a soli 
quarantotto anni d’età Marco Fabio Sartori, indimenticato presidente 
dell’Inail, Istituto nazionale per l’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro. 
Era nato a Busto Arsizio (Varese) il 31 maggio 1963 e aveva percorso una brillante 
carriera, sia nel settore privato che in quello pubblico, prima di assurgere al vertice 
del più antico ente gestore del welfare del nostro Paese. 
  
Come evidenziato in questi giorni dagli amici e da chi aveva avuto modo di 
seguirne la vicenda professionale e umana, emergono di Marco molti ricordi, 
di cui uno su tutti, quello di voler sempre prepararsi, documentarsi, studiare. 
Amante dello sport, rugby, paracadutismo, fu ottimo nuotatore a livello na-
zionale, non a caso la piscina comunale di Busto Arsizio è a lui intitolata. 
Eletto deputato nelle file della Lega Nord nella XI e XII legislatura, fu componente 
della Commissione Lavoro nella prima e presidente della stessa Commissione nella 
seconda. Relatore nel 1995 della riforma previdenziale (la legge n. 335/95 passata al-
la storia come “Legge Dini”, che ha progressivamente indirizzato il nostro sistema 
pensionistico verso il metodo contributivo) dal 2002 al 2006 è stato componente del 
Nucleo di valutazione della spesa previdenziale. Nel 2008 fu nominato commissario 
straordinario dell’Inail per diventarne presidente dal 31 maggio 2010. In ogni suo in-
carico sapeva sempre dare il meglio di sé, grazie alla sua capacità – come detto – di 
confrontarsi e mettersi a servizio degli altri. Per queste sue qualità gli volevano bene 
politicamente anche da schieramenti diversi, perché sapeva che l’onestà e la prepara-
zione devono essere pre-requisiti essenziali per un buon amministratore pubblico. 
  
Tra i primi ad esprimere un sincero cordoglio per la sua scomparsa vi fu il 
presidente della Repubblica, Giorgio Napolitano – forse il Capo dello Stato 
più sensibile al tema degli infortuni sul lavoro – che esaltò del presidente Sar-
tori la “convinta passione civile, in particolare nel promuovere azioni di pre-
venzione per una più efficace tutela della salute e della sicurezza dei lavorato-
ri”. È qui solo il caso di accennare che da Napolitano in poi tutti i presidenti della 
Repubblica, il primo maggio di ogni anno, sono soliti deporre una corona d’alloro al 
monumento di Vincenzo Vela “Le vittime del lavoro”, situato presso la direzione 
generale dell’Inail di Roma. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 novembre 2021, n. 41. 
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L’Inail non ha certo dimenticato il suo presidente, promuovendo varie inizia-
tive come il concorso nazionale “Premio Marco Fabio Sartori”, destinato ai 
migliori cortometraggi o alle più coinvolgenti campagne di comunicazione 
sui temi della sicurezza negli ambienti di lavoro, concorso che riscuote anno 
dopo anno sempre più crescente successo, soprattutto fra i giovani. 
Chi scrive queste brevi righe non ha avuto il piacere di conoscere personalmente 
Marco, ma di intrattenere – questo sì – una breve corrispondenza epistolare su temi 
che ci erano cari. Pressoché coetanei, entrambi laureati in Scienze politiche, singo-
larmente con una tesi in storia dei movimenti sindacali, condividevamo la comune 
passione per le origini del nostro Stato sociale. Nel 2010 gli mandai una ricerca sul 
novantesimo anniversario della nascita del Ministero del Lavoro e della Previdenza 
Sociale unitamente alla notizia dell’intitolazione, a Genova, di una pubblica via dedi-
cata a quel lontano primo suo titolare, il senatore Mario Abbiate, predecessore 
dell’allora ministro in carica, senatore Maurizio Sacconi. Nel ringraziarmi, mi rispose 
con una lettera – che tengo nei miei ricordi più cari perché scritta col cuore –  in cui 
mi disse che era “importante per tutto l’Istituto che la memoria delle nostre origini non vada mai 
persa e sia patrimonio condiviso di coloro che, con passione e costanza, lavorano a favore di un si-
stema sociale intimamente legato alla storia imprenditoriale del nostro Paese”. 
  
Proprio perché conosceva la storia, altamente qualificata fu la sua difesa 
dell’Istituto contro le proposte provenienti da più parti volte a togliere 
l’esclusività dell’Inail quale gestore pubblico dell’assicurazione contro gli in-
fortuni e le malattie professionali. Il presidente Sartori non solo richiamò la sen-
tenza della Corte Costituzionale che nel 2000 non ammise a referendum il quesito 
riguardante la materia dell’abolizione del monopolio, ma sosteneva, a ragione, che 
difficilmente le compagnie private avrebbero potuto garantire allo stesso modo quei 
principi solidaristici che stanno alla base della mission dell’Inail. In regime di obbligo 
assicurativo ma con libera scelta dell’istituto assicuratore (così come previsto dalla 
legge istitutiva n. 80 del 1898) le compagnie private o i sindacati tra imprenditori, in-
fatti, potevano valutare caso per caso la convenienza o meno della stipula di ogni 
singola polizza. Al netto delle poche misure di prevenzione allora adottate, le lavora-
zioni che presentavano maggiori rischi erano necessariamente contraddistinte da un 
rilevante numero di infortuni, col risultato di vedere i premi assicurativi aumentare 
notevolmente fino ad arrivare al rifiuto del cliente. Prima del monopolio era proprio 
così, come ben sanno gli storici del welfare, dovendosi accollare l’istituto assicurato-
re pubblico (allora denominato Cassa Nazionale Infortuni) i rischi più alti, quelli che 
le compagnie private tendevano ad escludere perché antieconomici. Forte del detta-
to garantito dall’art. 38 della Costituzione, in quella occasione il presidente Sartori 
seppe rilanciare: consapevole del ruolo strategico della prevenzione, volle fare 
dell’Inail il polo della sicurezza in Italia, ponendo al centro la persona, da prendere 
integralmente in carico fino al reinserimento nella vita sociale, prima ancora che la-
vorativa. 
  
Nei suoi quaranta mesi di governo dell’Istituto fu apprezzato dai suoi stretti 
collaboratori, in particolare dal direttore generale dott. Lucibello, per il suo 
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straordinario impegno e la sua infaticabile tenacia. Mandò, soprattutto negli ul-
timi giorni, i più difficili, un messaggio forte e chiaro, che sintetizza molto bene la 
sua missione: “Finché avverrà una sola morte sul lavoro, ci sarà da lottare”. Marco ha lottato 
fino alla fine per questo obiettivo, ecco perché la sua testimonianza è viva più che 
mai, soprattutto in questo tornante della storia dove forse riusciremo a vincere la 
piaga della pandemia, ma c’è ancora tanto da fare – è cronaca di questi giorni – per 
debellare il dramma degli infortuni sul lavoro. 
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Lo stress test dell’obbligo vaccinale:  
arrivano le prime pronunce* 

 

di Giovanni Piglialarmi 
 
 
 
È noto che le sentenze aiutano sempre a misurare l’attualità e l’efficacia di una legge, 
dei problemi che genera e dell’impatto che questa produce sulla comunità. In questi 
mesi, è l’art. 4 del decreto-legge n. 44 del 2021 ad essere finito sotto la lente dei 
giudici, i quali hanno dovuto “misurarsi” con un problema di non facile soluzione: la 
legittima adozione di una misura di tutela (il vaccino) a fronte di un’incertezza 
scientifica (circa gli effetti che può produrre sulla salute dell’uomo, in questo caso il 
lavoratore). La disposizione in questione prevede, in sintesi, che il personale sani-
tario, fino al 31 dicembre 2021, al fine di tutelare la salute pubblica e mantenere 
adeguate condizioni di sicurezza nell’erogazione delle prestazioni di cura e assisten-
za, è obbligato a sottoporsi a vaccinazione gratuita per la prevenzione 
dell’infezione da Sars-CoV-2. 
  
In caso di mancata vaccinazione, la norma dispone una serie di meccanismi, che 
potremmo definire “di salvaguardia”, tesi da un lato a tutelare la continuità occupa-
zionale del lavoratore o della lavoratrice; dall’altro, a preservare l’ambiente sanitario 
da possibili focolai, che potrebbero mettere a rischio anche la vita dei pazienti. Infat-
ti, l’art. 4, comma 8, prevede che il datore di lavoro deve adibire il lavoratore 
che non si è sottoposto alla vaccinazione, ove possibile, a mansioni anche inferio-
ri, che non implichino rischi di diffusione del contagio e che quindi non favoriscano 
anche contatti interpersonali. Qualora tali mansioni siano individuate, il datore di la-
voro è tenuto a corrispondere al lavoratore o alla lavoratrice il trattamento economi-
co che la legge o il contratto collettivo prescrive in relazione ad esse. Se questa asse-
gnazione si rivela infruttuosa, il lavoratore o la lavoratrice deve ritenersi sospesa 
dal servizio, con diritto alla conservazione del posto, ma senza alcun diritto a per-
cepire la retribuzione o qualsiasi altro emolumento fino all’assolvimento 
dell’obbligo vaccinale o, in alternativa, fino al 31 dicembre 2021. 
  
Il primo organo giurisdizionale chiamato a “misurarsi” con la legittimità di questa 
disposizione è stato il TAR del Friuli-Venezia-Giulia, il quale ha respinto il ricor-
so presentato da alcuni medici, paramedici, farmacisti e parafarmacisti ed altri opera-
tori sanitari della Regione Autonoma, non ancora vaccinati, i quali avevano chiesto 
all’organo giudicante di sollevare una questione di compatibilità del diritto nazionale 
(l’art. 4) con quello euro-unitario innanzi alla Corte di Giustizia dell’Unione Eu-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 
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ropea o in alternativa, una questione di legittimità costituzionale innanzi alla Corte 
Costituzionale. Il TAR ha respinto il ricorso ritenendolo inammissibile in quanto, 
presentato come ricorso collettivo, questo difettava sia sotto il profilo soggettivo (i 
ricorrenti avevano tutti qualifiche professionali diverse) che oggettivo (gli atti impu-
gnati non avevano la stessa natura). 
  
Nonostante ciò, i ricorrenti hanno appellato la pronuncia resa dal TAR innanzi al 
Consiglio di Stato, il quale in una ricca e articolata sentenza, risolte le questioni 
preliminari e di rito (cfr. par. 7-22 Cons. St. 20 ottobre 2021, n. 7045), ha osservato 
primariamente che i ricorrenti hanno fondato le proprie ragioni su alcune constata-
zioni tecnico-scientifiche volte a dimostrare che il vaccino non ha ancora raggiunto 
quelle condizioni di sicurezza e di efficacia tali per cui può essere imposto un obbli-
go ai sensi dell’art. 32 Cost. A detta dei ricorrenti, sono le stesse case farmaceutiche 
produttrici a non conoscere ancora bene le potenzialità del vaccino e sono altrettan-
to consapevoli dell’assenza di certezza circa gli effetti che a lungo termine questi 
possono produrre sull’uomo (cfr. par. 23 e 23.1). Ulteriore prova deriverebbe dal 
fatto che l’EMA avrebbe rilasciato delle autorizzazioni non ordinarie ma periodiche, 
soggette al rinnovo, per consentire la somministrazione, vincolando i produttori a 
monitorare gli effetti (par. 23.4). 
  
Eppure, il Consiglio di Stato ha ritenuto che i presupposti sui quali si fonda il ricor-
so, “il primo di ordine scientifico, il secondo di ordine giuridico”, sono da ritenersi “en-
trambi fallaci” e quindi “non possono essere condivisi” (par. 24). Per quanto concerne la 
(poco rassicurante, secondo i ricorrenti) procedura agevolata di autorizzazione per la 
somministrazione del vaccino (cioè il presupposto scientifico), questa è prevista 
dalla normativa europea (Reg. CE 507/2006), concepita per fronteggiare situazioni 
di emergenza e quindi finalizzata a consentire di fornire un’autorizzazione il più ra-
pidamente possibile, non appena siano disponibili dati sufficienti, nel rispetto co-
munque del criterio di sicurezza. Infatti, tale procedura speciale è in ogni caso pre-
sidiata da particolari obblighi e garanzie (trattasi delle c.d. Conditional marke-
ting authorisation, in acronimo CMA), tra le quali si annovera: a) il rapporto ri-
schio/beneficio del medicinale; b) la fornitura di dati clinici completi; c) la necessità 
che si tratti di un medicinale che risponda ad esigenze mediche insoddisfatte; d) la 
necessaria previsione di benefici per la salute pubblica (par. 25 e 26). La dimostra-
zione che il vaccino abbia inciso sul contrasto all’epidemia deriva poi anche dalla 
“drastica riduzione di contagi, ricoveri e decessi” i cui dati sono stati resi pubblici sui portali 
online delle istituzioni e degli enti sanitari (par. 29.2). 
  
In relazione, invece, alla scelta del legislatore di assumere una decisione a fron-
te del c.d. ignoto irriducibile, inteso quale assenza momentanea di una conoscenza 
profonda dei dati per valutare compiutamente il rapporto rischio/beneficio nel lun-
go periodo (cioè il presupposto giuridico sul quale si fondava il ricorso), il Consiglio 
di Stato osserva che è a quest’ultimo che spetta effettuare quel bilanciamento di 
valori teso da un lato a preservare la salute pubblica e con essa la salute dei soggetti 
più vulnerabili; dall’altro, ad esercitare delle scelte che per quanto possano essere di-
screzionali, non devono risultare irragionevoli (par. 30.4). Sebbene secondo i ricor-
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renti l’incertezza scientifica sia presupposto sufficiente tale da imporre al legi-
slatore di astenersi dall’introdurre un obbligo di legge, lasciando il tutto al libero ap-
prezzamento dei cittadini nel rispetto del principio di precauzione (par. 30.5), il 
Supremo Collegio ha ritenuto di rigettare tale tesi perché esposta a conseguenze pa-
radossali e contraddittorie: se il legislatore avesse atteso le infinite sperimentazione 
cliniche, il virus avrebbe decimato oltremodo la popolazione. Peraltro, aggiunge il 
Consiglio che in tale contesto (quello sanitario) l’evocato principio di precauzione 
opererebbe in una logica inversa rispetto a quella ordinaria (par. 30.7) “perché richiede 
al decisore pubblico di consentire o, addirittura, imporre l’utilizzo di terapie che, pur 
sulla base di dati non completi (come è nella procedura di autorizzazione condizionata, che 
però ha seguito – va ribadito – tutte le quattro fasi della sperimentazione richieste dalla procedura 
di autorizzazione), assicurino più benefici che rischi, in quanto il potenziale rischio di un 
evento avverso per un singolo individuo, con l’utilizzo di quel farmaco, è di gran lunga inferiore del 
reale nocumento per una intera società senza l’utilizzo di quel farmaco”. Prosegue, dunque, il 
Consiglio di Stato affermando che “il margine di incertezza dovuto al c.d. igno-
to irriducibile che la legge deve fronteggiare in un’emergenza pandemica tanto grave […] non 
può dunque giustificare, né sul piano scientifico né sul piano giuridico, il fenomeno del-
la esitazione vaccinale” (par. 31). 
  
Il Consiglio di Stato ha così confermato la legittimità dell’obbligo vaccinale 
imposto dall’art. 4, sottolineando che quest’ultimo è posto a tutela non solo del 
personale sanitario, ma anche a tutela dei pazienti e delle persone più fragili che so-
no ricoverate o si recano comunque nelle strutture sanitarie o socioassistenziali (par. 
31.1-32). Peraltro, l’obbligo in questione non incide solo sulla relazione di cura e fi-
ducia tra paziente e personale sanitario, ma si pone soprattutto come espressione del 
generale dovere di solidarietà (art. 2 Cost.) che grava su tutti i cittadini, a parti-
re dal personale sanitario, nei confronti dei soggetti più vulnerabili e che sarebbero 
più esposti alle conseguenze gravi o addirittura letali del virus per via del contatto 
con soggetti non vaccinati (par. 42.7). 
  
Sennonché, a distanza di circa un mese, il Tribunale di Velletri, con decreto data-
to 22 novembre 2021, ha ordinato la immediata ricollocazione in servizio di una 
lavoratrice – trattasi di un’infermiera a quanto consta sapere dai primi commenti 
apparsi sulla stampa – e l’erogazione dello stipendio a far data dalla notifica del 
provvedimento. Il provvedimento nulla dice in merito alla vicenda di fatto: il giudi-
ce, infatti, si limita ad osservare che rispetto alla questione sottopostagli, vi sarebbe 
“la rilevanza costituzionale dei diritti compromessi (dignità personale, dignità professio-
nale, ruolo alimentare dello stipendio)” e che “la sospensione dal lavoro può co-
stituire solo l’extrema ratio e evento eccezionale in una azienda medio grande”. 
  
Come detto, non si tratta né di una sentenza, né di un’ordinanza ma di un decreto 
provvisorio, il cui contenuto può anche essere ribaltato all’esito del giudizio di meri-
to. Ciononostante, possiamo provare ad ipotizzare che la decisione provvisoria del 
giudice sia stata dettata non da un presunto fumus di illegittimità della legge – come 
pure riportano alcune testate giornalistiche – ma da un mancato tentativo di ricol-
locazione da parte del datore di lavoro della infermiera che ha rifiutato o che 
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non si è sottoposta per ragioni di cura, al vaccino. Perché – è bene ricordarlo – a dif-
ferenza della normativa che disciplina l’utilizzo del Green Pass (decreto-legge n. 127 
del 2021), la normativa che impone l’obbligo vaccinale al personale sanitario, 
legittima da un punto di vista costituzionale (cfr. art. 32 Cost.), non prevede in caso 
di mancata somministrazione l’immediata sospensione della prestazione ma un ten-
tativo di ricollocazione, che va condotto probabilmente secondo i criteri giurispru-
denziali tipi del repêchage. 
  
In sintesi, dunque, pare che l’art. 4, almeno per ora, ne sia uscito indenne e abbia te-
nuto banco nei giudizi, fermo restando che gli effetti della sospensione dell’attività 
di lavoro e della correlata retribuzione, possono concretizzarsi solo a fronte di un 
ingente sforzo del datore di lavoro di provare a ricollocare il dipendente. Questo, al 
momento, è ciò che i giudici ci dicono, non altro. 
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Il Covid-19 e la peste manzoniana* 
 

di Antonio Tarzia 
 
 
 
Don Ferrante era «uomo di studio, al quale non piaceva né comandare né 
ubbidire» (Promessi Sposi, Cap. XXVII, par. 330). Enciclopedico come la gran 
parte degli studiosi dell’epoca, si dilettava di scienza e di filosofia, ma anche di 
astronomia, stregoneria e di arti cavalleresche. A contrastare le sue idee “negazio-
niste”, inizialmente sostenute dalle Autorità dell’epoca e dalla gente comune per la 
comprensibile paura di accettare una verità così allarmante, esistevano scienziati e 
medici che non facevano mistero della realtà, pur nella consapevolezza che il dram-
ma della peste andava in quel momento a sovrapporsi ai problemi di una guerra sen-
za fine e di una carestia che stava attanagliando gran parte della popolazione locale. 
  
Nel romanzo di Alessandro Manzoni (ambientato nella prima metà del Seicento 
e spesso ricordato solo per la vicenda amorosa di Renzo e Lucia) convergono sto-
rie e personaggi reali insieme a storie e personaggi inventati, spesso in modo iconico, 
per rappresentare la realtà umana e sociale dell’epoca. Tra i personaggi realmente 
vissuti Manzoni ricorda Ludovico Settala, professore di medicina e protofisico, che, 
«per aver veduto chiaro, detto ciò che era, e voluto salvar dalla peste molte migliaia 
di persone […] era oggetto di insulti ed aggressioni» ed accusato «di essere lui il capo 
di coloro che volevano per forza che ci fosse la peste; lui che metteva in ispavento la 
città, con quel suo cipiglio, con quella sua barbaccia: tutto per dar da fare ai medici» 
(Cap. XXXI, par. 285). 
  
Tra coloro che si opponevano «alla opinione del contagio» (par. 300) si anno-
veravano anche numerosi medici, che ben presto, costretti dalla realtà dei fatti ad 
ammettere l’esistenza del morbo, cercarono di ridurne l’impatto emotivo tra la po-
polazione (con il sottaciuto favore di chi doveva gestire il problema), attribuendo 
«un nome generico alla nuova malattia [….] (definendola) febbri maligne o febbri 
pestilenti: miserabile transazione, anzi trufferia di parole che pure faceva gran dan-
no; perché [….] riusciva a non lasciar credere ciò che più importava di credere, di 
vedere, che il male si attaccava per mezzo del contatto» (par. 305). 
  
Quanto ai Magistrati, che all’epoca rappresentavano l’autorità amministrativa 
e non solo giurisdizionale, «come chi si risente da un profondo sonno, principia-
rono a dare un po’ più di orecchio agli avvisi […] alle proposte della Sanità… (come 
quelle della necessità di attivare) quarantene» (par. 310). Con l’estensione del mor-
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bo, che progressivamente invase buona parte dell’Italia settentrionale e centrale, an-
che tra la gente comune, che non poteva più negarne l’esistenza, aumentarono i sog-
getti «tanto più disposti a trovarci un’altra causa, a menar buona qualunque ne venis-
se in campo» (par. 410, sempre del medesimo capitolo), finendo per individuare ne-
gli «untori» (come venivano in realtà denominati gli operai del Duomo che usavano 
un contrassegno oleoso sull’assito e sulle panche per dividere i posti in chiesa tra 
maschi e femmine), la responsabilità della diffusione della peste. Della cui in-
fondatezza fece marginalmente le spese anche il povero Renzo Tramaglino, scam-
biato per uno di essi solo per aver bussato al portone sbagliato. 
  
Quando infine i morti e il riempimento del lazzaretto furono tali da rendere a tutti 
innegabile la realtà della peste, si trovò ancora chi continuò a cercarne una ragione 
“scientifica”. Tra questi, per mere esigenze romanzesche, il Manzoni individua 
nella figura evanescente dello stesso Don Ferrante (personaggio di fantasia co-
me quello della consorte, Donna Prassede) il (uno tra…) protagonista del cambia-
mento di rotta degli scienziati, che dovendo arrendersi all’evidenza, e non potendo 
più negare il morbo, cominciarono «ad indagarne le cause» (Cap. XXXVII, par. 405), 
aggiungendo confusione a confusione, incertezza ad incertezza. 
  
Don Ferrante elaborò così una sua personale teoria, per cui la ragione della 
pestilenza andava cercata in cause “astronomiche” e non sanitarie. E precisa-
mente (ipse dixit) nella «fatale congiunzione tra Saturno e Giove» (Cap. XXXVII, 
par. 420). Il Manzoni fa concludere la vicenda umana del nostro personaggio senza 
“onore delle armi” ed in modo bonariamente burlesco, liquidando in tre righe la sua 
parabola di scienziato “fai da te”: «His fretus, vale a dire su questi bei fondamenti, 
non prese nessuna precauzione contro la peste; gli si attaccò, andò a letto a morire, 
come un eroe di Metastasio, prendendosela con le stelle……»” (par. 435). 
  
La storia, si sa, si ripete sempre uguale a sé stessa. Cambiano i suonatori, come 
si usa dire, ma non la musica. Dalla vicenda della peste del Seicento, così magistral-
mente descritta dal Manzoni nell’Ottocento, abbiamo imparato (e forse anche un 
po’ dimenticato) che la via giusta per affrontare questi fenomeni, eccezionali ma non 
nuovi per l’umanità, serve una comunicazione scientifica onesta, corretta e comple-
ta, ma occorre soprattutto accettare il fatto che scienza e medicina, anche se nel 
tempo molto evolute, non sono infallibili, e non fanno miracoli. 
  
E d’altra parte occorre ammettere che le stesse migliorano la nostra vita, senza ga-
rantirci l’immortalità ma contribuendo ad alleviare i mali, ed evitando spesso peggio-
ri e più gravi conseguenze. Ora come allora. Oggi come ieri. 
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Il ruolo “orizzontale”  
del Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza (RLS): 

dall’azienda al territorio* 
 

di Francesca Valente 
 
 
 
Il rappresentante alla sicurezza territoriale (R.L.S.T.)  è la figura che deve es-
sere istituita in quelle aziende o in quei siti produttivi in cui non è stato eletto 
o designato un rappresentante alla sicurezza a livello aziendale. 
  
Da un punto di vista normativo, il R.L.S.T. è disciplinato in modo piuttosto or-
ganico e preciso dal Testo Unico in materia di salute e sicurezza (in particolare 
all’art. 48, d.lgs. 81/2008), il quale, insieme alla contrattazione collettiva e agli ac-
cordi interconfederali, definisce le competenze, le attribuzioni e la formazione 
da garantire a tale figura. Non solo. Anche all’interno dello Statuto dei Lavoratori 
è possibile trovare un riferimento al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza. 
Nello specifico, infatti, all’art.9, L. 300/1970, viene disciplinato il diritto dei lavora-
tori, tramite le loro rappresentanze, «di controllare l’applicazione delle norme per la 
prevenzione degli infortuni e delle malattie professionali e di promuovere la ricerca, 
l’elaborazione e l’attuazione di tutte le misure idonee a tutelare la loro salute e la loro 
integrità fisica» attraverso un proprio portavoce. Tuttavia, è solo con il d.lgs. 
626/1994 che il legislatore, rispondendo ad impulsi europei, riconosce la necessità 
di prevedere la presenza dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza sia a 
livello aziendale che territoriale. 
  
Ripercorrendo le origini di questa figura, la prima definizione vera e propria 
di Rappresentante dei lavoratori per la sicurezza (R.LS.) viene fornita dall’art. 
2 lett. f) del d.lgs. 626/1994 in cui si riconobbe che il R.L.S. è la «persona, ovvero 
persone, elette o designate per rappresentare i lavoratori per quanto concerne 
gli aspetti della salute e sicurezza durante il lavoro». Nonostante questa innova-
zione, tuttavia, il decreto legislativo in parola non ottenne l’effetto perseguito e, in-
fatti, il Governo Prodi venne incaricato dal Parlamento, con la legge delega 
123/2007, di emanare una serie di decreti legislativi con lo scopo di riassettare e ri-
formare le disposizioni vigenti in materia di salute e sicurezza dei lavoratori nei luo-
ghi di lavoro, correggendo e mettendo a punto i requisiti, le tutele, le attribuzioni e 
le funzioni di quei soggetti impegnati nel sistema di prevenzione a livello aziendale. 
Ed è in questo senso che, anche la figura del responsabile alla sicurezza a livello 
territoriale venne rafforzata, trovando in seguito una collocazione definitiva 
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all’interno del Testo Unico. Tale figura, con caratteristiche e funzioni proprie, assu-
me quindi un ruolo di rappresentante dei lavoratori “orizzontale”, supplendo alla 
mancata istituzione di un responsabile alla sicurezza a livello aziendale. 
  
Per l’appunto, il R.L.S. è quella persona che viene eletta o designata per rap-
presentare i lavoratori per quanto concerne gli aspetti della salute e della si-
curezza durante il lavoro, ma può anche avvenire che all’interno dell’ente non 
venga istituito nessuno per ricoprire tale ruolo ed è per questo che l’articolo 47, che 
disciplina il R.L.S., presenta due possibilità di nomina: un’ipotesi definibile come 
normale -elezione diritta da parte dei lavoratori- e una alternativa che si realizza 
quando il R.L.S. non viene eletto direttamente dai lavoratori, ma viene individuato 
per più aziende nell’ambito territoriale o del comparto produttivo. Tale secon-
da ipotesi risponde al bisogno di garantire in tutti gli stabilimenti uno o più re-
sponsabili che si occupino della salute e della sicurezza dei lavoratori e ciò è con-
fermato anche dal fatto che le funzioni, le competenze e le tutele proprie dei 
R.L.S.T. sono le stesse dei R.L.S. aziendali. Infatti, ai sensi dell’art. 50 del d.lgs. il 
rappresentante territoriale, come quello aziendale, può accedere ai luoghi di lavo-
ro, può essere consultato preventivamente e tempestivamente per la valuta-
zione dei rischi, dovendosi coordinare con il responsabile dell’azienda rispetto ai 
rischi individuati. Ancora, il Rappresentante può avanzare proposte in merito 
all’attività di prevenzione nonché ricevere informazioni e documentazioni 
aziendali inerenti alla valutazione dei rischi e alle relative misure di prevenzione. 
  
Merita dunque sottolineare che l’unica differenza che possiamo riscontrare 
tra la figura del R.L.S. aziendale e territoriale riguarda la formazione: mentre il 
corso di formazione del R.L.S. deve avere una durata minima di 32 ore, di cui 12 de-
vono essere dedicate ai rischi specifici in azienda, il corso cui hanno diritto i R.L.S.T. 
deve avere una durata iniziale di almeno 64 ore e deve tenere in considerazione i ri-
schi specifici e le principali tecniche di controllo e prevenzione con riguardo al terri-
torio, alle aziende o alle unità produttive di competenza. 
  
In questa prospettiva, un ruolo centrale viene assunto dalla contrattazione 
collettiva. Infatti, il comma 2 dell’art. 48, Rappresentante dei lavoratori per la sicurezza ter-
ritoriale, prevede che le modalità di elezione o designazione del rappresentante terri-
toriale siano individuate dagli accordi collettivi nazionali, interconfederali o di 
categoria, stipulati dalle associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori comparati-
vamente più rappresentative sul piano nazionale. Ed invero, parte della contratta-
zione collettiva e degli accordi interconfederali hanno anticipato la normativa del 
2008. Inparticolare, merita richiamare l’Accordo interconfederale del settore arti-
gianato stipulato il 18 settembre 1996, il quale è stato un vero e proprio precursore 
in materia. Nel caso di specie, le parti sociali, Confcommercio e FILCAMS-CGIL, 
FISASCAT-CISL, UILTuCS-UIL, avevano già attuato l’articolo 18 del d.lgs. 
626/1994 stabilendo che il R.L.S.T.risulta essere una figura strategica in quelle 
aziende o in quelle unità produttive con meno di 15 dipendenti, realtà in cui più 
spesso si assiste alla mancanza di un rappresentante per la sicurezza aziendale. In 
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quella occasione, le parti firmatarie avevano previsto che il R.L.S.T. fosse designato 
di comune accordo dalle organizzazioni sindacali firmatarie. 
  
L’importanza del R.L.S.T. viene ribadito anche dal Nuovo accordo interconfede-
rale dell’Artigianato del 28 giugno/13 settembre 2011, nel quale viene sottolinea-
to che la rappresentanza territoriale è lo strumento che può assicurare un’effettiva 
tutela degli interessi collettivi in materia di salute e sicurezza dei lavoratori, sic-
come può assicurare adeguate competenze, ma anche conformità nelle soluzio-
ni. Tale uniformità è la conseguenza del fatto che, quando non è presente un R.L.S. 
a livello aziendale, sono gli organismi paritetici ad essere presi come riferimento 
dei R.L.S. territorialmente competenti. Tali organismi sono sostenuti da un fondo 
costituito presso l’INAIL e disciplinato dall’art. 52 del d.lgs. 81/2008, rubricato 
“Sostegno alla piccola e media impresa, ai rappresentanti dei lavoratori per la sicu-
rezza territoriali e alla pariteticità”; in particolare, è previsto che il fondo operi a fa-
vore delle realtà in cui la contrattazione nazionale o integrativa non prevede o non 
costituisce sistemi di rappresentanza. È quindi necessario evidenziare la centralità 
degli organismi paritetici, i quali hanno da un lato il ruolo di orientare e promuove-
re le iniziative formative dei lavoratori, dall’altro quello di costituire la sede di 
prima istanza per risolvere controversie sull’applicazione dei diritti di rappre-
sentanza, di informazione e formazione. 
  
Se dunque sembra essere fuori discussione l’importanza ricoperta dai rappre-
sentanti per la sicurezza dei lavoratori territoriale, visto e considerato che ci so-
no ancora molte realtà in cui non viene eletto o designato nessuno che svolga tale 
compito a livello aziendale, dei dubbi, in termini definitori e non solo, potrebbero 
sorgere in merito alla nozione di “rappresentanti”. In effetti, tale riflessione scatu-
risce dal fatto che le persone che ricoprono tale ruolo non vengono elette o desi-
gnate direttamente da chi è impegnato nell’azienda o nel settore produttivo in cui 
questo soggetto andrà poi a svolgere le proprie funzioni, ponendosi dunque un pro-
blema di rappresentanza democratica (per un approfondimento sul punto cfr. 
fra tutti L. Meneghini, Le rappresentanze dei lavoratori per la sicurezza dall’art. 9 dello Statu-
to alla prevenzione del Covid-19: riaffiora una nuova “soggettività operaia”? in Diritto della Si-
curezza sul Lavoro, Università degli Studi di Urbino, 1/2021). 
  
Durante le riunioni preliminari per l’istituzione del rappresentante dei lavoratori per 
la sicurezza territoriale svolte presso gli organi paritetici possono emergere incertez-
ze riguardo al numero di persone da impegnare nel territorio. A volte, le parti riunite 
non sono veramente in grado di dire quante aziende o quanti enti produttivi usufrui-
rebbero del servizio, dando l’idea che la previsione del R.L.S.T. sia un’imposizione, più 
che una designazione. Tuttavia, è doveroso qui ricordare, che gli enti paritetici sono 
costituiti ad iniziativa di una o più associazioni dei datori di lavoro e dei prestatori di 
lavoro comparativamente più rappresentative a livello nazionale, con la relativa 
conseguenza che il tema della c.d. “rappresentanza democratica” dovrebbe ritenersi 
superato a monte. A tal proposito, rispetto all’importante ruolo di rappresentan-
za che ricopre la persona designata a livello territoriale, i firmatari dell’Accordo at-
tuativo del Patto per la fabbrica del 12 dicembre 2008 sulla salute e sulla sicu-
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rezza dei lavoratori hanno previsto che i lavoratori devono eleggere e designare 
l’R.L.S. entro un termine di 60 giorni, trascorsi i quali la rappresentanza viene affida-
ta ad un R.L.S. territorialmente competente. Non è ammessa l’assenza di un rap-
presentante alla sicurezza e, infatti, una volta decaduti i poteri di elezione e nomi-
na, un R.L.S. deve comunque esserci ed è per questo, e solo per questo, che viene 
previsto il R.L.S.T. Il responsabile territoriale mantiene il ruolo di rappresentante, per-
ché, secondo l’interpretazione proposta dall’accordo attuativo del Patto per la fab-
brica, la sua designazione deriva dalla libera scelta delle strutture di non aver nominato 
nessuno al proprio interno. 
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Smart working: problemi nuovi  
ma idee (e relative proposte di regolazione) vecchie* 

 

di Michele Tiraboschi 
 
 
 
Col nuovo anno ha ripreso vigore il dibattito sulla regolazione del lavoro agile, 
o smart working che dir si voglia. La notizia riportata dagli organi di stampa è che 
Partito Democratico e Movimento 5 Stelle sarebbero intenzionati a intervenire sulla 
materia e tuttavia profondamente divisi sul da farsi una volta terminata l’emergenza 
sanitaria. I 5 Stelle partono dalla idea dell’inadeguatezza della legge n. 81 del 2017 e 
per questo motivo, come abbiamo già avuto modo di sottolineare in un precedente 
commento (vedi M. Menegotto, Una nuova legge sul lavoro agile? Note a margine del disegno 
di legge delega AS 1833 a firma Ricciardi e altri, in Bollettino ADAPT del 21 settembre 
2020), hanno presentato un disegno di legge in Senato che potrebbe entrare in un 
testo collegato alla legge di Bilancio e che pare decisamente sovversivo rispetto all’at-
tuale assetto normativo. I Democratici, per contro, sembrerebbero maggiormente 
sensibili alle preoccupazioni di chi teme una legislazione invasiva e per questo contra-
ria alle logiche sottese alla idea di un lavoro agile anche nella sua stessa regolazione. 
Da qui una preferenza di massima per un secco rinvio alla contrattazione collettiva 
oggi non richiamata, neppure in termini promozionali, dalla legge n. 81 del 2017 che, 
come noto, affida l’attivazione del lavoro in modalità agile al solo accordo individuale. 
  
Partito Democratico e Movimento 5 Stelle sarebbero dunque divisi su uno 
punto non banale in termini di tecnica di regolazione. A ben vedere, tuttavia, 
c’è una cosa che li accomuna. E cioè il parlare di una nuova regolazione del 
lavoro agile – da affidare alla legge o, in alternativa, alla contrattazione collet-
tiva – senza avere alla base delle loro proposte o convinzioni un monitoraggio dei 
primi anni di applicazione della legge del 2017 e soprattutto una analisi sociale di spes-
sore sul lavoro agile che indichi esattamente di cosa stiamo parlando e, dunque, quali 
sono i problemi da affrontare e risolvere, mediante la mediazione politica e istituzio-
nale, nel rapporto mai facile tra la razionalità economica e la razionalità giuridica. Lo 
stesso utilizzo incontrollato delle espressioni lavoro agile, smart working, lavoro da re-
moto, ecc. per segnalare spesso fenomeni di lavoro domiciliare forzato o forme clas-
siche di telelavoro è indicativa della grande confusione che ancora regna sul tema (qui 
rinvio al mio articolo Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana 
verso la modernizzazione del diritto del lavoro, in Diritto delle Relazioni Industriali, n. 4/2017). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 

http://www.bollettinoadapt.it/una-nuova-legge-sul-lavoro-agile-note-a-margine-del-disegno-di-legge-delega-as-1833-a-firma-ricciardi-e-altri/
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Eppure, basterebbe recuperare la riflessione di un Alain Touraine sulla società 
post – fordista per capire che il vero problema oggi non è quello della ennesima 
rincorsa alle regole, quanto quello di ripensare complessivamente il rapporto 
tra persona e lavoro non solo nella dimensione del lavoro produttivo (e cioè dello 
scambio contrattuale) ma prima ancora in quella della soggettività e del progetto di 
vita delle persone in una società che non è più quella industriale e dove le identità e le 
scelte personali spesso prevalgono sulle logiche di gruppo e ancor più su quelle di ceto 
o classe sociale. Insomma, senza una visione della complessità e profondità delle tra-
sformazioni economiche e sociali che il lavoro agile porta con sé, il dibattito si bana-
lizza e appiattisce in quel tecnicismo che ha alimentato nell’ultimo decennio riforme 
senza progetto e senza una visione del futuro del lavoro. 
  
Come abbiamo più volte sottolineato sul Bollettino ADAPT e in altre sedi (vedi 
M. Tiraboschi, Persona e lavoro tra tutele e mercato, ADAPT University Press, 
2019) le più moderne forme di lavoro da remoto, e la rivoluzione digitale che le 
favorisce e ne accompagna lo sviluppo, non si limitano a stravolgere mestieri, 
competenze e professionalità. Ad essere messe in discussione sono categorie con-
cettuali (il posto di lavoro) e aggregazioni sociali (non solo le aziende, ma anche le 
aree urbane) che si collocano ben oltre la classica concezione individuale e anche col-
lettiva dei rapporti di lavoro ereditata dal Novecento industriale. Non sarà certo la 
fine della fabbrica e dei luoghi di lavoro, almeno non lo sarà per alcuni mestieri, settori 
e comparti produttivi. Ma certamente la diffusione dello smart working è un forte se-
gnale della disgregazione della grande invenzione del capitalismo moderno, quella del 
“mercato del tempo di lavoro”. Un mercato sostenuto da una precisa idea economi-
cista di cosa sia «lavoro» (il «lavoro produttivo») e da relativi ruoli sociali fuori mercato, 
secondo una configurazione di genere ancora dura a tramontare nel nostro Paese, 
come il lavoro di cura e il redivivo lavoro casalingo che pongono poi quei problemi 
di conciliazione tra vita e lavoro che lo smart working si propone – a parole – di risol-
vere. 
  
La riflessione giuridica – al pari di quella organizzativa – non è dunque di per 
sé sufficiente per comprendere problematiche e sfide che vanno oltre la ripar-
tizione di diritti, obblighi, responsabilità e ruoli tra le parti contrattuali. Salvo 
non pensare (come in effetti propone una parte del sindacato e come abbiamo regi-
strato in non pochi accordi collettivi: vedi E. Dagnino, M. Menegotto, L. Pelusi, M. 
Tiraboschi, Guida pratica al lavoro agile, ADAPT University Press, 2020) di trasporre 
meccanicamente, nel lavoro svolto da casa o per obiettivi, le logiche e le regole che 
hanno retto per oltre un secolo il lavoro negli uffici e nelle fabbriche del Novecento. 
Come la buona letteratura sociologica – soprattutto francese – ha da tempo segnalato 
il problema del telelavoro – o smart working che dir si voglia – implica altre dimensioni 
accanto a quella contrattuale e lavoristica. E sono dimensioni importanti perché sono 
quelle che poi consentono di trovare soluzioni durature e sostenibili ai problemi sol-
levati dalle ricadute contrattuali che sono solo la punta di un iceberg ancora tutto da 
esplorare. Mi riferisco, da un lato, alla progressiva emersione di un’idea di lavoro non 
solo come scambio economico (l’ora lavoro) ma come progetto di vita ed espressione 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/53024/mod_resource/content/0/2019_tiraboschi_persona_e_lavoro.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/53024/mod_resource/content/0/2019_tiraboschi_persona_e_lavoro.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58219/mod_resource/content/1/2020_aa.vv._lavoro_agile.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58219/mod_resource/content/1/2020_aa.vv._lavoro_agile.pdf
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della propria soggettività e che è poi la vera chiave di volta per aggredire moderna-
mente, fuori da vecchie logiche manageriali di comando e controllo, il nodo della 
produttività e della qualità del lavoro. E mi riferisco, dall’altro lato, al progetto politico 
di società entro cui collocare i processi economici e le relative scelte organizzative e 
manageriali. Perché inquadrare buona parte della vita lavorativa delle persone fuori 
dalle fabbriche e dagli uffici significa ripensare non solo gli spazi aziendali, ma anche 
i centri delle città e le loro periferie, i trasporti, le forme di ristorazione organizzata, la 
scuola e i luoghi di formazione dei nostri giovani, la stessa concezione delle nostre 
case e dei luoghi di aggregazione sociale (si veda, da ultimo, D. Poleg, The Future of 
Offices When Workers Have a Choice, in The New York Times, Jan. 4, 2021). 
  
Solo una volta chiarito il modello di società ed economia desiderato sarà poi 
possibile affrontare il tema della riforma dei sistemi di protezione sociale e 
soprattutto quello di una moderna legislazione. Non tanto quella settoriale del 
lavoro agile, ma piuttosto l’intera normativa dei contratti di lavoro in generale supe-
rando una volta per tutte la persistente contrapposizione tra autonomi e subordinati 
che, per quanto confermata dall’ultima grande riforma del lavoro (il Jobs Act), è ap-
punto espressione di un progetto politico o, meglio, di quell’ordine economico e so-
ciale del Novecento che ancora blocca la rivoluzione del lavoro promessa dai fautori 
dello smart woking. 
  
Ed è a questo punto che tornerà il dilemma sulla preferibilità di un rinvio alla 
contrattazione collettiva rispetto a un intervento inderogabile di legge. Anche 
in questo caso, però, a condizione di comprendere cosa è in gioco nelle nuove 
transazioni contrattuali sui c.d. mercati transizionali del lavoro perché, come 
appunto segnalava con largo anticipo Alain Touraine (La società post-industriale, il Mu-
lino, 1970, p. 190), parallelamente al tendenziale superamento del mercato del tempo 
di lavoro si dovranno fare i conti con l’importanza crescente del livello di competenze, 
determinato dalla professionalizzazione diffusa, rispetto al livello di autorità aziendale 
posto che, nella modernità, «non si tratta più qui di negoziati istituzionalizzati, di rap-
porti tra forze sociali. Si tratta di strategie personali, che possono combinarsi in coa-
lizione, ma che mirano a migliorare la posizione delle persone coinvolte nel sistema 
organizzazionale o più esattamente poste di fronte a esso». 

https://www.nytimes.com/2021/01/04/upshot/work-office-from-home.html
https://www.nytimes.com/2021/01/04/upshot/work-office-from-home.html


 

927 

 
 
 
 

Il futuro dello smart working nel settore elettrico:  
le posizioni delle parti sociali* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 13 gennaio 2021 si è tenuto un webinar, organizzato da Elettricità Futura e Uti-
litalia, intitolato “Prospettive dello smart working nel settore elettrico oltre 
l’esperienza COVID”, il quale aveva, come principale funzione, la presentazione 
dello studio “Analisi delle forme di lavoro in remoto. Cosa è cambiato con la 
pandemia” condotto dalle stesse Utilitalia ed Elettricità futura in collaborazione con 
il Politecnico di Torino. 
  
La sessione è stata aperta dal Presidente di Elettricità Futura, Agostino Re Rebau-
dengo, il quale, nei suoi saluti introduttivi, evidenzia come la pandemia abbia accele-
rato processi già avviati da tempo nel settore elettrico, il quale infatti non è estra-
neo a sperimentazioni relative al lavoro da remoto, big data, intelligenza artificiale, 
etc. 
Secondo Rebaudengo, il settore elettrico può avere un ruolo anticipatore in tali mate-
rie, ma l’auspicio è che la filosofia dello smart working cresca allo stesso modo sia nel 
settore privato che nel settore pubblico, dato che la scarsa efficienza della PA che 
lavora da remoto può essere un importante collo di bottiglia per il sistema. Il 
presidente, infatti, rileva come nel lockdown le imprese abbiano avuto difficoltà 
nell’ottenere importanti documenti da parte dell’amministrazione pubblica (es. super-
bonus, efficientamento energetico). 
Si sottolinea inoltre come la pandemia abbia inoltre incrementato le possibilità di 
comunicazione e il numero di contatti ai quali i lavoratori sono esposti. 
Di conseguenza, serve un management illuminato e una sempre maggiore atten-
zione alla formazione continua e personalizzata delle risorse (la quale sarebbe, per 
i giovani, maggiormente focalizzata sul contenuto del lavoro e meno sull’uso degli 
strumenti, e viceversa per i lavoratori con più esperienza). 
  
Il secondo relatore è stato Paolo Neirotti, Professore ordinario al Politecnico di To-
rino, il quale si è occupato di presentare nel dettaglio lo studio oggetto del webinar, il 
quale è stato definito come “la prima ricerca italiana che descrive le pratiche 
aziendali prima e durante la pandemia”. 
Tale documento è fondato su alcuni case study aziendali (Enel, Terna, Edison, 
A2A, Iren, Acea e Hera) e su interviste ai loro Direttori Esercizio e Manutenzione e 
Risorse umane, condotte tra settembre e ottobre 2020. Esso si focalizza sui lavori di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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ufficio, e tratta in particolare l’interdipendenza tra gli aspetti organizzativi e 
quelli tecnologici legati al lavoro da remoto. 
Il Professor Neirotti inizia il suo intervento descrivendo le principali differenze per 
quanto riguarda lo smart working pre e post pandemia. In particolare, si sof-
ferma sul fatto che prima dell’emergenza sanitaria tale modalità di lavoro fosse svolta 
in alternanza tra la casa e l’ufficio, nonché solo per i lavoratori che svolgevano un 
numero limitato di mansioni ben specifiche. 
Oggi, invece, anche grazie all’introduzione della normativa emergenziale, si assiste a 
uno smart working generalizzato, il che implica un allargamento dei ruoli e dei 
processi ritenuti svolgibili da remoto. 
  
Il futuro dell’organizzazione del lavoro da remoto pone, secondo Neirotti, tre sfide 
per il management: 

• La necessità di pensare ad approcci di controllo e supervisione improntati 
sui risultati, il che implica una maggiore prescrittività e trasparenza relativa-
mente ai processi, nonché un nuovo tipo di leadership. Da parte dei lavoratori, 
invece, si rende necessario un aumento del senso di responsabilità e della 
“cittadinanza organizzativa”. 

• La gestione del rischio di isolamento delle persone, anche in ragione del 
fatto che il lavoro da remoto fa emergere temi di percezione di equità di-
stributiva, relazionale e procedurale. 

• La creazione di media digitali e pratiche organizzative per la collaborazione 
tra colleghi che sia in grado di emulare la prossimità fisica. 

La transizione allo smart work generalizzato, secondo lo studio condotto dagli orga-
nizzatori del webinar, è avvenuta generalmente in un contesto di “readiness” 
dell’infrastruttura informatica delle imprese più grandi, ha reso più fluidi gli 
orari di lavoro (si sottolinea comunque la necessità di regolare la disconnessione e il 
lavoro notturno), e ha fatto cadere diverse convinzioni manageriali su processi 
che si riteneva rischioso organizzare da remoto (es. call center). 
È stato poi rilevato come lo smart working, sotto opportune condizioni (adeguate 
competenze dei lavoratori e adesione ai lavori aziendali), accresca il coinvolgimento 
delle persone nel lavoro progettuale, anche grazie all’accelerazione dell’evoluzione 
del “contratto psicologico” tra impresa e lavoratore. Non ci sono stati invece effetti 
negativi sulle performance operative, ma si è al contrario rilevata una maggiore pro-
duttività, anche grazie all’eliminazione dei tempi morti. 
  
Il Professor Neirotti è poi passato alla descrizione dello smart working come una 
potenziale misura di welfare per i dipendenti, il quale tuttavia può avere una “dop-
pia faccia”: il lavoro da casa può infatti avere l’effetto sia di porre il lavoratore in una 
“comfort zone”, sia di fungere da attivatore di situazioni di intensificazione lavorativa 
e di difficoltà nel bilanciare vita lavorativa e personale. Ciò sembra dipendere soprat-
tutto dai divari di competenze (digitali ma anche soft – come la capacità di lavorare 
in autonomia e la leadership) presenti tra i diversi lavoratori. 
È necessario poi specificare che sussistono altri fattori i quali rendono lo smart wor-
king una misura di organizzazione del lavoro potenzialmente in grado di creare dise-
guaglianze: tra essi si rilevano i divari di ruolo (sul campo o in ufficio) per quanto 
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concerne l’esposizione a rischi di salute e sicurezza, i divari di genere (le donne 
hanno gradito meno degli uomini lavorare da casa nel lockdown) nonché i divari 
relativi alle condizioni familiari e reddituali o di accesso alla banda larga. 
In sintesi, sono individuate le seguenti sfide connesse al lavoro da remoto: 

• Modularizzazione dei processi di lavoro e misurazione delle prestazioni in 
modo più granulare; 

• Revisione dei meccanismi di retribuzione, in relazione a lavoro straordi-
nario, componenti variabili legate ai risultati, indennità e benefit; 

• Aumento della responsabilità e del livello di coinvolgimento delle per-
sone per quanto concerne l’adesione a valori aziendali e il rispetto delle norme 
di salute e sicurezza; 

• Trasformazione dell’attività sindacale in un contesto di lavoro in remoto 
dove la comunicazione è mediata dagli strumenti digitali. 

Il webinar è proseguito con una tavola rotonda, moderata da Giorgio Pogliotti del 
Sole24Ore, con tema “Digitalizzazione e lavoro: quali le politiche necessarie?”, 
alle quali hanno partecipato Silvia Ciucciovino, Professore ordinario di Diritto del 
Lavoro dell’Università di Roma Tre, e Arturo Maresca, Professore Ordinario dell’Uni-
versità La Sapienza. 
Il primo intervento è stato quello della Professoressa Ciucciovino, secondo la quale la 
trasformazione digitale implica una radicale revisione dell’organizzazione dell’im-
presa, una diffusione di massa degli strumenti tecnologici di nuova generazione, una 
rinnovata attenzione alle competenze e un ruolo da protagonista dell’autono-
mia collettiva. 
La Professoressa individua due grandi novità contenute nella legge n. 81 del 2017, 
ovvero: 

• Una nozione aggiornata della subordinazione, ai sensi della quale i vincoli 
di tempo e di luogo non ne costituiscono gli elementi fondamentali. Il con-
cetto di subordinazione va invece ricercato nello sbilanciamento dei po-
teri delle parti nel rapporto contrattuale. 

• Una rivalutazione dell’autonomia individuale nei rapporti di lavoro. La 
disciplina ordinaria, infatti, consegna alle parti del rapporto di lavoro indi-
viduale materie che di solito non sono oggetto della loro regolazione (es. 
poteri del datore). Vi è quindi, da parte del legislatore, una responsabilizza-
zione del lavoratore dal punto di vista contrattuale, la quale si riscontra 
anche in materia di salute e sicurezza sul lavoro. 

La disciplina ordinaria ha tuttavia subito un’attuazione piuttosto cauta, dato che non 
sono state sfruttate tutte le opportunità che la stessa offre. In molti casi, infatti, 
si sottolinea come lo smart working sia stato affrontato come una questione organiz-
zativa e non giuridica: sintomo di tale disinteresse è la circostanza per cui non vi è 
stato un aggiornamento delle norme contrattuali collettive anche per quanto ri-
guarda la questione della determinazione di una retribuzione disconnessa dal tempo 
di lavoro. 
La fase COVID ha avuto in questo senso effetti “positivi”, che, in primo luogo, hanno 
dimostrato la resilienza del sistema produttivo italiano, e secondariamente hanno pro-
vocato lo “sfondamento” del timore verso lo smart working, il che, secondo la 
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Professoressa, ha avuto come conseguenza una trasformazione irreversibile dell’orga-
nizzazione del lavoro, nonostante la circostanza per cui lo smart working emergen-
ziale ha assunto primariamente la natura di uno strumento di prevenzione del conta-
gio. 
  
Il Professor Maresca condivide le osservazioni in merito alla portata rivoluzionaria del 
lavoro da remoto grazie alla “sperimentazione forzosa” condotta durante la fase emer-
genziale, e ritiene che tale strumento sarà parte integrante dell’impresa robotizzata, 
anche perché l’ambito applicativo del lavoro agile tende oggi ad estendersi sem-
pre più (egli porta come esempio i riferimenti alla telemedicina nel Recovery Plan). Il 
Professore sottolinea poi come il lavoro agile sia diverso dal lavoro a distanza, il quale 
costituisce solo una modifica del luogo di adempimento della prestazione (es. lavoro 
a domicilio), mentre il lavoro agile è destinato a modificare anche elementi fon-
damentali come la retribuzione e il tempo di lavoro. Per esempio, il fatto che 
nella legge sia indicata unicamente una “durata massima” della prestazione, e non un 
“orario normale”, ha un necessario collegamento con la remunerazione, la quale 
non sarà più misurata sul tempo di lavoro ma sui risultati (si sottolinea però 
come, nell’ambito del lavoro agile, non si sviluppi una transizione da obbligazione di 
mezzi a obbligazione di risultato). 
Per gestire tali cambiamenti, serve quindi un salto di qualità dell’autonomia col-
lettiva senza però mortificare quella individuale. 
  
La seconda tavola rotonda è stata invece intitolata “Il futuro dello smart working, 
oltre l’emergenza del COVID-19”. Tra i partecipanti era presente Filippo Contino, 
Senior Advisor di Elettricità Futura, il quale, sottolineando come in Enel il lavoro da 
remoto fosse stato sperimentato già da prima della legge 81/2017, afferma che la 
transizione oggetto del webinar non possa essere improvvisata. 
È quindi necessario investire sulla cultura aziendale, sulla responsabilizzazione, 
e sulla formazione digitale (anche al fine di creare maggiore professionalità). È inol-
tre necessario rivedere l’organizzazione aziendale e digitalizzare i processi, 
creando maggiore allineamento tra colleghi e superiori attraverso differenti modalità 
di comunicazione. 
Serve inoltre maggiore interdipendenza dei saperi e un’accurata formazione del 
middle management, il quale dovrà adottare uno stile diverso, basato su fidu-
cia e capacità di delegare. 
In merito a una potenziale riforma della legge 81/2017, si segnala come servano linee 
guida meno prescrittive possibili, dato che si ritiene che il principale impedi-
mento allo sviluppo del telelavoro sia stato proprio una legislazione troppo 
“pesante”. 
  
La tavola rotonda ha poi visto la partecipazione di Marco Falcinelli, Segretario Gene-
rale della FILCTEM-CGIL, il quale sottolinea il ruolo della contrattazione collettiva 
nel bilanciamento dei poteri tra il datore di lavoro e il lavoratore. 
Secondo Falcinelli, la legge 81/2017 disegnava un contesto in tal senso paritario, men-
tre la pandemia ha messo la maggioranza dei lavoratori coinvolti in uno stato di ac-
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cettazione forzosa della prestazione in lavoro agile. I CCNL devono di conse-
guenza creare perimetri generali che regolino aspetti fondamentali della disci-
plina (es. mantenimento delle agibilità sindacali). In più, egli sostiene che la retribu-
zione dei lavoratori agili non possa essere unicamente misurabile in base ai 
risultati raggiunti, ma sia necessario trovare una “via di mezzo” con le classi-
che modalità di retribuzione oraria. 
  
È poi intervenuto Salvatore Mancuso, Segretario Generale della FLAEI CISL, il quale 
si è pronunciato sfavorevolmente rispetto a una rivoluzione delle modalità di 
contrattazione, dato che, a suo parere, servirebbero meri adeguamenti e l’applica-
zione di strumenti già esistenti. Secondo Mancuso servono inoltre diverse politi-
che del personale, e la creazione di una diversa struttura degli orari di lavoro: perché 
ciò sia possibile, serve un approccio costruttivo da parte di sindacati e imprese, 
simile a quello tenuto nel lockdown. 
  
Paolo Pirani, Segretario Generale UILTEC UIL, si è invece espresso a favore di un 
“nuovo sindacato” e di nuovi modelli sindacali, come già sta avvenendo in altri 
settori come quello della logistica (si porta ad esempio il caso Amazon). Egli sottolinea 
inoltre come lo sviluppo della digitalizzazione sia inoltre destinato a far perdere 
alle imprese il monopolio della comunicazione, dato che, al di là dei canali di 
comunicazione ufficiali, si moltiplicano i canali informativi “ufficiosi” (chat tra i di-
pendenti etc.). Pirani evidenzia inoltre come il processo di transizione avviato con la 
diffusione dello smart working non sia gestibile tramite un’organizzazione gerar-
chica ma orizzontale, nell’ambito della quale la persona è protagonista del proprio 
futuro. Egli afferma, infine, che non vi sia una reale consapevolezza della portata 
di tale cambiamento, citando le previsioni inerenti del Recovery Plan, il quale indica 
solamente obiettivi e non modi per raggiungerli. 
  
Dal lato datoriale, sono poi intervenuti Emilia Rio, Responsabile delle Risorse Umane 
e dell’Organizzazione di Terna, e Adolfo Spaziani, Senior Advisor di Utilitalia. 
La dottoressa Rio ha affermato come la pandemia sia stata una grande occasione 
per la trasformazione del lavoro, anche grazie alle entusiasmanti possibilità 
date dalla discrasia tra presenza e luogo di lavoro. In Terna lo smart working è 
stato di recente reso strutturale grazie a un accordo con le rappresentanze sindacali 
(già inserito in banca dati). 
Inoltre, la dottoressa evidenzia come l’azienda abbia inserito nel proprio piano strate-
gico anche altri progetti relativi ai nuovi modi di lavorare, basati non sul controllo 
ma sulla libertà e sull’empowerment dei lavoratori, non sulla competizione ma sulla 
cooperazione. In base a tali progetti, il lavoro non risulterebbe quindi più essere 
un mero “compito” ma acquisterebbe maggiore significato e scopo. 
  
Il dottor Spaziani, infine, conclude la tavola rotonda sottolineando come sia neces-
sario capire se anche nelle PMI ci siano le precondizioni per lo smart working, 
dato che nel rapporto sono state prese in considerazione solo grandi imprese, e come 
l’introduzione dello stesso acquisti senso unicamente qualora comporti un ef-
fettivo miglioramento del servizio ai clienti. 
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Le conclusioni del webinar dovevano essere affidate a Francesca Puglisi, Sottosegre-
tario Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, la quale non ha potuto essere pre-
sente per impegni istituzionali: è stata comunque letta una sua lettera nella quale ella 
sottolineava, tra le altre cose, come sia fondamentale utilizzare il Fondo nuove 
competenze anche per migliorare le competenze digitali dei lavoratori in vista 
della transizione protagonista del prossimo futuro del lavoro. 
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Lavorare da casa:  
dall’invisibilità al lavoro dignitoso.  

Spunti di riflessione dall’ILO * 
 

di Alessandra D’Errico 
 
 
 
Che il 2020 abbia rappresentato l’anno di svolta per il lavoro da remoto è cosa 
ormai nota. Se infatti, a causa della pandemia da Covid-19, molti lavoratori si sono 
ritrovati, nell’arco di poche ore, a svolgere le proprie mansioni da casa, l’attenzione 
pubblica sembra essersi concentrata non solo sulle opportunità date dalla nuova mo-
dalità di lavoro, bensì anche sulle difficoltà che questa comporta. 
Se fino a qualche mese fa i tempi non erano ancora considerati maturi, a fronte della 
condizione pandemica che abbiamo vissuto, oggi sembra possibile individuare le 
direzioni in cui le parti sociali dovrebbero virare per rendere il mondo del la-
voro da remoto più equo, inclusivo e sostenibile. 
  
A tal proposito, l’ILO, l’Organizzazione Internazionale del Lavoro, ha recen-
temente diffuso un rapporto riguardante le modalità di lavoro da remoto e le 
sue implicazioni. 
  
Nello specifico, il rapporto si riferisce a tre tipologie di lavoro svolto da casa, 
distinte tra loro: il lavoro industriale a domicilio (produzione di fabbrica o di pro-
dotti artigianali), il telelavoro (svolgimento dell’attività lavorativa per mezzo di tec-
nologie dell’informazione e della comunicazione) e, infine, il lavoro da casa su piat-
taforma digitale (i cosiddetti crowdworkers che, non avendo le caratteristiche per 
essere considerati lavoratori autonomi a sensi della legislazione nazionale, svolgono le 
proprie mansioni in base a specifiche del datore di lavoro). 
  
Tuttavia, soffermandoci sul profilo definitorio, merita richiamare la Convenzione 
ILO n. 177 sul lavoro a domicilio e la Raccomandazione n.184 del 1996, le quali de-
finiscono il lavoro a domicilio come “lavoro svolto da una persona…(i) nella propria casa o 
in altri locali di sua scelta, diversi dal luogo di lavoro del datore di lavoro; (ii) dietro compenso; (iii) 
che si traduce in un prodotto o un servizio come specificato dal datore di lavoro, indipendentemente 
da chi fornisce le attrezzature, i materiali o altri elementi utilizzati a tal fine” specificando che 
la presente definizione non concerne quei lavoratori che sono dotati del “grado di au-
tonomia e di indipendenza economica necessario per essere considerati lavoratori indipendenti ai sensi 
della legislazione nazionale o di decisioni giudiziarie”. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 

http://www.bollettinoadapt.it/lavorare-da-casa-dallinvisibilita-al-lavoro-dignitoso/
https://www.ilo.org/dyn/normlex/de/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312322,en:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/de/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312322,en:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312522
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/18-gennaio-2021-n-2/
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Nel gergo comune, quando si parla di lavoro da casa, generalmente, si fa rife-
rimento, in prima analisi, al telelavoro e/o smart working (per un approfondi-
mento si veda M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via 
italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, DRI 4/2017, pp. 921 ss.); questo 
perché, probabilmente, nei paesi ad alto reddito è la tipologia maggiormente diffusa. 
Nonostante ciò, così come specificato nel rapporto, “il lavoro da casa esiste in tutto 
il mondo”: ma mentre nei paesi in via di sviluppo, particolarmente in Asia, i lavoratori 
che svolgono lavoro da remoto sono impiegati nel settore manifatturiero, dall’abbi-
gliamento all’elettronica, nei paesi sviluppati, a partire dalla seconda metà del XX se-
colo, l’esternalizzazione dei servizi attraverso le piattaforme digitali ha permesso la 
diffusione del lavoro da casa in altri settori, dalle assicurazioni al turismo. 
  
Possiamo considerare il lavoro da casa una risposta alle necessità di un mer-
cato in continua evoluzione, dove le regole della concorrenza cambiano co-
stantemente e le imprese si ritrovano nella condizione di ricorrere a forme di 
lavoro intensamente flessibili che prevedono una scomposizione delle mansioni, 
accesso a un capitale dal costo sostanzialmente basso e, infine, disponibilità di mano-
dopera. 
  
Ed è proprio quest’ultimo requisito, la disponibilità di manodopera, che apre nuovi 
dibattiti circa i ruoli di genere. 
Anche se l’opportunità di una maggiore flessibilità è, infatti, accolta sia da uomini, 
donne e lavoratori con disabilità, non c’è da stupirsi se, quando si leggono i dati riferiti 
al 2019, è evidente che la maggior parte di lavoratori da casa sono donne (l’11,5% 
contro il 5,6% degli uomini) facendosi così ancora carico della maggior parte delle 
responsabilità domestiche nel tentativo di governare la complessità sottesa alla cd. 
“conciliazione vita-lavoro”. 
  
Ma chi sono e dove è collocata geograficamente questa tipologia di lavoratori ce lo 
spiega il rapporto, coadiuvato da una serie di grafici. In primo luogo, è in Asia e nel 
Pacifico che ne troviamo la maggior parte, ben il 65% dei 166 milioni di lavoratori da 
remoto nel mondo. Se, invece, si guarda ad occidente, le stime sono nettamente infe-
riori: basti vedere l’Italia che ha una percentuale di lavoratori che lavorano da casa 
pari a meno del 5%. 
Tuttavia, nei paesi con un livello di reddito basso e medio, i più sono lavoratori 
autonomi, nei paesi con un livello di reddito alto, sono i dipendenti a rappre-
sentare la maggioranza. 
  
Anche se la platea è eterogenea, dai lavoratori industriali a domicilio a basso reddito 
ai telelavoratori altamente qualificati ad alto reddito, tutti si trovano nella medesima 
condizione di affrontare le numerose implicazioni che questa modalità di svol-
gimento dell’attività lavorativa comporta. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/20170828-094659_tiraboschi_n335-2017itpdf.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/20170828-094659_tiraboschi_n335-2017itpdf.pdf
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Una prima sfida è la flessibilità in termini di orario da lavoro, che se, da una 
parte, rappresenta uno dei vantaggi maggiori, dato che generalmente le giornate lavo-
rative sono più brevi rispetto a quelle dei colleghi in ufficio, dall’altro, comporta un’in-
certezza dell’orario stesso. 
Ad esempio, per i lavoratori industriali a domicilio e i lavoratori delle piattaforme 
digitali si possono alternare periodi di intensa attività lavorativa a periodi di scarso 
lavoro; mentre per i telelavoratori questa incertezza si traduce in un labile confine tra 
vita privata e professionale. 
  
Una seconda riguarda la protezione sociale: infatti, per i lavoratori industriali a 
domicilio e i lavoratori delle piattaforme digitali, se, in alcuni casi, è presente una legi-
slazione in materia, questa non viene applicata, in altri, questi, venendo inquadrati 
come lavoratori autonomi, non sono coperti dalla legge. 
  
Infine, in materia di salute e sicurezza, le conseguenze non sono irrilevanti: da un 
lato, chi lavora nel settore manifatturiero utilizza prodotti chimici o altri strumenti 
che, non solo, non sono adeguati a un ambiente domestico, ma talvolta non sono 
rispettate le norme di sicurezza che prevedono dispositivi di protezione. Dall’altro 
lato, i telelavoratori sono maggiormente esposti a rischi ergonomici (che possono tra-
mutarsi in patologie muscolo-scheletriche) e/o psicosociali (come ad esempio l’isola-
mento o lo stress lavoro-correlato). 
  
In questa prospettiva, l’auspicio della Convenzione n. 177 e della Raccoman-
dazione n.184 è proprio quello di promuovere una parità di trattamento tra co-
loro che lavorano da casa e i loro colleghi in ufficio. 
Garantire una protezione legislativa e fare in modo che questa vada a proteggere con-
cretamente i lavoratori significa, anche, superare l’informalità che caratterizza tali ti-
pologie di lavoro, in particolar modo, i lavoratori delle piattaforme digitali. 
  
Anche se sono molti i paesi che hanno adottato una legislazione a tal proposito, queste 
hanno fornito solo risposte incomplete; per rendere dignitose le condizioni di questi 
lavoratori, è fondamentale che gli Stati nazionali pongano in essere un’azione politica 
di concreto miglioramento delle stesse, partendo da un maggior rispetto delle regole 
vigenti, sensibilizzando così i lavoratori circa i loro stessi diritti. 
  
Uno dei temi che, ad esempio, affronta l’Organizzazione, riguardo i lavoratori indu-
striali a domicilio, è quello di fissare un equo tasso di retribuzione a cottimo in modo 
da determinare il tempo standard che è richiesto per svolgere una mansione, e valu-
tare, così, il compenso che dovrebbe essere pagato per il numero corrispondente di 
ore lavorate. Questo metodo potrebbe essere anche uno strumento per imporre un 
limite orario e diminuire l’incidenza del lavoro minorile in casa, spezzando, così, il 
ciclo della povertà. A favore dei lavoratori delle piattaforme digitali si incoraggia 
una maggiore chiarezza sulla legislazione applicabile e si sostiene una collaborazione 
tra piattaforme e Governi nazionali al fine di combattere gli effetti psicosociali “deri-
vanti dal lavoro di moderazione dei contenuti”. I telelavoratori dovrebbero, invece, vedersi 
garantita la parità di trattamento tra chi lavora da remoto e chi in ufficio. Non solo, 
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sarebbe importante riconoscere (e attuare concretamente) una serie di diritti, come 
quello alla “disconnessione”, per garantire il confine tra vita privata e professionale. 
  
In particolar modo, nell’ultimo anno, al fine di contenere la diffusione del Co-
vid-19, questo paradigma organizzativo, nelle sue molteplici sfaccettature, ha 
portato con sé tante opportunità quante importanti sfide. Il lavoro da casa ha 
permesso di spostare il lavoro e non chi lavora, ma è stata proprio questa esperienza 
che ci ha dimostrato come il lavoro da remoto non significa solo “rimanere a 
casa” o risparmiare sui costi dell’impresa, bensì significa reindirizzare le ri-
sorse al fine di formare adeguatamente i lavoratori a svolgere la propria man-
sione da remoto e introdurli in un quadro legislativo che concretamente li vada 
a proteggere sotto ogni aspetto, dal diritto alla salute e alla sicurezza a quello, 
ad esempio, della protezione sindacale. 
  
Ad oggi l’applicazione del lavoro da casa è senz’altro imperfetta; se pensiamo ai 
paesi in via di sviluppo facciamo riferimento a Stati dove i diritti dei lavoratori sono 
deboli, di conseguenza, è ancora più complesso garantirli a lavoratori che vengono 
inquadrati come autonomi e che svolgono mansioni non “direttamente misurabili”. 
Se invece si guarda ai paesi sviluppati, sicuramente, la tutela giuridica è più robusta 
ma ancora piena di lacune per i telelavoratori; oltre ad astratti principi giuridici, sono 
pochi i diritti effettivi di un lavoratore da remoto. Nonostante ciò, tra questi, merita 
ricordare il diritto alla disconnessione previsto dalla disciplina francese che ha come 
obiettivo quello “d’assurer le respect des temps de repos et de congé ainsi que de la 
vie personnelle et familiale”1; diritto che, ormai, è stato recepito anche nella legisla-
zione italiana (per un approfondimento si veda E. Dagnino, Il diritto alla disconnessione 
nella legge n. 81/2017 e nell’esperienza comparata, DRI 4/2017, pp. 1024 ss.) 
  
Infine, se quella che per noi è la frontiera della nuova modernità (lo smart work), nelle 
diverse latitudini della geografia del lavoro si manifesta in forme eterogenee e con-
traddittorie richiamando certamente fenomeni nuovi ma anche il vecchio lavoro do-
miciliare con tutti i suoi problemi. Da qui l’esigenza di un assetto di regole e tutele 
che sappia far emergere questi fenomeni spesso invisibili e li attragga nell’area del 
lavoro dignitoso a prescindere dalle forme giuridiche con cui si manifesta. 
  
Le parti sociali tutte, dai governi ai sindacati dei lavoratori e quelli datoriali rivestono 
un ruolo fondamentale nel garantire la tutela dei diritti dei lavoratori da remoto, ren-
dendo concreto il principio di parità di trattamento tra i lavoratori che eseguono la 
propria prestazione all’interno dei locali aziendali e quelli che la svolgono da remoto. 
  
Sensibilizzare i lavoratori, favorire la protezione giuridica, partecipare alla con-
trattazione collettiva e ripensare il sistema di salute e sicurezza a fronte dei 
nuovi luoghi di lavoro, sono le chiavi fondamentali per migliorarne le condi-
zioni; se a queste si aggiungessero la garanzia di una copertura previdenziale 
e un programma di formazione continua, considerando che coloro che lavorano 
da casa hanno minor accesso alla formazione rispetto ai loro colleghi in azienda, an-

http://www.bollettinoadapt.it/il-diritto-alla-disconnessione-nella-legge-n-81-2017-e-nellesperienza-comparata/
http://www.bollettinoadapt.it/il-diritto-alla-disconnessione-nella-legge-n-81-2017-e-nellesperienza-comparata/
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dando così ad incidere sulle prospettive di carriera, si potrebbe giungere a una tu-
tela completa che assicurerebbe ai lavoratori da casa il passaggio dall’invisibi-
lità al lavoro dignitoso. 
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Lavoro agile e produttività:  
i rischi tra le pieghe di obiettivi, risultati e controlli* 

 

di Stefano Malandrini e Marco Menegotto 
 
 
 
Sembra ormai piuttosto diffuso l’assioma secondo cui all’introduzione di forme 
(genuine) di lavoro agile nell’impresa consegua necessariamente un incre-
mento di alcuni tra i principali indici di valutazione delle performance, come 
produttività, efficienza, qualità del lavoro. La stessa norma-incentivo del 2018 poneva 
tra le sue finalità – oltre che migliorare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro – 
quella di incrementare la competitività dell’impresa a mezzo lavoro agile, e in prece-
denza pure il decreto interministeriale del 25 marzo 2016, all’art. 2, richiamava tale 
modalità di lavoro tra gli indicatori dei fondamentali aziendali (sul punto si veda, cri-
ticamente, M. Menegotto, A. Rosafalco, Lavoro agile, competitività e contrattazione, D. Ga-
rofalo, Produttività, efficienza e lavoro agile, in D. Garofalo, (a cura di), La nuova frontiera 
del lavoro: autonomo-agile-occasionale). 
  
Non mancano anche indagini approfondite (D. de Masi, Smart Working. La rivoluzione 
del lavoro intelligente, Marsilio, 2020) che, seppur in via prospettica e svolte mediante il 
c.d. metodo Delphi, assestano le stime attorno ad un + 20% di produttività in 
caso di adozione di forme di lavoro agile rispetto a modalità di lavoro tradizio-
nali (v. D. Porcheddu, “Smart working. La rivoluzione del lavoro intelligente”: i risultati della 
ricerca). 
  
Laddove si volesse indagare in profondità il fenomeno, si scoprirebbe tuttavia che 
non si può prescindere da un’analisi differenziata per territorio, settore, dimensione 
ed organizzazione d’impresa. Da questo punto di vista ci pare utile richiamare una 
delle ultime pubblicazioni ISTAT, tra le cui pieghe si può leggere come “oltre la metà 
delle imprese segnala assenza di effetti su produttività, costi operativi, effi-
cienza, investimenti in formazione del personale, adozione di nuove tecnolo-
gie”. Il 62,2% delle imprese dichiara nessun effetto in termini di produttività e per-
centuali simili anche in riferimento a costi operativi; per altro verso, sempre privo di 
effetti è lo strumento per il 49,7% dei casi indagati in termini di aumento del benessere 
personale. 
  
Certo potrà obiettarsi che si tratta di dati relativi a quel “lavoro agile d’emergenza … quale 
misura di allontanamento dal luogo di lavoro” (la definizione è di M. Brollo, Il lavoro agile alla 
prova della emergenza epidemiologica), ma non si può neppure prescindere da tali recenti 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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http://www.bollettinoadapt.it/smart-working-la-rivoluzione-del-lavoro-intelligente-i-risultati-della-ricerca/
http://www.bollettinoadapt.it/smart-working-la-rivoluzione-del-lavoro-intelligente-i-risultati-della-ricerca/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/REPORT-COVID-IMPRESE-DICEMBRE.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/12/vol_89_2020_Brollo.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2020/12/vol_89_2020_Brollo.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/22-marzo-2021-n-11/


19. Smart working 

939 

evidenze, soprattutto allorché si consideri la puntuale proroga della “modalità sempli-
ficata” di attuazione e la improbabile svolta organizzativa immediata dettata da un 
prossimo ritorno ai meccanismi ordinari della legge 81. 
  
Ancora il saggio della prof.ssa Brollo (p. 207) sopra richiamato ci ricorda infatti come 
“siamo incapaci di considerare una questione cruciale che rimane inevitabilmente sullo sfondo: lo 
smart working non è per tutti; anzi, per ora, è possibile per pochi” riportando ricerche che 
certificano come al massimo il 30% della forza lavoro italiana a regime potrà 
effettivamente svolgere lavoro da remoto. In altri termini, sul nesso lavoro agile – 
produttività (che vuol dire, anzitutto, organizzazione) ogni dichiarazione aprioristica 
risulta estremamente farraginosa, rischiosa di portare fuori strada, essendo invece do-
veroso un approccio chirurgico, secondo modelli organizzativi e contrattuali 
adattabili alle singole specificità, che consentano anche, laddove si volesse, una 
qualche forma di verifica/controllo dei risultati dell’organizzazione e della pre-
stazione lavorativa, per i quali però sembrano doverosi alcuni approfondimenti, al 
fine di evitare lo sconfinamento in forme di controllo vietate dalla legislazione 
vigente (art. 4 St. Lv.) piuttosto che a vincoli di rendimento che sconfinino in forme 
di cottimo (art. 2100 c.c.). 
  
A tal proposito la norma (art. 21 co. 1 l. n. 81/2017) elegge il patto individuale di 
lavoro agile quale sede deputata, tra l’altro, a regolare le modalità di esercizio del po-
tere di controllo di parte datoriale circa l’esecuzione della prestazione svolta 
all’esterno dei locali. Ciò, letto unitamente all’inciso definitorio (art. 18 co. 1 l. n. 
81/2017) secondo cui la modalità di lavoro agile può essere svolta anche “con forme di 
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi” assume particolare rilevanza laddove si voglia 
introdurre concreti strumenti di misurazione della performance individuale e/o collet-
tiva. 
  
Si tratta tuttavia di un tema problematico, da gestire evitando approcci approssimati. 
L’assegnazione al lavoratore agile di obiettivi per unità di tempo, con il conseguente 
necessario rispetto di un ritmo produttivo superiore a quello ordinario, nel presuppo-
sto che la concessione del lavoro agile incrementi di fatto l’obbligo prestazionale, sem-
bra infatti poter determinare alternativamente: a) la spettanza del trattamento di cot-
timo/concottimo, la cui disciplina generale è ancora presente nell’ordinamento e 
non se ne può allo stato escludere la riattualizzazione proprio in riferimento allo smart 
working; b) il legittimo rifiuto del lavoratore a perseguire il risultato. Ai sensi della 
normativa civilistica generale (artt.1175 e 1375 c.c.) i lavoratori dipendenti, sia ordinari 
che in modalità agile, sono infatti tenuti al rispetto di un regime di lavoro “normale”, 
non incrementale per esclusiva determinazione aziendale, tantomeno per la sola attri-
buzione dello smart working. 
  
Il controllo poi dell’attività svolta, per la verifica del range prestazionale in funzione 
del monitoraggio della produttività, se non riferito al solo risultato finale realizzato 
al termine di un prolungato arco temporale, comporta rischi sanzionatori si-
gnificativi, anche penali. La violazione dell’art. 4 St. Lav. integra infatti ipotesi di 
reato ai sensi dell’art. 171 del Codice in materia di protezione dei dati personali. 
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Rilevano poi un novero di vincoli (limiti di orario giornaliero e settimanale, obbligo 
di riposo settimanale, periodi di disconnessione, limiti alla prestazione notturna, ferie 
obbligatorie con piena astensione dal lavoro) che condizionano l’elasticità in senso 
estensivo della prestazione del lavoratore agile. Un obiettivo prestazionale parti-
colarmente sfidante sembra potersi conciliare poco anche con questi aspetti dell’isti-
tuto. 
  
Saranno pertanto indispensabili, nel prossimo passaggio da smart working emergen-
ziale a smart working “genuino”, sia una attenta valutazione sia una accentuata 
cautela operativa. Occorrerà un approccio all’istituto non emozionale ma giu-
slavoristico – si tratta ad ogni effetto di contrattazione individuale di alcuni aspetti 
del rapporto di lavoro – accorto ed adeguatamente informato. 
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Un’occasione di riscatto per il lavoro agile nella PA* 
 

di Marco Menegotto 
 
 
 
Il 30 aprile scorso è stato pubblicato in Gazzetta Ufficiale il decreto-legge n. 
56/2021 che, tra le altre misure, è nuovamente intervenuto (art. 1) sulla materia del 
lavoro agile per il pubblico impiego privatizzato, riformando dopo pochi mesi di 
vigenza quanto stabilito dall’ormai noto “decreto rilancio” che aveva (art. 263 co. 1 
decreto-legge n. 34/2020) temporaneamente innalzato dall’originario 10% (riforma 
Madia) al 50% del personale la soglia di dipendenti di ciascuna pubblica amministra-
zione da adibire a lavoro agile. 
  
Il recente intervento è balzato alle cronache per l’eliminazione di fatto della per-
centuale del 50% (art. 1 co. 1). Allo stesso tempo le percentuali originariamente 
fissate dall’allora Ministro Madia (art. 14 legge n. 124/2015 e s.m.i.) vengono nuo-
vamente riformate (art. 1 co. 2), con l’effetto per cui i Piani organizzativi di 
lavoro agile (POLA) debuttati ad inizio 2021 potranno prevedere, a regime (il 
prossimo anno), una percentuale minima del 15% di lavoratori da adibire a lavoro 
agile. 
  
Dicevamo dell’eliminazione dell’attuale 50% minimo. Dai più è stata letta come l’im-
posizione di un immediato rientro in sede della quasi totalità (rimarrebbero infatti le 
percentuali minime della legge del 2015) dei lavoratori oggi impiegati in remoto, con 
buona pace delle ormai comuni misure di distanziamento e rarefazione della presenza 
fisica in ufficio. A contrario, si tratta di un rilancio verso la capacità di ciascuna 
amministrazione di provvedere, compatibilmente con l’organizzazione del la-
voro e fuori da ogni logica di fallimentare standardizzazione, quote di lavoro 
flessibile e di lavoro agile, ferma peraltro la deroga alla stipula dei previsti accordi 
individuali. 
  
Non pare peraltro serio, ai tempi di una ricercata nuova efficienza dell’apparato 
pubblico (vedasi PNRR), soffermarsi al mero calcolo percentuale. 
  
Ben più interessante è infatti l’inciso per cui il meccanismo di deroghe per il diffuso 
utilizzo della modalità di lavoro agile in forma semplificata si applichi «[…] fino  alla  
definizione della disciplina del lavoro agile da parte dei contratti  collettivi, ove 
previsti, e, comunque, non oltre il 31 dicembre 2021 […]». Per la prima volta l’ordinamento 
italiano prevede cioè un rinvio esplicito alla fonte negoziale quale strumento 
utile alla regolazione del lavoro agile. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 3 maggio 2021, n. 17. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/ATTO-COMPLETO-___.pdf
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Si tratta, evidentemente, di una norma di indirizzo per il ciclo negoziale recente-
mente avviato dall’ARAN (l’agenzia che firma come parte datoriale i contratti nazio-
nali di lavoro del pubblico impiego), peraltro anticipata nelle linee generali dal Patto 
per l’innovazione dello scorso 10 marzo. 
  
Non mancano infatti nel ricco panorama sviluppatosi dal 2012 ad oggi, virtuosi 
esempi di contrattazione anche livello di singola PA. L’Osservatorio sullo smart 
working promosso da ADAPT lo scorso anno ne ha censiti almeno una decina – tra 
cui potremmo citare quelli di MIBACT, INPS, Agenzia delle Entrate – (per una analisi 
più puntuale cfr. E. Dagnino, M. Menegotto, L. M. Pelusi, M. Tiraboschi, Guida pratica 
al lavoro agile, 2020, 245 e ss.), siglati nell’ambito dei rinvii legislativi alla contrattazione 
a livello di singola PA in materia di organizzazione del lavoro. 
  
Oggi siamo invece di fronte ad una precisa delega di legge, i cui termini di acco-
glimento potremo presto valutare in sede di stipula dei contratti dei singoli 
comparti ed aree. In questo frangente potrà essere utile un confronto, per quanto 
compatibile, con la ricca prassi negoziale sviluppatasi nel settore privato, sia in sede 
aziendale che, ormai sempre più spesso, in sede di CCNL. Nel solco di una necessa-
ria regolazione di prossimità, potrà essere quella la sede ove collocare le norme 
generali di riferimento – tipicamente: spazio-tempo di lavoro, diritto alla disconnes-
sione, trattamento economico, tutela della riservatezza e di salute e sicurezza, esercizio 
dei poteri datoriali, etc. –, rinviando invece alla singola amministrazione la defi-
nizione di norme di dettaglio, valorizzando il ruolo consultivo già assegnato alle 
relazioni sindacali per la definizione dei POLA. 
  
Non da ultimo, peccando forse di eccessivo entusiasmo, si potrebbe ricondurre a cri-
teri oggettivi e verificabili i meccanismi premianti oggi per lo più ingabbiati in 
una logica verticistica, sfruttando appieno le aperture della legge n. 81/2017 
circa il potere direttivo e di controllo per un lavoro agile veramente “agito” 
anche per «fasi, cicli, obiettivi», secondo nuovi modelli di valutazione delle 
performance, eventualmente prendendo a prestito soluzioni già sperimentate nel pri-
vato. 
  
Si tratterà cioè di saper scegliere tra una lettura “amministrativa” della (ennesima) ri-
forma oppure cogliere l’occasione storica di ripensare nel profondo anche questo 
spaccato di mercato del lavoro, che pur con le sue peculiarità, può tentare un 
nuovo avvicinamento alle più innovative (e performanti) esperienze che stanno 
maturando nel settore privato. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/frontespizio-testo-ccnq-comparti-aree-15-aprile-2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/patto_innovazione_2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/patto_innovazione_2021.pdf
https://moodle.adaptland.it/course/view.php?id=625
https://moodle.adaptland.it/course/view.php?id=625
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58219/mod_resource/content/1/2020_aa.vv._lavoro_agile.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/58219/mod_resource/content/1/2020_aa.vv._lavoro_agile.pdf
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Il dibattito sullo smart working manca il bersaglio* 
 

di Francesco Seghezzi 
 
 
 
La polemica innescata dall’annuncio del Ministro Brunetta di riportare al la-
voro in presenza la maggior parte del personale della pubblica amministra-
zione ha riattivato il dibattito sul ruolo dello smartworking dopo la pandemia. 
Se fino a pochi mesi fa il refrain sul tema era quello del “non torneremo più indietro” 
oggi le opinioni sono più variegate e sembra che si sia giunti, come per tanti altri temi 
che riguardano le questioni del lavoro, all’inevitabile fase di forte polarizzazione. 
Schiacciata tra chi vuole un ritorno, seppure con alcune innovazioni, alle modalità di 
lavoro precedenti alla pandemia e chi vede nel lavoro da remoto un orizzonte inevi-
tabile c’è la complessità di un fenomeno che ha molte facce e pochi dati per essere 
correttamente compreso. Quello che è certo è che in uno dei paesi con le maggiori 
rigidità organizzative e la minor presenza, come certifica OCSE, di pratiche di orga-
nizzazione innovative nelle imprese sposare tesi deterministiche sui benefici certi del 
lavoro da remoto è come minimo azzardato. Ed è proprio questo il problema princi-
pale che si fatica a mettere a tema: il lavoro da remoto inteso nell’accezione del mo-
derno smartworking non è una questione tecnologica ma soprattutto una questione 
organizzativa. E se le tecnologie si acquistano e si installano in poco tempo, l’organiz-
zazione del lavoro richiede tempo e una mutazione dell’atteggiamento delle persone 
coinvolte. 
  
Prendiamo solo l’ormai celebre “lavorare per obiettivi”, principio sacrosanto 
ma raramente reso sistema all’interno delle organizzazioni. Questo perché l’or-
ganizzazione è un fenomeno con cui il determinismo tecnologico si deve per forza 
scontrare e spesso lo scontro non è indolore. Questo vale sia per le imprese private, 
soprattutto per quelle più piccole (dove infatti i lavoratori sono in larga parte tornati 
in presenza ormai da tempo), sia per la Pubblica Amministrazione che non brilla, in 
generale e tolti casi locali virtuosi, per efficienza organizzativa. 
  
Abbiamo invece ridotto l’occasione che la pandemia ci ha offerto ad una mas-
siccia diffusione di telelavoro e di tecnologia che lo consente, senza approfit-
tare, almeno per ora, per profonde rivoluzioni nell’organizzazione. Di certo i 
cambiamenti organizzativi non si affrontano nel mezzo di una pandemia e con una 
diffusione repentina e pervasiva di una nuova modalità di lavoro che in pochissimi 
utilizzavano. È invece proprio questa la fase in cui riorganizzarsi per la ripresa e per 
una ripresa che non butti quanto imparato, nel bene e nel male, durante i mesi più 
complessi. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 settembre 2021, n. 31. 
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Per questo anche le posizioni di chi nega ogni importanza allo strumento del lavoro 
da remoto è da rifiutare perché in ultimo figlia, nei casi peggiori, di una sfiducia nell’au-
tonomia delle persone o, nei casi più cinici, di chi non ha alcuna intenzione di affron-
tare il tema del cambiamento organizzativo che questo porta con sé. 
  
Per prendere sul serio la sfida del lavoro da remoto occorre in primo luogo 
riconoscerne luci e ombre senza pensare che evidenziare criticità coincida, 
come troppo spesso avviene, con l’affossamento dello strumento. Occorre poi 
procedere con gradualità, facendo sì che lo strumento sia sempre di più libero all’in-
terno di schemi che le imprese e la Pubblica amministrazione possono definire a se-
conda del livello di sperimentazione che vogliono mettere in atto e a seconda delle 
criticità che hanno rilevato durante lo scorso anno e mezzo. 
  
Almeno tre azioni possono essere utili per implementare un lavoro da remoto 
che sia concreta opportunità di innovazione organizzativa. Il primo è che il 
PNRR faccia sua questa sfida e supporti imprese e Pubblica amministrazione con 
risorse per favorire il cambiamento delle organizzazioni, cambiamento che richiede 
attività di consulenza e di formazione che hanno spesso costi importanti e che po-
trebbero essere detassate, nel privato, e promosse, nel pubblico, anche con criteri di 
premialità. Il secondo è il ruolo che possono svolgere sul tema gli attori delle relazioni 
industriali a livello territoriale e aziendale. Ogni realtà aziendale e ogni territorio hanno 
le loro caratteristiche peculiari e non esiste un modello organizzativo unico, occorre 
quindi lasciare spazio per la definizione di regole e sperimentazioni di prossimità che 
siano costruite caso per caso. Il terzo è migliorare la raccolta e l’elaborazione dei dati, 
qui il riferimento è alla Pubblica amministrazione, sulla produttività dei lavoratori per 
avere dei parametri di valutazione delle prestazioni e delle sperimentazioni. 
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L’impatto del lavoro da remoto sulla geografia delle città: 
spunti dal caso americano* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
È noto a tutti come, grazie al progressivo “rientro in ufficio” di molti lavoratori del 
settore pubblico e privato in seguito al miglioramento dell’emergenza sanitaria, il tema 
del lavoro da remoto sia nuovamente al centro del dibattito pubblico italiano. 
La discussione sul c.d. “smart working”, è attualmente fortemente polarizzata: sus-
siste infatti una vivace contrapposizione fra i c.d. “tecno-scettici”, i quali dubitano 
fortemente che il lavoro da remoto possa costituire un’efficace modalità di gestione 
dei rapporti di lavoro nel futuro, e i c.d. “tecno-entusiasti”, i quali, al contrario, 
sottolineano come una remotizzazione massiccia delle attività professionali possa po-
tenzialmente avere effetti benefici non solo per le parti direttamente coinvolte 
nei singoli rapporti di lavoro, bensì per l’intera collettività (in tema, da ultimi e 
tra i tanti, R. Brunetta, M. Tiraboschi, Il lavoro agile o smart working nella pubblica ammini-
strazione: prospettive e criticità, WP ADAPT n. 10/2021). 
 
Tra questi ultimi, il fronte pro- lavoro da remoto spesso elenca la riduzione dei livelli 
di inquinamento atmosferico, ma anche e soprattutto il ripopolamento delle zone 
del paese a basso livello di industrializzazione e delle periferie dei gradi centri 
urbani, con i conseguenti risvolti positivi sullo sviluppo della loro economia territo-
riale. 
  
Se l’argomentazione legata alla riduzione dell’inquinamento atmosferico risulta sup-
portata da dati relativi a quanto osservato durante la fase più critica della pandemia da 
COVID-19, i quali segnalano una sensibile diminuzione dei livelli di sostanze 
inquinanti legate alle emissioni dei veicoli a motore (Sistema Nazionale per la 
Protezione dell’Ambiente (2020), La qualità dell’aria in Italia durante il lockdown), 
non è al momento possibile verificare con certezza quanto concluso relativamente alle 
potenzialità di trasformazione dei centri abitati del Paese, dato che l’effettivo dispie-
garsi degli effetti elencati risulta legato a una prospettiva di medio-lungo pe-
riodo. 
 
Tuttavia, al fine di acquisire qualche primo dato utile a meglio comprendere la portata 
del potenziale impatto del lavoro da remoto sulle città italiane e non solo, risulta 
d’aiuto una recente ricerca del National Bureau of Economic Research americano, intito-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 
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lata The Geography of Remote Work, la quale si concentra sugli effetti della diffu-
sione massiccia del lavoro da remoto nelle principali metropoli statunitensi 
durante la fase maggiormente critica dell’emergenza sanitaria. 
  
Innanzitutto, i ricercatori hanno dimostrato come l’indice di “telelavorabilità” delle 
attività lavorative diffuse all’interno delle città selezionate sia direttamente propor-
zionale alla loro densità abitativa: è stato calcolato, infatti, che nelle metropoli ame-
ricane più densamente popolate, circa il 45% delle attività è potenzialmente svolgibile 
da remoto. 
 
A supporto di tale conclusione, sono stati utilizzati anche i risultati dello U.S. Current 
Population Survey (CPS) risalenti al maggio 2020, attraverso i quali è stato dimostrato 
come, in quel periodo, il 50% degli abitanti delle città più densamente popolate lavo-
rasse da remoto, mentre nelle città a minore densità abitativa tale percentuale si 
attestasse intorno al 20%. 
 
Utilizzando le risultanze di studi precedenti  (F. Eckert, S. Ganapati, C. Walsh, Skilled 
Scalable Services: The New Urban Bias in Economic Growth,  CESifo WP n. 8705/2020) la 
ricerca correla la forte diffusione delle attività telelavorabili nelle città densamente po-
polate alla loro struttura industriale, molto spesso specializzata sulla produzione di 
“Skilled Scalable Services” (SSS), ossia attività che presuppongono il massiccio 
uso di tecnologia informatica e un elevato livello di competenze da parte dei 
lavoratori coinvolti. 
  

 
Durante la primavera del 2020 un alto numero di tali lavoratori occupati in tali settori 
ha lavorato da remoto: a ciò è conseguita una drastica riduzione degli spostamenti 
nelle zone della città ad alto tasso di pendolarismo, le quali hanno visto la propria 
popolazione locale diminuire del 10%, a vantaggio delle zone a basso pendolarismo, 
la cui popolazione è al contrario aumentata del 5%. 
 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/w29181.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/SSRN-id3736487.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/SSRN-id3736487.pdf
https://papers.ssrn.com/sol3/Delivery.cfm/8705.pdf?abstractid=3736487&mirid=1
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I dati relativi al prezzo di locazione degli immobili delle metropoli americane ana-
lizzate nella ricerca, tuttavia, mostrano come molti lavoratori con mansioni remotiz-
zabili non abbiano soltanto limitato il proprio tasso di mobilità all’interno del tessuto 
cittadino, bensì abbiano talvolta scelto di abbandonare del tutto le zone della città 
in cui risiedevano, a favore di quartieri più lontani dal centro. 
 
In ultimo, i ricercatori statunitensi rilevano come il sensibile aumento della diffusione 
del lavoro da remoto abbia provocato una drastica diminuzione dell’uso di servizi 
ai consumatori quali hotel, ristoranti, caffetterie e barbieri, localizzati nei quartieri 
con una maggiore percentuale di lavoratori occupati nei settori menzionati: 
tale dato, peraltro, è soprattutto vero per quanto riguarda le grandi aree urbane, men-
tre, all’interno delle piccole città, la riduzione della domanda è stata meno forte. 
 
Questo dato, per la verità, conferma le osservazioni contenute in un recente position 
paper redatto da Assolombarda in collaborazione con ADAPT, (Assolombarda, 
ADAPT (2021) Il lavoro agile oltre l’emergenza, Ricerca n. 5, p. 24), relativamente all’im-
patto del lavoro da remoto sul tessuto commerciale dei luoghi dove prima si con-
centrava lo svolgimento delle attività lavorative – a vantaggio di una rivitalizzazione 
degli esercizi commerciali nelle aree residenziali. 
  

 
La ricerca appena sintetizzata, dunque, aiuta a comprendere come, anche sul tema 
della geografia urbana conseguente alla diffusione del lavoro da remoto, la polariz-
zazione del dibattito spesso non sia utile a mettere chiaramente in evidenza le 
diverse sfumature da tenere in considerazione. 
 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/Ricerca-5-2021-Il-lavoro-agile-oltre-lemergenza.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/Ricerca-5-2021-Il-lavoro-agile-oltre-lemergenza.pdf
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Il lavoro da remoto è certamente destinato ad essere protagonista della quotidianità 
di moltissimi lavoratori del futuro, italiani e non: ed è per questo che risulta fonda-
mentale avere una panoramica completa dei suoi potenziali effetti, basandosi per 
quanto possibile sui dati a disposizione ed evitando prese di posizione ideologiche. 
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Il lavoro agile a seguito della pandemia da Covid-19  
tra opportunità e (nuovi) rischi (psico-sociali)* 

 

di Giada Benincasa 
 
 
 
Se è vero che il concetto di “smart working” (anche se in questo caso do-
vremmo più correttamente parlare di “lavoro a distanza”) è entrato nel gergo 
comune a causa della diffusione del Covid-19, che ha visto milioni di persone 
costrette a lavorare da casa, è altrettanto vero che con l’avvicinarsi del termine dello 
stato di emergenza nazionale (attualmente fissato al 31 dicembre 2021), parti sociali e 
singole imprese si trovano adesso a dover disciplinare tale nuova modalità organizza-
tiva del lavoro secondo logiche e regole ordinarie (attualmente contenute nella l. n. 
81/2017 e spesso mal bilanciate con il d.lgs. n. 81/2008). 
  
In questa prospettiva, si è inserito anche il recente webinar organizzato 
dall’INAIL e dall’Ispettorato Nazionale del Lavoro (INL) su “Lavoro agile: 
profili organizzativi e di salute e sicurezza” nell’ambito della campagna “L’im-
patto della Pandemia – I cambiamenti sul lavoro e sulla salute e sicurezza”, 
promossa dal G20 Occupational safety and health (OSH). 
  
Da questo punto di vista, infatti, è necessario riflettere non soltanto sulle op-
portunità che, in termini generali, il lavoro “smart” offre a lavoratori e imprese, 
ma anche sui nuovi rischi (tra cui quelli psico-sociali) che ne potrebbero derivare 
nel caso in cui tali cambiamenti non vengano accompagnati da una corretta regola-
zione dell’istituto che si vuole implementare. 
  
A fronte della digitalizzazione del lavoro, grazie alla quale è possibile oggi la-
vorare ovunque e in qualsiasi momento, è sempre più frequente incorrere da 
un lato nell’insorgenza di rischi fisici ulteriori rispetto a quelli presenti in 
azienda, come quelli ergonomici e muscolo-scheletrici che possono derivare 
da postazioni di lavoro non idonee o come la sedentarietà, che spesso affligge 
i lavoratori agili e che può comportare l’aumento di malattie cardiovascolari. 
Dall’altro lato, sembrano acquisire un’importanza sempre più centrale i rischi 
psico-sociali causati da fenomeni come burnout, technostress, iperconnes-
sione, overworking o, ancora, sovrapposizione della sfera lavorativa a quella 
privata e mancanza di competenze digitali che, rispettivamente, rischiano di 
aumentare ulteriormente il divario di genere e il gap generazionale già pre-
sente in molti contesti lavorativi. Ed è proprio la digitalizzazione del lavoro che, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 ottobre 2021, n. 35. 
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impattando sul nostro modo di lavorare e di relazionarci con il prossimo, cambia le 
regole del lavoro. 
  
A tal proposito, una ricerca del Centro Themis effettuata in partnership con 
CGIL Torino (in corso di pubblicazione) che ha visto il coinvolgimento di numerosi 
partecipanti (3378 lavoratori), ha evidenziato come alcuni rischi psico-sociali stiano 
emergendo a seguito dell’introduzione del lavoro agile: dall’isolamento sociale (50% 
circa), al problema di overworking e interruzione dei periodo di disconnessione a 
causa di orari di lavoro maggiori nel caso di prestazione lavorativa svolta da casa 
(27%). Problemi che, oltre ai rischi tradizionali ormai noti, comportando anche affa-
ticamento mentale (35%) a causa di sovraccarico di tipo cognitivo e iperconnessione, 
ad esempio, disturbi alla vista (31%), stress (26%), ansia (21%), depressione (20%), 
etc. 
  
Per tale motivo, a causa delle nuove modalità di esecuzione del lavoro come il 
lavoro agile e, soprattutto, della digitalizzazione del lavoro, sembra inevitabile 
la necessità di ripensare l’organizzazione della prestazione lavorativa che, mu-
tando, comporta nuovi diritti e nuove necessità di tutela per far fronte tanto alla tra-
dizionale, quanto alla nuova dimensione della salute e sicurezza sul lavoro. 
  
Da qui, l’ulteriore necessità di ricomprendere anche la modalità di lavoro agile 
all’interno della valutazione dei rischi (e, dunque, del Documento di Valuta-
zione dei Rischi – DVR) che le organizzazioni imprenditoriali effettuano ai sensi 
dell’art. 28, d.lgs. n. 81/2008 e che dovrebbero in questo caso effettuare con indicatori 
e parametri diversi rispetto a quelli utilizzati per prevenire i meri rischi fisici, tradizio-
nali. E ciò, appunto non solo ai fini dell’informativa sui rischi generali e specifici di 
cui all’art. 22 l. n. 81/2017, ma piuttosto con l’obiettivo di prevenire anche i rischi 
psico-sociali (come lo stress) adottando tutte quelle misure idonee per eliminare o 
ridurre il rischio al minimo (come il diritto alla disconnessione). 
  
In questa prospettiva, il diritto alla disconnessione appare uno strumento cen-
trale se si pensa che, come evidenziato da una recente indagine EUROFOUND, co-
loro che lavorano da casa hanno il doppio delle probabilità di lavorare per un tempo 
superiore alle 48 ore settimanali e di riposare meno delle 11 ore al giorno previste dal 
d.lgs. n. 66/2003. Ed infatti, subire continue interruzioni del periodo di riposo 
sembra comportare stanchezza sul lavoro, problemi psico-sociali, burnout, 
stress, ansia, depressione, etc. e, di conseguenza, ricadute negative sul lavoro (in 
termini di produttività) e sul benessere del lavoratore (in termini di salute mentale). 
  
Sul punto era già intervenuto il Parlamento UE che, tramite una risoluzione, sug-
geriva di normare – sollecitando anche l’intervento delle parti sociali nella definizione 
di misure idonee – il diritto alla disconnessione come un diritto del lavoratore a non 
rispondere alle sollecitazioni del datore di lavoro in un determinato periodo, ricor-
dando inoltre che la tutela del diritto passa dalla necessità di prevedere misure orga-
nizzative concrete nonché di valutare i rischi psicosociali. Un diritto che, sebbene 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/10/ef21049en.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/10/Raccomandazione_PE_disconnessione-1.pdf
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attualmente non sia presente come tale nel nostro ordinamento, il legislatore sem-
brava voler garantire nel periodo pandemico mediante l’introduzione del d.l. n. 
30/2021 in sede di conversione in legge (art. 2, comma 1-ter), riprendendo in mano 
il testo del disegno di legge Sacconi e fatti salvi i periodi di reperibilità concordati. 
  
Di particolare interesse risulta essere la sollecitazione del Parlamento UE sul 
coinvolgimento delle parti sociali dato che, anche nella maggior parte degli accordi 
collettivi di lavoro agile, il diritto alla disconnessione tende a coincidere con il rispetto 
del risposo giornaliero, e non invece a individuarne una disciplina specifica e puntuale 
come avvenuto in Francia. 
  
In questa prospettiva, dunque, al fine di poter beneficiare realmente del lavoro 
“smart”, appare quanto mai necessario una nuova regolamentazione del la-
voro agile che individui, in primis, elementi centrali di regolamentazione come 
quelli relativi agli strumenti di lavoro, al diritto alla disconnessione, all’aggravio del 
carico di lavoro e agli orari di lavoro che oggi sembrano trascurati; in secondo luogo 
sembra urgente un intervento in materia di salute e sicurezza per tutelare il lavoratore 
agile nella sua dimensione psico-fisica, mediante un migliore coordinamento tra la 
l. n. 81/2017 e il d.lgs. n. 81/2008. Infine, oltre a un aggiornamento normativo, di 
fondamentale importanza appare essere un intervento di tipo culturale sulle orga-
nizzazioni che dovrebbero basarsi su maggiore fiducia e autonomia dei lavoratori (da 
intendersi come maggiore responsabilizzazione degli stessi) tramite un adeguato per-
corso formativo ed educativo. 
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Lavoro agile: da ancora di salvezza  
a leva per il ripopolamento dei piccoli comuni* 

 

di Massimiliano De Falco 
 
 
 
Lo scorso 13 ottobre è stato assegnato alla prima Commissione permanente 
(Affari costituzionali) il Disegno di Legge Delega n. 2316/2021 «per la promo-
zione del lavoro agile nei piccoli comuni», con l’obiettivo di invertire i trend de-
mografici (negativi) che, da anni, caratterizzano le zone marginali della penisola. 
  
La Delega al Governo risulta meritevole di commento, non solo per la sua portata 
generale, ma anche (e soprattutto) per aver messo in luce una questione per lungo 
tempo sottorappresentata. In particolare, l’abbandono dei piccoli comuni – ac-
compagnato dal (conseguente) invecchiamento della popolazione residente – ri-
schia di far disperdere un patrimonio storico, culturale e paesaggistico, che rende 
l’Italia uno dei Paesi più belli e visitati al mondo e che – anche in una prospettiva 
costituzionalmente orientata (art. 9 Cost.) – necessita di essere salvaguardato. 
  
Il fenomeno appare strettamente legato al costante trasferimento di persone in età 
lavorativa verso le città, la cui forza magnetica risulta amplificata dalla vivacità del 
mercato del lavoro e dalla vicinanza – oltre che dalla migliore qualità – dei centri di 
offerta dei servizi essenziali. Poiché lo spopolamento, una volta innescato, tende ad 
autoalimentarsi, si è rapidamente consolidato un circolo vizioso, i cui riflessi si sono 
prodotti sui piccoli borghi con una diminuzione dei servizi disponibili e dei livelli di 
occupazione. 
  
Di qui, l’esigenza di pensare a un modello capace di promuovere nuove opportu-
nità di coesione territoriale, garantendo incentivi volti alla migrazione verso i piccoli 
comuni e alla rianimazione delle attività locali. L’obiettivo ultimo è, quindi, il ripopo-
lamento (progressivo e permanente) delle zone marginali, da raggiungere grazie 
all’ausilio delle tecnologie, memori delle esperienze maturate durante i mesi più duri 
della pandemia. 
  
La “scoperta” del lavoro agile (o smart working) 
  
Benché sia uno strumento in grado di conciliare tempi (e spazi) di vita professionale 
e privata, sino a prima dello scoppio dell’emergenza da Covid–19 il lavoro agile 
rappresentava un istituto di nicchia, confinato in poche realtà imprenditoriali di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 novembre 2021, n. 39. 

https://www.senato.it/leg/18/BGT/Schede/Ddliter/54246.htm
http://www.bollettinoadapt.it/8-novembre-2021-n-39/
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grandi dimensioni. L’idea che le attività lavorative potessero essere organizzate («an-
che») «per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro» 
(art. 18, c. 1, L. n. 81/2017), con una maggiore rilevanza del risultato rispetto alla 
continuità nella prestazione, era, infatti, rimasta prevalentemente su carta. 
  
Se, da un lato, lo stato di calamità ha evidenziato le vulnerabilità del contesto-
Paese, dall’altro, ne ha anche messo in risalto le notevoli capacità di attiva-
zione. In tal senso, l’emergenza ha accelerato la transizione verso nuovi modelli di 
organizzazione del lavoro, determinando un rapido impulso al lavoro a distanza, 
quale risposta sistemica alla propagazione del contagio. Lo smart working ha, così, per-
messo che le attività economiche proseguissero (o riprendessero) da remoto, in osse-
quio al distanziamento sociale imposto dalla situazione emergenziale. 
  
Sulla scorta delle consapevolezze restituite dalla pandemia, si ritiene che l’agilità del 
lavoro possa rappresentare una misura per sopperire alle criticità in essere in un Paese 
abbandonato e invecchiato, quale è il nostro. A tal proposito, la Delega all’esecutivo 
vede proprio nello smart working un’occasione per ripopolare luoghi dove (tra-
dizionalmente) meno germina l’innovazione, specie a opera di quelle persone che 
preferiscono allontanarsi dai centri metropolitani e avvicinarsi allo stile di vita dei pic-
coli comuni. 
  
Il ruolo propulsivo della Strategia Nazionale per le Aree Interne 
  
Segnali incoraggianti, rispetto alla riduzione degli squilibri tra le diverse zone del 
Paese, erano già stati registrati per effetto della Strategia Nazionale per le Aree 
interne (SNAI), avviata dall’Agenzia per la Coesione Territoriale nel 2013. 
  
Esplicitamente richiamata dal Disegno di Legge Delega n. 2316/2021, la SNAI si pro-
pone di superare le tradizionali logiche redistributive, al fine di arginare il declino 
dei piccoli comuni e creare nuove possibilità di reddito con investimenti per la 
crescita locale. 
  
Sostenuta dai Fondi strutturali europei (Fondi SIE) e da risorse nazionali (ex art. 1, c. 
13, L. n. 147/2013 e ss. integrazioni), l’iniziativa si muove lungo due direttrici conver-
genti, che pongono al centro dell’azione la qualità della vita delle persone. Per un 
verso, la Strategia intende migliorare l’inclusione sociale e il benessere della popola-
zione residente; per altro verso, questa ambisce a ripristinare la struttura demografica 
e la domanda di lavoro nei contesti marginali. 
  
Sul piano operativo, con la SNAI si è provveduto a effettuare una scansione della 
penisola, suddividendola a livello comunale secondo la capacità di offerta di specifici 
servizi essenziali, identificati nell’istruzione, nella salute e nella mobilità. Si tratta 
di attività che sono state interessate dagli effetti delle manovre correttive di finanza 
pubblica, con la conseguente soppressione di alcune strutture, a scapito dei piccoli 
comuni. 
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La selezione dei comuni candidabili è avvenuta in funzione della distanza dal centro 
di offerta di servizi più prossimo, mediante una procedura di istruttoria pubblica. 
In tal modo, sono state individuate settantadue Aree progetto, cui affidare – attra-
verso finanziamenti mirati e personalizzati – la sperimentazione delle singole Strate-
gie. 
  
La SNAI possiede, dunque, il merito di aver cercato di inquadrare, in maniera unitaria, 
il tema delle Aree interne e dei piccoli comuni: la scommessa è trasformare le loro 
peculiarità in un valore aggiunto per l’intero Paese, rendendo questi borghi mag-
giormente fruibili e attrattivi, nella prospettiva di una migliore vivibilità, in favore dei 
residenti (anche potenziali) e del sistema competitivo autoctono. Per vincere tale 
sfida, è allora necessario realizzare le precondizioni per la promozione del mer-
cato locale e la rivitalizzazione socioeconomica del territorio. 
  
Dalla SNAI al PNRR 
  
In questi termini, la SNAI appare coerente con la formulazione del recente 
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), che ne reclama espressamente 
una «accelerazione» (art. 58, D. L. n. 77/2021). Nell’alveo delle Missioni individuate 
dal Piano di riforma nazionale, sembrano, infatti, trovare efficacemente riparo le prin-
cipali criticità dei piccoli comuni, relative: i) al dissesto idrogeologico (Missione 2, 
Rivoluzione verde e transizione ecologica); ii) alla debole dotazione infrastrutturale e delle 
reti di comunicazione (Missione 3, Infrastrutture per una mobilità sostenibile); iii) all’as-
senza di istituti scolastici (Missione 4, Istruzione e ricerca); iv) all’estromissione dal si-
stema nazionale (Missione 5, Inclusione e coesione); v) alla lontananza dai centri sanitari 
strutturati (Missione 6, Salute). 
  
Ma il tema che sembra venir maggiormente sollecitato dal Disegno di Legge Delega 
n. 2316/2021 è quello relativo alla grande trasformazione del lavoro, analogamente 
promosso dal PNRR (Missione 1, Digitalizzazione, innovazione, competitività, cultura e tu-
rismo). In questo ambito, grazie a investimenti rivolti alla digitalizzazione, lo smart 
working potrebbe rappresentare un volano per il rafforzamento della presenza 
antropica e per la rinascita delle filiere produttive nei piccoli comuni, al fine di 
imprimere un decisivo salto qualitativo alle politiche di coesione territoriale. 
  
I contenuti della Delega al Governo 
  
Le ambizioni della SNAI e del PNRR appaiono proficuamente riassunte dal Disegno 
di Legge Delega n. 2316/2021, che – sulla scia delle strategie di riqualificazione dei 
piccoli comuni (promosse dalla L. n. 158/2017) – intende arrestare i fenomeni di 
declino demografico caratterizzanti queste zone marginali. La tensione è verso 
la valorizzazione delle iniziative di quei prestatori agili, che – durante la pandemia – 
hanno scelto e apprezzato il lavoro svolto dalle proprie terre d’origine, contribuendo, 
così, al loro ripopolamento. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/PNRR.pdf
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Per quanto concerne l’ambito di applicazione della Delega all’esecutivo (art. 1), oc-
corre evidenziare come questa si rivolga «ai comuni con popolazione residente fino 
a 5.000 abitanti», nonché a quelli istituiti a seguito di fusione tra comunità aventi 
ciascuna popolazione fino a 5.000 abitanti (ex art. 1, c. 2, L. n. 158/2017). Tali comuni 
– disseminati prevalentemente lungo la dorsale appenninica e l’arco prealpino – rap-
presentano oltre il 70 per cento dei quasi 9.000 comuni italiani, per una popola-
zione complessiva di 11 circa milioni di abitanti. 
  
La proposta – pensata per il lungo periodo – avviene per il tramite della leva fiscale e 
contributiva (art. 2). Nel dettaglio, il Disegno di Legge Delega n. 2316/2021 contem-
pla agevolazioni per i «datori di lavoro che promuovono nei piccoli comuni lo 
svolgimento dell’attività lavorativa in modalità agile per un periodo non infe-
riore a cinque anni», nonché a quelli che avviano, in questi luoghi, «progetti di rior-
ganizzazione e di riqualificazione degli spazi dell’impresa per favorire il lavoro condi-
viso» [art. 2, lett. a)]. Parimenti, sono ammesse detrazioni «delle spese documen-
tate per favorire l’acquisto e il recupero di immobili abbandonati» [art. 2, lett. 
b)], che – per sopperire alle problematiche legate alla carenza degli spazi domestici – 
potrebbero confluire nella costituzione di spazi pubblici di co-working. 
  
Altresì, la Delega al Governo riconosce incentivi «per favorire l’insediamento di 
nuovi residenti nei piccoli comuni», specie per nuclei familiari con ISEE inferiore 
ai 40.000 euro [art. 2, lett. c)], prevedendo anche la concessione «di mutui agevolati 
per gli investimenti necessari a favorir(n)e lo sviluppo tecnologico» [art. 2, lett. d)]. 
  
Certamente, una simile prospettazione richiede la preliminare realizzazione (o adegua-
mento) delle infrastrutture necessaire a una maggior vivibilità di questi luoghi, che 
risulta altrettanto promossa dal Disegno di Legge Delega. Sono, infatti, ammesse ul-
teriori detrazioni fiscali delle spese sostenute per «la diffusione della rete a 
banda ultra larga» [art. 2, lett. e)] di modo da consentire lo svolgimento nei piccoli 
comuni di attività lavorative in modalità agile. 
  
In questi termini, la Legge fungerà da stimolo per promuovere e potenziare il lavoro 
agile nei piccoli comuni e, di conseguenza, per contrastare i fenomeni relativi alla ra-
refazione delle opportunità di lavoro e al diradamento dell’offerta dei servizi. 
  
Una soluzione prospettabile 
  
Non resta che attendere i Decreti attuativi – che dovranno essere adottati «entro 
dodici mesi dalla data di entrata in vigore della Legge» (art. 3) – per verificare la ver-
satilità del digitale e, in particolare, le potenzialità dello smart working, rispetto all’esi-
genza di popolare territori abbandonati. 
  
Sul punto, giova osservare come alcuni piccoli comuni abbiano già messo in pra-
tica iniziative virtuose, similari a quelle prospettate dal Disegno di Legge De-
lega n. 2316/2021, anticipandone di fatto i contenuti. A titolo esemplificativo, il Co-
mune di Santa Fiora (GR) ha promosso incentivi per compensare fino a metà del 
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costo della locazione di chi si trasferisce sul territorio per almeno due mesi 
(https://santafioraturismo.it/vivi-in-paese/), il Comune di Castelbuono (PA) ha 
individuato spazi di co–working da destinare ai prestatori agili che intendono lavorare 
dal Sud del Paese per aziende site al Nord o addirittura all’estero (https://southwor-
king.socialgreenhub.org/), mentre il Comune di Otranto (LE) mira a creare un “uf-
ficio diffuso” all’interno della città, attraverso apposite convenzioni con bar e risto-
ranti, nonché mediante l’adibizione di appositi spazi all’interno della biblioteca comu-
nale, (https://www.smartworkingotranto.it/). 
  
Dinanzi a tali buone prassi di radicamento dei lavoratori agili, si potrebbe forse auspi-
care, a scopo promozionale, una rivisitazione della disciplina originaria in mate-
ria di lavoro agile (L. n. 81/2017). In particolare, affinché gli smart workers possano 
stabilirsi definitivamente nel luogo elettivo, potrebbe ritenersi opportuna una deroga 
rispetto al requisito della alternanza tra la prestazione resa all’interno e 
all’esterno dei locali aziendali, stabilizzando, in questo senso, una specialità della 
prima fase emergenziale. 
  
Tale riflessione nasce, però, da un’apparente miopia del Disegno di Legge Delega n. 
2316/2021, che appiattisce (almeno normativamente) le diverse forme di lavoro da 
remoto previste nell’ordinamento nazionale sul solo lavoro agile. In questa prospet-
tiva, il telelavoro (disciplinato, nel pubblico impiego, ai sensi dell’art. 4, L. n. 
191/1998 e, nel settore privato, dall’Accordo interconfederale del 9 giugno 2004) 
configurerebbe già oggi la possibilità, per alcuni prestatori, di collaborare 
nell’impresa regolarmente e continuativamente, a distanza grazie alle strumen-
tazioni tecnologiche, richiedendo esclusivamente che il luogo di esecuzione della pre-
stazione sia «predeterminato e stabile». 
  
Sicché, astrattamente, basterebbe incoraggiare il lavoro da remoto (comprensivo 
sia del lavoro agile che del telelavoro) per abilitare il più ampio utilizzo delle 
modalità di lavoro a distanza, potendo rispondere alle esigenze di chi opterà per 
l’una o per l’altra modalità, senza avanzare deroghe alla disciplina generale del lavoro 
agile. Tuttavia, occorre tener presente che rimangono sul piatto due diverse criticità: 
il telelavoro, come attualmente normato, è costoso e rigido; il lavoro agile, in-
vece, è allo stato in via di riscrittura. 
  
Così riletto, lo smart working potrà valorizzare quel capitale intellettuale che 
desideri trasferirsi, rientrare o rimanere nei piccoli comuni, sia per mettere le 
proprie competenze a servizio del territorio, sia – più semplicemente – per vi-
verci e, quindi, ripopolarli. 

https://santafioraturismo.it/vivi-in-paese/
https://southworking.socialgreenhub.org/
https://southworking.socialgreenhub.org/
https://www.smartworkingotranto.it/


 

957 

 
 
 
 

Lavoro da remoto e disconnessione:  
brevi annotazioni sulla nuova legge portoghese* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 5 novembre scorso, il Parlamento portoghese ha approvato una nuova legge sul 
lavoro da remoto, la quale modifica ed aggiunge alcuni articoli al c.d. “Codice del 
Lavoro” (Legge n. 7 del 12 febbraio 2009), fonte principale per la regolazione dei 
rapporti di lavoro nel paese. 
  
Il  provvedimento legislativo oggetto del presente articolo rappresenta l’unione di di-
versi progetti di legge volti a riformare la disciplina del lavoro da remoto, ed è una 
diretta conseguenza del massiccio ricorso a tale modalità di lavoro durante la 
pandemia da COVID-19: in tale senso sono da interpretarsi le affermazioni del Mi-
nistro del Lavoro  e delle politiche sociali portoghese Ana Mendes Godinho, la quale, 
durante un intervento pubblico, ha affermato come “La pandemia ha accelerato il 
bisogno di regolare quello che deve essere regolato”. 
I principali articoli giornalistici che hanno commentato l’approvazione di tale legge 
hanno sottolineato come la stessa abbia introdotto uno specifico dovere del datore 
di lavoro di non contattare il lavoratore da remoto durante il periodo di riposo 
(art. 199-A). Tale notizia è risultata immediatamente di grande interesse, dati gli attuali 
dibattiti in corso relativamente al fenomeno della sovrapposizione tra le ore di la-
voro e quelle di riposo da parte dei lavoratori da remoto, resa molto più semplice 
dall’immediata possibilità di accesso agli strumenti di lavoro in ogni momento della 
giornata. 
  
Il cosiddetto work-life blending è infatti identificato da molti come fonte di alcuni dei 
“nuovi rischi” psicosociali che possono colpire tali lavoratori, rischiando di au-
mentarne significativamente i livelli di stress fino all’arrivo di un vero e proprio burnout 
(vedi, in questo senso, F. Malzani, Il lavoro agile tra opportunità e nuovi rischi per il lavoratore, 
in DLM, 2018, n.1) Le preoccupazioni degli esperti appaiono supportate dai più re-
centi dati relativamente al lavoro da remoto durante la pandemia da COVID-19. Que-
sti, infatti, mostrano come, per moltissimi lavoratori in Europa, ad un costante 
uso del lavoro da remoto sia conseguito un effettivo aumento del numero di 
ore di lavoro: un sondaggio condotto da Eurofound nel marzo del 2021 sembra di-
mostrare addirittura dimostrare una diretta relazione tra il quantitativo di lavoro svolto 
al di fuori dei locali aziendali e il rischio di prolungamento dell’orario di lavoro. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 

https://www.euronews.com/next/2021/11/08/portugal-makes-it-illegal-for-your-boss-to-text-you-after-work
https://www.euronews.com/next/2021/11/08/portugal-makes-it-illegal-for-your-boss-to-text-you-after-work
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2021/workers-want-to-telework-but-long-working-hours-isolation-and-inadequate-equipment-must-be-tackled
http://www.bollettinoadapt.it/29-novembre-2021-n-42/
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Tale trend sembra peraltro essere confermato anche all’interno del contesto nazionale. 
Un’indagine condotta da FIM-CISL e ADAPT nel corso del 2021 ha infatti rivelato 
come ben il 59% dei lavoratori del settore metalmeccanico che ha fatto esperienza di 
lavoro agile durante la pandemia abbia lavorato per un maggior numero di ore ri-
spetto a quelle previste all’interno del proprio contratto. Allo stesso tempo, più 
del 60% del campione oggetto della ricerca ha rilevato di non essere stato de-
stinatario di alcuna misura volta ad attuare il c.d. “diritto alla disconnessione” 
previsto dall’attuale legge che regola il lavoro agile all’intero del nostro ordinamento 
(art. 19, comma 1, legge n. 81 del 2017). 
  
Proprio il diritto alla disconnessione, misura introdotta per la prima volta all’interno 
dell’ordinamento francese, appare uno strumento fondamentale al fine di impedire il 
cosiddetto work-life blending. Esso, infatti, comporta l’identificazione di uno speci-
fico periodo di tempo in cui il lavoratore deve essere tutelato da qualsiasi in-
terferenza dell’attività lavorativa sulla propria vita privata. Tale strumento è al-
tresì stato recentemente oggetto di dibattito da parte delle istituzioni europee: risale 
infatti al gennaio 2021 una risoluzione del Parlamento Europeo nella quale si chiede 
alla Commissione europea di proporre una direttiva che garantisca ai lavoratori di 
disconnettersi al di fuori dell’orario lavorativo senza conseguenze disciplinari o rela-
tive alla propria carriera. 
  
Una volta identificata la natura del concetto di “diritto alla disconnessione”, tuttavia, 
ci si rende conto che le disposizioni all’interno della legge portoghese non ap-
paiono idonee a configurare una simile fattispecie, nonostante si riconosca il 
principio per cui il lavoratore che non risponda alle sollecitazioni fuori orario da parte 
del datore di lavoro non possa subire ripercussioni legate alle proprie condizioni di 
lavoro o alle sue opportunità di carriera. L’articolo 199-A, infatti, fa riferimento uni-
camente a una disconnessione di tipo “verticale”, che tende a proteggere il la-
voratore dai tentativi di contatto da parte del datore di lavoro o dai propri su-
periori gerarchici: non fa al contrario menzione della c.d. disconnessione “orizzon-
tale”, la quale impedisce che il lavoratore venga contattato da parte dei propri colleghi 

https://www.ilsole24ore.com/art/smartworking-44percento-lavora-piu-ore-contratto-e-56percento-non-ha-perso-benefit-AEPKOYZ?refresh_ce=1
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_IT.html
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di lavoro. Peraltro, all’interno del testo di legge non si fa mai esplicitamente riferi-
mento all’esercizio di un vero e proprio “diritto” alla disconnessione, contrariamente 
a quanto previsto da altre discipline nazionali in materia: sembra che una tale previ-
sione fosse prevista all’interno della proposta di legge originaria, ma che sia poi stata 
espunta nel corso del dibattito parlamentare. 
  
Benché sia stato prevalentemente il diritto alla disconnessione ad attirare l’attenzione 
dei primi commentatori, altre previsioni della nuova disciplina risultano di particolare 
interesse. L’articolo 166-A, infatti, prevede come alcune categorie di lavoratori, come 
le vittime di violenza domestica, coloro che svolgano attività di caregiving, e i 
lavoratori con figli di età inferiore ai 3 anni (ma anche inferiore a 8, se sussi-
stono determinate condizioni), abbiano diritto a lavorare da remoto qualora 
svolgano mansioni compatibili con tale strumento. 
  
Simili previsioni appaiono particolarmente originali, trovando pochi equivalenti 
all’interno delle legislazioni degli altri Stati membri: in Italia, per esempio, solo 
la legislazione emergenziale ha consentito in via temporanea la creazione di un vero e 
proprio diritto di accesso al lavoro da remoto, e soltanto per quelle categorie per cui 
il contagio da COVID-19 poteva risultare particolarmente pericoloso.  È da notare, 
peraltro, che se i “diritti al lavoro da remoto” previsti dalla legislazione italiana ap-
paiono principalmente legati a funzioni di tutela della salute dei lavoratori a cui sono 
diretti, quelli previsti dalla legislazione portoghese sembrano essere invece diretti alla 
soddisfazione di quella che è una delle tradizionali finalità dell’istituto, ossia la conci-
liazione tra vita privata e vita lavorativa. 
  
Il tema della salute e della sicurezza è invece trattato all’interno dell’articolo 170-A 
della nuova legge portoghese sul lavoro da remoto: particolarmente interessante ri-
sulta la previsione che sancisce la necessità di svolgimento di visite mediche sia 
prima che durante l’esercizio delle prestazioni da remoto, al fine di monitorare 
l’attitudine fisica e psichica del lavoratore per quanto riguarda tale modalità di 
lavoro. Attenzione alla tutela psicofisica dei lavoratori a distanza è altresì dimostrata 
dalla previsione secondo la quale il datore di lavoro, al fine di evitare l’isolamento dei 
suoi dipendenti, è tenuto a organizzare momenti di contatto in presenza con 
frequenza almeno bimestrale (art. 169-B, comma 1, lett. d). 
  
In conclusione, dunque, i punti più interessanti relativamente alla nuova regola-
zione del lavoro da remoto in Portogallo non sembrano coincidere con le pre-
visioni relative alla disconnessione. Esse, infatti, appaiono meramente rivolte a 
difendere i periodi di riposo del lavoratore dalle potenziali ingerenze da parte del da-
tore di lavoro, non tenendo conto del fatto che, spesso, è il modello organizzativo 
presente all’interno dei diversi contesti produttivi a mettere a repentaglio la 
disconnessione del lavoratore a distanza dai suoi strumenti di lavoro. Innega-
bile è per esempio il collegamento tra diritto alla disconnessione e il concetto di 
“carico di lavoro”, soprattutto all’interno di modalità di lavoro da remoto modellate 
sulla filosofia dello smart working, e quindi organizzate per progetti o obiettivi: come 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

960 

sottolineato dalla dottrina che si è lungamente occupata del tema, “una reale discon-
nessione dall’attività di lavoro […] sarà possibile soltanto laddove la determinazione 
dei carichi di lavoro sia compatibile con una intensità di lavoro sostenibile in 
un arco temporale che rispetti i tempi di necessario riposo” (E. Dagnino, Il diritto 
alla disconnessione nella legge n. 81/2017 e nell’esperienza comparata, DRI, 2017, n. 4, p. 1033). 
  
Una moderna tutela del diritto alla disconnessione, dunque, dovrebbe tenere conto di 
questo e degli altri fattori che rendono il lavoro da remoto differente da quello svolto 
all’interno dei locali aziendali, traducendole in soluzioni regolative innovative e adatte 
a gestire tutti gli aspetti di tale complessa tematica. 
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Sindemia e agilità: cambiano i simboli del lavoro* 
 

di Marina Brollo 
 
 
 
Cosa stiamo imparando dalla crisi? Prima di tutto, che la pandemia ha risve-
gliato una “sindemia”, ossia un insieme di problemi (e opportunità) che non 
riguardano solo la salute, ma anche l’ambiente, l’economia e gli assetti gene-
rali della nostra organizzazione sociale. È come se il virus si sia propagato nel 
corpo vivo della società con pesanti ripercussioni, in particolare sulle fasce di popola-
zione svantaggiata. 
  
Non c’è dubbio, il presente dell’emergenza, con la sua imprevedibilità, anti-
cipa il futuro, in primis accelerando l’innovazione digitale. Lo fa, ad esempio, 
con un forte incremento del lavoro a distanza reso possibile dalle tecnologie. 
È, questa, una modalità di lavoro alternativa a quella tradizionale legata alla presenza 
fisica dei lavoratori. Al punto che cambia il simbolo del lavoro: non più la tuta blu o 
il colletto bianco (indossato in azienda), ma il personal computer usato (anche in pi-
giama) fuori dall’ufficio. 
  
È noto che il “lavoro agile” era già previsto dalla legge n. 81/2017. Ma restava 
un fenomeno di nicchia, praticato soprattutto nelle grandi aziende di alcuni 
settori (per es. finanziari), con il vezzo di un nome (che suona, ma non è) in-
glese, smart working. 
Con l’emergenza sanitaria, per contenere la diffusione dei contagi, il lavoro a distanza 
diventa – in modo improvviso e improvvisato – un fenomeno di massa, forzato e 
semplificato rispetto alla legge prima ricordata, per lo più nelle forme di telelavoro da 
casa. Il cambiamento avviene con una straordinaria capacità di adattamento di 
aziende, pubbliche e private, e lavoratori. Spesso, però, senza la consapevolezza della 
rivoluzione organizzativa e culturale ad esso collegata. La (vera) agilità scardina gli 
elementi fondamentali del lavoro subordinato del ‘900: scompaiono i vincoli di orario 
e di luogo di lavoro; la valutazione (e la retribuzione) non si basano più sulla classica 
ora di lavoro, ma si prendono in considerazione le fasi, i cicli e gli obiettivi. 
  
Due anni dopo, è tempo di mettere ordine. Bisogna disporre le eredità pande-
miche secondo criteri sistematici, nel rispetto di principi logici e razionali per 
un funzionamento sostenibile e inclusivo del mercato del lavoro, in sintonia 
con le indicazioni dell’Unione europea. 
L’esperienza pandemica, che abbiamo finora accumulato, ci consente di raccogliere le 
principali evidenze per programmare il futuro. Lo sviluppo digitale di aziende, che 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 
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riguarda tanto i manager quanto i lavoratori, è un fattore cruciale per sostenere la 
competitività del sistema economico. Se così è, non si può dimenticare la necessità di 
adeguate infrastrutture digitali e di una formazione non solo digitale ma attenta alla 
sostenibilità, all’inclusione, al benessere organizzativo e sociale. 
Ed ancora, nel mondo del lavoro, emerge con forza l’importanza dell’ambiente e del 
territorio. In questo contesto, qual è la situazione del lavoro agile in Friuli Venezia 
Giulia? 
  
I dati dell’indagine sulle economie regionali della Banca d’Italia (presentati un 
mese fa) sono sintetici, ma illuminanti. Segnalano che, da noi, il ricorso al la-
voro da remoto è stato più contenuto non soltanto rispetto al Nord Est (che 
guida la sperimentazione del lavoro agile), ma anche al resto del Paese. La 
quota è inferiore vuoi per ragioni settoriali, dato il ruolo più rilevante delle imprese 
manifatturiere (anche dell’industria pesante) rispetto alla minore occupazione nei ser-
vizi a elevata intensità di conoscenza. Vuoi per il basso grado di digitalizzazione delle 
imprese. Vuoi per il ritardo nella connettività delle famiglie e delle reti, specie nelle 
aree montane a bassa densità abitativa. 
  
Il lavoro agile, inoltre, ha aumentato le diseguaglianze del mercato del lavoro: 
per grado di istruzione (più laureati), per ruolo (più dirigenti, quadri e impie-
gati), per genere (più donne, specie nelle pubbliche amministrazioni), per età 
(più lavoratori con età elevata). 
Se questa è la fotografia della situazione sul territorio regionale, bene ha fatto l’asses-
sora regionale al lavoro, Alessia Rosolen, a promuovere un intervento finanziario per 
supportare e indirizzare meglio le future evoluzioni del lavoro da remoto. È però im-
portante che nell’attuazione di questo progetto si tenga conto delle citate evidenze 
che sono desumibile dall’esperienza della pandemia. L’auspicio è che davvero il lavoro 
diventi agile, o (se si preferisce) anche smart, sostenibile e inclusivo per tutti i ruoli 
“telelavorabili” e su tutto il territorio, specie quello che finora è stato più trascurato. 



 

963 

 
 
 
 

Dopo il protocollo: i tre pilastri dello smart working* 
 

di Marina Brollo 
 
 
 
Possiamo dirlo, il lavoro agile post-pandemico ha un grande merito: è diven-
tato un tema che facilita la concertazione sociale trilaterale (Ministri, Sinda-
cati, Datori) sia nel settore pubblico, sia nel settore privato. E pone il nostro 
Paese come apripista nell’Unione Europea nell’utilizzo del metodo del dialogo sociale 
per affrontare le complesse sfide del futuro. 
  
Ha il merito, quindi, di suggerire un metodo (non nuovo, ma) intelligente e 
replicabile per affrontare e gestire le grandi trasformazioni dell’economia e 
della società. Trasformazioni, queste, determinate dalla pandemia e caratte-
rizzate dall’accelerazione dell’innovazione digitale e dalle nuove sensibilità per 
l’ambiente e per il benessere, individuale e collettivo. Al punto che gli storici della 
scienza segnalano un cambio di paradigma. Mentre gli psicologi parlano di una possi-
bile crescita post-traumatica. O forse ha ragione Tucidite: anche le tragedie insegnano. 
In questo contesto, con il dialogo sociale, e la spinta mite, si è orientata la transizione 
dal lavoro “a distanza” sperimentato durante la pandemia (nella forma di telelavoro 
domiciliare forzato) al lavoro agile prossimo venturo. Con la speranza che quello he 
verrà si meriti davvero il nome comune di smart working. 
  
Dopo le “Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbli-
che” del Ministro per la Pubblica Amministrazione, Renato Brunetta, ieri sera 
ha visto la luce il “Protocollo Nazionale sul lavoro in modalità agile” per il 
settore privato del Ministro del Lavoro, Andrea Orlando. 
Seppur nel rispetto delle diversità settoriali (pubblico/privato) e dei caratteri dei due 
Ministri, entrambi i documenti sono utili e tempestivi e coltivano la medesima scelta 
strategica. Imperniata su tre pilastri, che provo a delineare. 
1. Seppur l’attore pubblico mostra di voler riprendere un ruolo di protagonista del 
cambiamento del lavoro e dell’economia, per farlo non ricorre allo strumento rigido 
della legge (nonostante, in Parlamento, ci siano ben 8 progetti di riforma), bensì scom-
mette sull’adattabilità dell’autonomia privata. 
2. Entrambi i documenti rivitalizzano il cuore pulsante della legge-madre del lavoro 
agile (n. 81 del 2017): il contratto individuale di lavoro. Cioè la volontarietà della scelta 
agile non solo da parte del datore (come avviene nella semplificazione emergenziale), 
ma anche del lavoratore. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 
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3. Di più, Linee guida e Protocollo scommettono su uno strumento flessibile trascu-
rato dalla legge n. 81: la contrattazione collettiva, stipulata a tutti i livelli (non solo 
nazionale, ma anche di secondo livello). 
  
A conti fatti, il primo contratto (individuale) serve per dare voce alle differenti 
esigenze personali. Il secondo (collettivo) per costruire una solida rete di ac-
compagnamento collettivo delle opzioni individuali. La ritrovata sintonia di re-
golamentazione del lavoro agile – con un processo di reciproca osmosi fra pubblico 
e privato – appare opportuna e coerente con le previsioni della legge 81. 
  
Come sono maturate le novità del Protocollo Orlando? Alla sua stesura, dalla 
primavera, ha collaborato un Gruppo di studio interdisciplinare – di cui faccio 
parte – diretto dal collega Pasqualino Albi. La nostra attività di supporto è stata 
guidata dalla già anticipata consapevolezza che le esperienze insegnano, anche se ne-
gative. La dolorosa realtà di due anni di pandemia è stata analizzata come una sorta di 
“esperimento naturale” che rompe gli schemi mentali e aiuta la fantasia, specie nei 
settori più aperti al cambiamento organizzativo e culturale. 
  
Per disegnare la “nuova” normalità, il Gruppo ha studiato i dati e gli impatti 
del periodo emergenziale di ricorso obbligato al lavoro agile. O meglio, al tele-
lavoro, senza spostarsi dalla propria abitazione, che ha scardinato le resistenze pisco-
logiche e/o organizzative, nonché i confini tra casa e luogo di lavoro, tra tempo di 
lavoro e di non lavoro. 
  
In primis abbiamo consultato la letteratura, nazionale e internazionale, sul la-
voro agile. È mappato oltre 200 contratti collettivi (per lo più aziendali), stipu-
lati in Italia pre e post-pandemia. Da questa indagine, è nato un questionario, 
molto analitico, diretto ad acquisire informazioni sullo svolgimento effettivo del la-
voro da remoto. Lo abbiamo distribuito e poi ascoltato, on line, le opinioni dei rappre-
sentanti di numerose organizzazioni sindacali e datoriali. 
Vista la marcata dimensione di genere del lavoro agile pandemico, con il sovraccarico 
femminile di ruoli (lavoratrice, madre, insegnante di sostegno, ecc.), e la conseguente 
minor soddisfazione delle donne, abbiamo incontrato la Consigliera Nazionale di Pa-
rità per orientarlo dalla conciliazione alla condivisione equilibrata fra tempi di vita (di 
cura) e di lavoro. 
  
Per mantenere una sintonia pubblico/privato, abbiamo ascoltato il Presidente 
dell’ARAN alle prese con il rinnovo del contratto Funzioni centrali e la regola-
mentazione collettiva dello smart working. Infine, abbiamo intrecciato le caratte-
ristiche del lavoro agile che verrà con gli obiettivi del PNRR. 
L’ampia base di informazioni e valutazioni è stata utile vuoi per valutare le criticità del 
lavoro agile emergenziale: per esempio, nuovi rischi psico-sociali. Vuoi per identifi-
care alcuni antidoti: a partire dalla formazione al diritto alla disconnessione. Vuoi per 
valorizzarne le potenzialità: non solo anti-contagio, ma anche di benessere, innova-
zione e addirittura ripopolamento dei territori fragili. 
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Il Protocollo sul lavoro agile  
per l’inclusione sociale delle persone con disabilità* 

 

di Massimiliano De Falco 
 
 
 
All’esito del confronto con le Parti Sociali, promosso dal Ministro del Lavoro, il 7 
dicembre 2021 è stato raggiunto l’accordo sul Protocollo nazionale sul lavoro 
in modalità agile nel settore privato. In particolare, la mediazione condivisa fissa il 
quadro di riferimento oltre l’emergenza per questa modalità di esecuzione della pre-
stazione, che si appresta a divenire protagonista di una nuova «concezione dell’orga-
nizzazione del lavoro, meno piramidale e più orientata a obiettivi e fasi di la-
voro». 
  
Avvalendosi del Gruppo di studio sul “Lavoro agile”, presso il Dicastero si sono in-
tercettati pregi e limiti di un modo di lavorare espressamente privo di «precisi vincoli 
di orario o di luogo di lavoro» e, senza apportare modifiche formali e strutturali 
alla L. n. 81/2017, sono state individuate possibili soluzioni alle criticità emerse du-
rante i mesi della pandemia. La consultazione con le Parti Sociali, oltre a enfatizzare 
l’importanza dell’accordo individuale nel patto di agilità, ha anche messo in luce 
come questo strumento possa effettivamente migliorare il benessere della persona 
che lavora e l’organizzazione aziendale. 
  
Il Protocollo affonda le sue radici nell’interazione con stakeholder qualificati (oltre alle 
Parti Sociali, sono stati coinvolti i Consulenti del lavoro e le imprese da loro suppor-
tate): a monte della sottoscrizione si è, infatti, osservato che «il lavoro agile può favo-
rire il bilanciamento tra sfera personale e lavorativa […], favorendo altresì un ri-
sparmio in termini di costi e un positivo riflesso sulla produttività». Dacché, le Parti 
firmatarie hanno raggiunto l’intesa, convenendo sulla necessità di promuovere lo svi-
luppo post pandemico del lavoro agile e di realizzare azioni condivise per fornire ri-
sposte concrete alle trasformazioni in atto nel mercato (e nell’organizzazione) del la-
voro, di modo da incentivare la nascita di un moderno sistema di relazioni industriali. 
  
Lungi dal rappresentare un mero atto ricognitivo della L. n. 81/2017 e delle consape-
volezze restituite dall’esperienza Covid-19, il Testo condiviso intende esprimere le li-
nee di indirizzo anche per la contrattazione collettiva nazionale, aziendale e/o 
territoriale, nel pieno rispetto della disciplina vigente. Dalla lettura dell’Accordo 
emerge, dunque, la presa di coscienza della «crescente attenzione per le esigenze 
di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro», nonché «per un impiego delle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 
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risorse rispettose della sostenibilità ambientale e del benessere collettivo», 
dando seguito, in tal senso, agli approdi cui sono giunte la dottrina, la prassi e la nor-
mativa emergenziale. 
  
Le prospettive di un lavoro (veramente) agile e inclusivo 
  
Sebbene le indagini empiriche condotte durante la pandemia documentino come l’agi-
lità del lavoro sia compatibile con una quota elitaria di mestieri, riconducibile al solo 
segmento impiegatizio “puro”, non si può ignorare come la reportistica nazionale av-
verta che la platea dei possibili lavori (e lavoratori) “smartabili” si sta am-
pliando ed è destinata ad ampliarsi ulteriormente. 
  
Invero, il progressivo affermarsi della cd. Industria 4.0 ha comportato una ibrida-
zione delle professioni, per cui molte di queste prevedono una porzione, più o meno 
vasta, di attività latamente intellettuali, eseguibili da remoto. Del pari, la contingenza 
pandemica – determinando un rapido impulso al lavoro “a distanza” (rectius, “da 
casa”) – ha accelerato i processi di innovazione nei contesti di impiego, tanto nel 
pubblico, quanto nel privato. 
  
Gli scenari prospettici evidenziano, quindi, come la tensione sia sempre più verso 
un lavoro «per fasi, cicli e obiettivi», in cui lo scambio sinallagmatico fra prestazione 
(in presenza) e retribuzione andrà mutando, in favore di metriche ove acquisiranno 
una maggiore rilevanza l’autonomia, la responsabilità e il risultato della prestazione 
stessa. 
  
Ancorché confinati entro le mura domestiche, con orari rigidi e spesso dilatati, i pre-
statori hanno sperimentato i pro e i contro di questa modalità di lavoro, concepita, nel 
contesto pandemico, solamente quale risposta alla propagazione del contagio e dispo-
sitivo di prevenzione per deboli e fragili (specie, bambini, anziani e disabili). Nono-
stante le criticità palesatesi nella sua versione emergenziale, il lavoro agile si è comun-
que dimostrato uno strumento di inclusione per le persone interessate a un mi-
glior bilanciamento delle proprie esigenze di vita e di lavoro – anche mutate 
rispetto al passato – ovvero per coloro che abbisognano di accomodamenti ra-
gionevoli. 
  
Sulla scia di tale sperimentazione forzata, in una normalità ritrovata, occorrerà allora 
valorizzare le potenzialità del (vero) lavoro agile come strumento inclusivo per le 
persone sfavorite dal (e nel) lavoro tradizionalmente reso. Ciò in ragione del fatto che 
l’inclusione sociale deve essere intesa, da un lato, quale fine ultimo del diritto del 
lavoro e, dall’altro, quale risorsa per la realizzazione di strategie di gestione delle 
diversità, che possano “fare la differenza” nelle organizzazioni aziendali, a beneficio 
di tutti. 
  
Il lavoro agile quale misura di accomodamento ragionevole 
  

https://www.istat.it/it/files/2021/02/Il-Mercato-del-lavoro-2020-1.pdf
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Sulla scorta delle sollecitazioni di matrice europea (Dir. 2000/78/CE sulla «parità di 
trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro») e sovranazionale 
(Conv. ONU «sui diritti delle persone con disabilità» del 2006), il sistema italiano di 
integrazione socio-lavorativa delle persone con disabilità – inizialmente fondato 
su mere agevolazioni e incentivi pubblici – è evoluto attraverso l’imposizione di spe-
cifici oneri da soddisfare in ogni fase del rapporto (da quella genetica e funzionale a 
quella estintiva). 
  
In particolare, l’art. 3, c. 3-bis, d. lgs. n. 216/2003 (di recepimento della cennata Diret-
tiva) impone a ogni datore, pubblico o privato, di «adottare accomodamenti ragio-
nevoli […] nei luoghi di lavoro». Di tal guisa, la parte datoriale è chiamata ad appor-
tare una revisione ai propri assetti organizzativi «in funzione delle esigenze con-
crete della persona con disabilità», ovverosia a modificare e adattare lo status quo 
per garantirle «il godimento e l’esercizio, su base di uguaglianza con gli altri, di tutti i 
diritti umani e delle libertà fondamentali». 
  
Siffatta previsione può collocarsi nel solco del più generale dovere di sicurezza di cui 
all’art. 2087 c.c., ampliando il novero delle misure preventive e rimediali, atte a tute-
lare «l’integrità fisica e la personalità morale» di tutti i prestatori (disabili in-
clusi) e ad assicurare loro la permanenza in un ambiente lavorativo confacente alle 
esigenze di ciascuno. A tanto si aggiunga che l’ONU ha espressamente ricompreso 
nella nozione di discriminazione fondata sulla disabilità il «rifiuto di accomoda-
menti ragionevoli» da parte del datore (art. 2, Conv. ONU 2006), integrando così 
una prassi inclusiva a tutela dei prestatori che, del tutto incolpevolmente, versano in 
una situazione di oggettiva difficoltà. 
  
L’unica esimente per la parte datoriale è che siffatta riorganizzazione non comporti 
un «onere finanziario eccessivo o sproporzionato» rispetto alle dimensioni e alle 
risorse dell’impresa, tenuto conto delle misure compensative messe in campo dallo 
Stato a tale fine. 
  
Posto che l’accomodamento ragionevole non sia una caritatevole offerta, ma un vero 
e proprio obbligo individuato dal legislatore, le imprese onerate dall’adattamento 
potrebbero usufruire del lavoro agile, in quanto strumento in grado di sostenere le 
necessità di conciliazione tra vita personale e professionale delle persone con disa-
bilità, nonché i loro bisogni di cura e di assistenza, in termini di tempi e spazi da 
dedicarvi. Purché condivisa con l’interessato, infatti, la scelta di optare per un lavoro 
multiforme [reso, cioè, in alternanza tra locali aziendali e altro luogo individuato dal 
prestatore1 costituisce un’effettiva risposta, in termini prevenzionistici, alla ricerca 
del benessere organizzativo e alla lotta contro le discriminazioni basate sull’han-
dicap. 
  
In questa direzione, lo stesso Protocollo prevede che «le Parti sociali si impegnano 
a facilitare l’accesso al lavoro agile per i lavoratori in condizioni di fragilità e 
di disabilità, anche nella prospettiva di utilizzare tale modalità di lavoro come 
misura di accomodamento ragionevole» (art. 10). 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=LEGISSUM%3Ac10823
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=LEGISSUM%3Ac10823
https://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/disabilita-e-non-autosufficienza/focus-on/Convenzione-ONU/Documents/Convenzione%20ONU.pdf
https://www.lavorodirittieuropa.it/images/de_falco_NOTA_A_SENT_MDF_copia_2.pdf
https://www.lavorodirittieuropa.it/images/de_falco_NOTA_A_SENT_MDF_copia_2.pdf
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Se la scommessa è, dunque, quella di promuovere un modello di giustizia sociale, 
eretto sul divieto di discriminazioni e finalizzato alla rimozione delle barriere che 
ostano alla piena inclusione dei disabili nel contesto di impiego, il mezzo per vincerla 
è sensibilizzare le imprese e le istituzioni al tema dell’accessibilità, da intendersi non 
solamente come una qualità essenziale degli edifici, ma anche quale modo di conce-
pire l’ambiente – e l’organizzazione – di lavoro. In questo, le organizzazioni di 
datori e lavoratori giocheranno una partita fondamentale, con gli obiettivi di sta-
bilizzare una specialità emersa nel periodo emergenziale a tutela delle fragilità e di 
valorizzare il lavoro agile quale strumento inclusivo, di modo che a nessuno ne sia 
limitato il godimento. 
  
Gli antidoti contro rischi di esclusione e di emarginazione 
  
Acquisito che il lavoro agile – già evoluto da strumento diretto a «incrementare la 
competitività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro» (L. n. 81/2017) 
a mezzo di organizzazione aziendale e leva per trattenere sul territorio risorse umane 
ritenute preziose – può costituire un’occasione per favorire l’integrazione socio-lavo-
rativa delle persone con disabilità, occorre riflettere su come mitigare ogni possibile 
minaccia connessa a tale modalità di lavorare. 
  
Certamente, nella prospettazione poc’anzi presentata, non può essere trascurato il 
ruolo ambivalente dell’agilità nella vita quotidiana delle persone con disabilità: se, 
da un lato, essa può offrire un’opportunità di inclusione lavorativa e di empowerment 
personale e sociale, dall’altro, può implicare anche rischi di isolamento domestico 
e relazionale. 
  
Rispetto a quest’ultimo profilo, giova sottolineare come il Protocollo abbia confer-
mato il requisito dell’alternanza tra la prestazione resa all’interno e quella resa 
all’esterno dei locali aziendali (invero, già previsto dall’art. 18, L. n. 81/2017). La du-
plice dimensione spaziale del lavoro agile consente, infatti, al prestatore sia di con-
ciliare la vita professionale con quella privata (e, nel caso di specie, con le proprie 
esigenze di cura), sia di vivere le relazioni interpersonali all’interno dell’impresa. In tal 
senso, il requisito dell’alternanza è diretto a proteggere la persona con disabilità, im-
piegata in modalità agile, dai pericoli di emarginazione – e abbandono a sé stessa – 
nell’ambito domestico. 
  
Inoltre, per contrastare l’isolamento e per sopperire alle problematiche legate alla ca-
renza degli spazi, alla connessione internet e al possesso di dispositivi digitali non ido-
nei, sarebbe auspicabile la costituzione di spazi pubblici e condivisi di co-wor-
king (anche attraverso il recupero degli edifici dismessi), premesso che l’Accordo ri-
conosce alla contrattazione collettiva la possibilità di «individuare i luoghi inidonei 
allo svolgimento del lavoro in modalità agile per motivi di sicurezza personale» (art. 
4, c. 2). 
  

http://www.bollettinoadapt.it/covid19-tutela-per-i-lavoratori-fragili/
http://www.bollettinoadapt.it/lavoro-agile-da-ancora-di-salvezza-a-leva-per-il-ripopolamento-dei-piccoli-comuni/
http://www.bollettinoadapt.it/lavoro-agile-da-ancora-di-salvezza-a-leva-per-il-ripopolamento-dei-piccoli-comuni/
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Altresì, il Protocollo evidenzia che «la formazione può costituire […] un momento 
di interazione e di scambio in presenza, anche per prevenire situazioni di isola-
mento» (art. 13, c. 3). Del pari, l’aggiornamento costante delle competenze della 
persona che lavora (specie sul versante digitale, quale fattore abilitante del lavoro agile) 
contribuisce a contrastare il rischio di esclusione per coloro che, più di altri, risul-
tano sfavoriti nel digital divide, in quanto privi di un’adeguata alfabetizzazione tecnolo-
gica. Pertanto, se l’art. 20, c. 2, L. n. 81/2017 statuisce che «al lavoratore impiegato in 
forme di lavoro agili può essere riconosciuto il diritto all’apprendimento permanente», 
i contratti collettivi che andranno a regolare siffatta modalità di esecuzione 
della prestazione lavorativa potrebbero convertire quella che, oggi, è una mera 
facoltà rimessa all’accordo tra le parti in un diritto esigibile dal prestatore, per 
una manutenzione costante delle sue competenze. 
  
Se è vero che il Protocollo richiama, in più battute, la sovranità dell’accordo indivi-
duale nel patto di agilità, nonché la piena libertà del lavoratore di negoziare con 
l’azienda un aspetto organizzativo estremamente importante, si ritiene opportuno che 
la contrattazione collettiva individui la strada da percorrere per garantire l’effettiva 
inclusione delle persone – e, in particolare, delle persone con disabilità – nella società 
e nel mercato del lavoro. 

http://www.bollettinoadapt.it/la-formazione-continua-alla-prova-della-pandemia-osare-insieme-nuovi-campi-di-opportunita-e-di-scelta/?pdf=166479
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Competenze digitali e lavoro da remoto nelle PMI:  
i risultati preliminari del progetto IRESDES4.0* 

 

di Diletta Porcheddu e Margherita Roiatti 
 
 
 
Il 26 novembre 2021, nell’ambito dell’XI edizione della Conferenza Internazio-
nale di ADAPT, sono stati presentati i risultati preliminari del progetto finanziato 
dall’Unione Europea “Industrial relations and Social dialogue for an economy 
and a society 4.0” (IRESDES4.0). Il progetto, iniziato nel marzo 2021 e che si 
concluderà a marzo 2023, mira a migliorare il dialogo sociale e la qualità dell’oc-
cupazione in un mercato del lavoro digitalizzato, guidando le parti sociali e gli 
altri attori del mercato del lavoro verso una migliore comprensione delle im-
plicazioni della trasformazione digitale su contratti collettivi di lavoro. Il parte-
nariato del progetto è guidato da Confimi Industria (con il supporto di Confimi In-
dustria Digitale e Confimi Servizi) e coinvolge ADAPT, la European DIGITAL SME 
Alliance e FIM-CISL Veneto. FIM CISL e IndustriALL Europe partecipano come 
organizzazioni associate. 
  
I due temi principali oggetto del progetto IRESDES4.0 sono il lavoro da re-
moto e lo sviluppo delle competenze digitali nei luoghi di lavoro e l’area di 
interesse principale sono le piccole e medie imprese (PMI) del settore digitale 
e metallurgico italiano. Durante la prima fase del progetto, volta anche ad operare 
una ricognizione delle attuali trasformazioni del mondo del lavoro, questi temi sono 
stati approfonditi principalmente tramite una ricerca desk (comprendente l’analisi ra-
gionata della letteratura scientifica internazionale e di numerosi contratti collettivi dei 
settori analizzati) è attraverso una serie di interviste semi-strutturate ad rappresentanti 
sindacali e dei datori di lavoro. 
  
I cambiamenti in atto nel mondo del lavoro a seguito della IV Rivoluzione Industriale 
sono stati a lungo attenzionati da organismi e centri di ricerca internazionali. Molti 
studiosi, soprattutto in campo economico, hanno sottolineato che i megatrend che 
contribuiscono alle trasformazioni del mondo del lavoro includono demografia, glo-
balizzazione, tecnologia e nuovi processi produttivi. Per quanto riguarda i cambia-
menti demografici, è stato spesso osservato come l’invecchiamento della po-
polazione provochi effetti diretti e indiretti sul mercato del lavoro e sulle com-
petenze delle persone. Perciò, prima di affrontare il tema delle competenze (e 
soprattutto di quelle digitali), è opportuno fornire una breve panoramica delle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 dicembre 2021, n. 44. 

http://internationalconference.adapt.it/
http://internationalconference.adapt.it/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/12/W3_Porcheddu_Roiatti.pdf
https://www.digitalsme.eu/projects/iresdes-4-0/
https://www.digitalsme.eu/projects/iresdes-4-0/
http://englishbulletin.adapt.it/wp-content/uploads/2021/03/press-release.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/13-dicembre-2021-n-44/
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tendenze demografiche in Europa. I dati che seguono si basano sull’ultimo 
Ageing Report (2021) pubblicato dalla Commissione Europea. 
  
Le proiezioni demografiche dell’Eurostat mostrano un continuo aumento dell’aspet-
tativa di vita sia per i maschi che per le femmine nel periodo 2019-2070. Inoltre, si 
prevede che la popolazione dell’UE diminuirà da 447 milioni di persone nel 2019 a 
424 milioni nel 2070. Con specifico riferimento alle dinamiche del mercato del 
lavoro, vale la pena ricordare che, sebbene le proiezioni indichino un aumento 
dei tassi di partecipazione per tutte le età, il fenomeno è infatti particolarmente 
visibile per quelli di età compresa tra 55 e 64 anni (+9,6 punti percentuali) e 
riflette l’effetto delle riforme pensionistiche. 
  
Se gli effetti diretti dei cambiamenti demografici si traducono in una revisione dei 
sistemi di sicurezza sociale, la cui sostenibilità dipende dalla permanenza dei lavoratori 
più a lungo nel mondo del lavoro, quelli indiretti, invece, si riferiscono alle diverse 
competenze necessarie alla forza lavoro in conseguenza dei cambiamenti demografici. 
Poiché, come dimostrano i dati riportati al paragrafo precedente, l’età lavorativa della 
popolazione è destinata ad aumentare, è opportuno ricordare le risultanze di alcuni 
studi, le quali evidenziano come le competenze di chi ha ricevuto una formazione 
tempo fa potrebbero non essere adatte a stare al passo con il contesto economico in 
rapida evoluzione. Altre ricerche hanno sostenuto l’esistenza di una relazione inversa 
tra i cambiamenti demografici e il rischio di “automatizzazione” per cui lo stesso non 
aumenterebbe con l’età, né coinvolgerebbe solo i lavoratori anziani, ma anche coloro 
che possiedono competenze obsolete e che, in generale, hanno “meno probabilità di 
partecipare all’apprendimento permanente”. 
  
Oltre ai cambiamenti demografici, un altro aspetto considerato dalla ricerca nell’analisi 
delle dinamiche di domanda e offerta di competenze è stato il progresso tecnologico. 
A tal proposito, la ricerca ha evidenziato un ampio divario nell’uso della tec-
nologia digitale attualmente presente tra le grandi imprese e le PMI, che, se-
condo il Digital Economy and Society Index (DESI), pubblicato recentemente 
dalla Commissione Europea, interessa sia le tecnologie complesse che solu-
zioni digitali di base. Inoltre, secondo il DESI Index, 4 adulti su 10 e una per-
sona su tre che lavorano in Europa non hanno competenze digitali di base. 
Considerando la fonte appena citata, ma facendo un approfondimento sull’Italia, vale 
la pena evidenziare come il 41,5% delle persone in Italia possiede almeno competenze 
digitali di base e che il 3,6% dei lavoratori sono esperti digitali: tuttavia, ben il 55% 
delle aziende che hanno assunto o cercato di assumere esperti digitali segnalano diffi-
coltà nel riempire questi posti vacanti. Nel 2020, il 19% delle imprese dell’UE im-
piegava specialisti delle ICT (tecnologie dell’informazione e della comunicazione). 
Tra gli Stati membri dell’UE, Irlanda e Belgio hanno presentato la percentuale 
più elevata di imprese che impiegano specialisti ICT, con il 30% ciascuno, 
mentre l’Italia, risulta al fondo di tale classifica (13%). 
  
Inoltre, le imprese stanno erogando sempre più formazione al proprio personale per 
sviluppare o aggiornare le proprie competenze ICT: complessivamente il 20% delle 

https://ec.europa.eu/info/publications/2021-ageing-report-economic-and-budgetary-projections-eu-member-states-2019-2070_en
https://www.oecd-ilibrary.org/finance-and-investment/pensions-at-a-glance-2021_ca401ebd-en;jsessionid=W2R2Xh-qNvO6uI5bk4wJXsMI.ip-10-240-5-186
https://www.oecd-ilibrary.org/employment/automation-skills-use-and-training_2e2f4eea-en
https://www.oecd-ilibrary.org/employment/automation-skills-use-and-training_2e2f4eea-en
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/desi
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imprese dell’UE ha erogato formazione ICT al proprio personale, mentre l’Ita-
lia è al sestultimo posto rispetto a questo indicatore (con una percentuale di 
poco superiore al 15%). Considerando le dimensioni dell’azienda, il 68% delle grandi 
imprese ha fornito attivamente la formazione, contro il 18% delle PMI. 
  
L’analisi della letteratura internazionale mostra come le ragioni di questi squilibri siano 
da individuare (1) nell’elevato costo della tecnologia digitale (Directorate-General for 
Research and Innovation of the European Commission, Capitalising on the benefits of Research & 
Innovation Projects for Policy: The 4th Industrial Revolution, 2018), (2) nelle incertezze delle 
aziende sulla sicurezza dei dati, ma anche (3) nell’assenza di orientamento al ri-
schio da parte del management, nella scarsa consapevolezza dei vantaggi delle tec-
nologie digitali o la mancanza della fiducia del proprietario e del personale della PMI 
riguardo alla possibilità di utilizzarle in modo produttivo (P. Gubitta, D. Nicolai, L’in-
novazione nelle imprese: considerazioni generali e risultati di un’indagine nelle piccole imprese, Mi-
croimpresa, 2013, pp. 79-80, A. Bruzzo, Per la trasformazione digitale delle Micro-PMI in Italia, 
Quaderni di ricerca sull’artigianato, 2020, p. 337). 
  
Tuttavia, la ricerca si concentra principalmente su un particolare fattore che 
ostacolerebbe l’uso della tecnologia digitale nelle imprese più piccole, ovvero 
il basso livello di alfabetizzazione digitale tra proprietari, dirigenti e lavoratori 
delle PMI, che potrebbe avere effetti negativi sulla loro performance econo-
mica nel lungo periodo (P. Gubitta, D. Nicolai, op. cit, pp. 79-80, A. Bruzzo, op. cit., p. 
337). Secondo una ricerca, le cause delle difficoltà delle PMI nell’aggiornamento delle 
capacità e delle competenze dei propri lavoratori sembrano essere da ricercarsi nella 
mancanza di istruzione o formazione professionale, specificamente focalizzata sui bi-
sogni e sulle caratteristiche delle imprese più piccole (A. Halvarsson Lundkvist, M. 
Gustavsson, Conditions for Employee Learning and Innovation – Interweaving Competence Deve-
lopment Activities Provided by a Workplace Development Programme with Everyday Work Acti-
vities in SMEs, in Vocations and Learning, 2018, p. 46). 
  
Le carenze di competenze digitali nelle PMI osservate su scala europea sem-
brano essere confermate anche dai dati relativi agli investimenti in formazione 
nelle PMI italiane, che peraltro appare al di sotto della media UE (F. Pascucci, 
V. Temperini, Trasformazione digitale e sviluppo delle PMI. Approcci strategici e strumenti ope-
rativi, 2017, p. 13). Tuttavia, lo sviluppo delle competenze digitali appare particolar-
mente cruciale nel settore manifatturiero, visti i nuovi processi produttivi di Industria 
4.0, basati su automazione, digitalizzazione e interconnessione dei macchinari: questo 
ha portato sia i sindacati italiani che le associazioni datoriali del settore metalmecca-
nico a prevedere, sin dal 2016, un diritto a 24 ore di formazione professionale in 
un triennio nei principali contratti collettivi nazionali applicabili alle piccole e medie 
imprese. 
Per quanto concerne le attività di ricerca sul lavoro da remoto, invece, si segnala come 
esse siano state in prima battuta concentrate sugli aspetti terminologici ad esso re-
lativi. È stato infatti rilevato come la definizione di “telelavoro” fornita dall’OIL, ossia 
“lavoro svolto tramite strumentazioni informatiche o telefoniche” (ILO, Defining and 
measuring remote work, telework, work at home and home-based work, 2020, p. 6) fosse la più 

https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/cf1793da-184c-11e8-ac73-01aa75ed71a1
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/cf1793da-184c-11e8-ac73-01aa75ed71a1
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/cf1793da-184c-11e8-ac73-01aa75ed71a1
https://microimpresa.padovauniversitypress.it/system/files/papers/MI33-04.pdf
https://microimpresa.padovauniversitypress.it/system/files/papers/MI33-04.pdf
https://microimpresa.padovauniversitypress.it/system/files/papers/MI33-04.pdf
https://microimpresa.padovauniversitypress.it/system/files/papers/MI33-04.pdf
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s12186-017-9179-6.pdf
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s12186-017-9179-6.pdf
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s12186-017-9179-6.pdf
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s12186-017-9179-6.pdf
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s12186-017-9179-6.pdf
https://www.giappichelli.it/media/catalog/product/summary/9788892108127.pdf
https://www.giappichelli.it/media/catalog/product/summary/9788892108127.pdf
https://www.giappichelli.it/media/catalog/product/summary/9788892108127.pdf
https://www.giappichelli.it/media/catalog/product/summary/9788892108127.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---stat/documents/publication/wcms_747075.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---stat/documents/publication/wcms_747075.pdf
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appropriata al fine di indicare il tipo di lavoro che sarebbe stato considerato ai fini del 
progetto. 
  
Tuttavia, il termine “telelavoro” non è oggi il termine oggi più utilizzato in Italia al 
fine di definire il lavoro da remoto svolto per mezzo di attrezzatura informatica. 
Dall’emanazione della legge n. 81 del 2017 le più recenti e comuni forme di lavoro 
da remoto in Italia prendono il nome di “lavoro agile”. All’incertezza relativa al 
significato dei termini “lavoro agile” e “telelavoro” si aggiunge il diffuso utilizzo della 
locuzione “smart working” all’interno del dibattito pubblico italiano, la quale, durante 
la pandemia da COVID-19, è stata frequentemente adottata al fine di definire il lavoro 
da remoto svolto esclusivamente dalla residenza dei lavoratori, al fine di prevenire il 
contagio all’interno dei luoghi di lavoro. 
  
Si deve considerare, tuttavia, che secondo molti esperti il termine “smart working” 
caratterizza invece una filosofia manageriale fondata sul raggiungimento di 
obiettivi e sul rapporto di fiducia presente tra il datore di lavoro e il lavoratore 
la quale consente a quest’ultimo di svolgere le proprie attività al di fuori dei 
locali aziendali, e con un alto livello di flessibilità temporale (M. Corso, Sfide e 
prospettive della rivoluzione digitale: lo smart working, Diritto delle Relazioni Indu-
striali n. 4, 2017, p. 980). Lo smart working non sembra essere un fenomeno unica-
mente proprio delle aziende italiane: secondo la reportistica internazionale, infatti, la 
pandemia da COVID-19 deve essere considerata come la scintilla che causerà 
un radicale mutamento nelle modalità di svolgimento del lavoro da remoto a 
livello globale, favorendo la diffusione di modelli organizzativi più flessibili rispetto 
a quelli adottati fin ora (ILO, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: A 
Practical Guide, 2020, p. 4). 
  
Le difficoltà nello sviluppo della digitalizzazione nelle PMI, descritta nei precedenti 
paragrafi, si riflettono altresì nella diffusione del lavoro da remoto. Secondo i dati della 
Commissione Europea, infatti, essa risulta molto più bassa nelle PMI rispetto 
alle aziende più grandi, sia in Italia che negli altri stati dell’UE. Questo feno-
meno risale agli anni immediatamente seguenti all’introduzione dell’Accordo Quadro 
sul Telelavoro del 2002: la letteratura scientifica ritiene che le sue cause siano princi-
palmente da ritrovarsi nei costi del lavoro da remoto (P. Neirotti, E. Paolucci, E. Ra-
guseo, Mapping the antecedents of telework diffusion: firm-level evidence from Italy, New Technology, 
Work and Employment, 2013, p. 31), nello scarso livello di fiducia di cui sono desti-
natari i lavoratori che svolgono la propria attività in tale modalità, e la scarsa 
attitudine al change management (K. Dickson and F. Clear, Comparative European 
Perspectives on the Diffusion and Adoption of Telework amongst SMEs, in M. Sherif, T. Khalil, 
Management of Technology: New Directions in Technology Management, 2007, pp. 
273-274). Queste intuizioni sono state in massima parte confermate dalle risposte for-
nite dagli intervistandi contattati per il progetto IRESDES4.0. Quando agli stessi è 
stato chiesto di elencare gli elementi che caratterizzano l’implementazione del lavoro 
da remoto nelle PMI, alcuni hanno infatti menzionato le limitate risorse economi-
che delle imprese di ridotte dimensioni, le quali, insieme alla mentalità di al-
cuni piccoli imprenditori, abituati ad avere il controllo completo di tutti gli 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_751232.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_751232.pdf
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/ntwe.12001
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/ntwe.12001
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1111/ntwe.12001
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aspetti della loro organizzazione produttiva, potrebbero ostacolare o ritardare 
la digitalizzazione. Tuttavia, è necessario sottolineare come altri intervistandi aves-
sero opinioni radicalmente differenti in materia, e abbiano infatti affermato che i li-
mitati costi della tecnologia necessaria per il lavoro da remoto non dovrebbero osta-
colarne l’implementazione nelle PMI. 
  
In ultimo, durante la prima fase del progetto IRESDES4.0 sono stati analizzati 93 
contratti collettivi aziendali, i quali regolano lo sviluppo delle competenze di-
gitali e il lavoro da remoto nel settore metalmeccanico italiano. Per quanto con-
cerne il primo elemento, l’analisi si è principalmente concentrata sullo strumento del 
Fondo Nuove Competenze, il quale come è noto condiziona l’accesso alle sue ri-
sorse alla conclusione di un accordo collettivo di livello territoriale o aziendale, le cui 
previsioni definiscano, tra gli altri elementi, il percorso formativo deli lavoratori ai 
quali lo stesso si applica. Gli accordi analizzati mostrano come le aziende del settore 
metalmeccanico forniscano un’ampia varietà di percorsi formativi, legati a 
competenze digitali strettamente considerate (modalità digitali di archiviazione di 
documenti, cybersecurity etc.) ma anche all’innovazione delle linee produttive 
aziendali. La regolazione collettiva del lavoro da remoto nelle aziende metalmecca-
niche italiane è stata invece descritta in primo luogo tramite l’analisi di 36 accordi 
aziendali volti a implementare strutturalmente lo smart working come modello 
organizzativo. Questa attività ha mostrato, tra gli altri elementi, come il tema della 
flessibilità spaziale dei lavoratori da remoto sia molto più diffuso rispetto a quello 
della flessibilità temporale, e come solo pochissimi accordi contenessero sistemi di 
valutazione delle performance fondate sul raggiungimento di obiettivi, fondamentali 
per un’efficace implementazione dello smart working. Il lavoro da remoto nel settore 
metalmeccanico italiano è stato altresì descritto attraverso l’analisi di un campione 
di 43 protocolli aziendali anti-contagio, dato che il lavoro da remoto è stato utiliz-
zato come metodo per evitare il contagio da COVID-19 fin dall’inizio della pandemia. 
Si è così potuto rilevare come i protocolli anti-contagio generalmente non forniscano 
una specifica descrizione delle modalità di implementazione lavoro da remoto emer-
genziale, limitandosi a sancirne l’introduzione o l’estensione di un progetto preesi-
stente. 
  
I risultati preliminari del progetto IRESDES4.0 descritti in questo articolo sono stati 
discussi da parte di un Board composto da esperti e stakeholder provenienti 
da diversi paesi dell’ Unione Europea, i quali hanno fornito diversi contributi re-
lativi alla regolazione del lavoro da remoto e dello sviluppo delle competenze digitali 
nei contratti collettivi di lavoro dei paesi nei quali operano, e hanno altresì individuato 
alcune best practices in materia portate avanti attraverso lo strumento del dialogo sociale. 
  
Gli elementi appena descritti, insieme alle informazioni che saranno raccolte grazie ad 
ulteriori interviste rivolte a parti sociali provenienti da diversi Stati membri 
dell’Unione, aiuteranno a espandere il campo di interesse del progetto IRESDES4.0. 
Inoltre, tali contributi risultano fondamentali al fine della stesura dell’output finale del 
progetto, ossia una serie di raccomandazioni, dirette alle parti sociali europee, 

https://www.digitalsme.eu/projects/iresdes-4-0/
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per la gestione del lavoro da remoto e dello sviluppo delle competenze digitali 
attraverso la contrattazione collettiva e le pratiche di dialogo sociale. 
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Una Giusta Transizione per il lavoro,  
il benessere della persona, la giustizia sociale e la salvaguardia 

del pianeta: la piattaforma di CGIL, CISL e UIL* 
 

di Maria Cialdino 
 
 
 
In risposta alla crisi sanitaria, economica e sociale, aggravata dalla pandemia in cor-
so, CGIL, CISL e UIL ribadiscono all’unisono l’interconnessione stringente tra la 
sostenibilità ambientale, economica e sociale: un’idea che, nata nel 1987 in seno alla 
Commissione Mondiale su Ambiente e Sviluppo promossa dalle Nazioni Unite, è 
confluita nella piattaforma unitaria delle tre confederazioni, Una Giusta Transizione per 
il lavoro, il benessere della persona, la giustizia sociale e la salvaguardia del pianeta. Per una tran-
sizione verde dell’economia, siglata il 18 dicembre 2020. Volta a completare il precedente 
documento unitario del settembre 2019, Per un modello di sviluppo sostenibile, la piatta-
forma unitaria stimola il pensiero critico in merito alla necessità di innescare 
un radicale cambiamento dell’attuale modello di sviluppo, adottando la pro-
spettiva della giusta transizione, così come declinata nel preambolo dell’accordo 
di Parigi del 2015 e nella dichiarazione della Slesia alla Conferenza di Katowice sul 
clima del 2018, sul presupposto che il passaggio a un’economia a basse emissioni di 
carbonio genera implicazioni positive per la politica industriale. 
  
Il contesto 
  
Il vincolo imposto dagli obiettivi prefissati per il 2050 ed il piano di investimenti 
“Green Deal”, annunciato già nel discorso di insediamento della Presidente della 
Commissione Europea, Ursula Von Der Leyen, lascia presupporre una maggiore at-
tenzione della leadership europea verso lo sviluppo sostenibile. Da un lato, il recente 
accordo comunitario impone il taglio del 55% delle emissioni inquinanti en-
tro il 2030 e il raggiungimento della neutralità climatica per il nostro conti-
nente entro il 2050, dall’altro, i nuovi impegni presi dal Governo italiano 
nell’ultima Legge di Bilancio, le nuove politiche europee per l’assegnazione 
delle risorse del Quadro Finanziario Pluriennale (QFP) 2021 – 2027 e del 
Next Generation EU (NGEU), impongono allo Stato di delineare ambiti 
prioritari su cui investire per garantire al Paese una ripresa solida nel tempo, 
migliori condizioni di vita e di salute, un effetto moltiplicativo sugli investi-
menti privati e un’occupazione stabile e di qualità. Del resto, per avere accesso 
alle risorse del Next Generation EU, che destina all’Italia 127 miliardi di euro, sotto 
forma di prestiti, e 81,4 in forma di sussidi, gli Stati dovranno presentare un PNRR 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Piattaforma-CGIL-CISL-UIL-per-la-Giusta-Transizione-ultima.pdf
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http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Piattaforma-CGIL-CISL-UIL-per-la-Giusta-Transizione-ultima.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Documento_Unitario_per_un_modello_di_sviluppo_sostenibile.pdf
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funzionale al raggiungimento degli obiettivi energetici e climatici, previsti dal Piano 
Nazionale Integrato Energia e Clima (PNIEC), specificando, inoltre, l’ambito di ap-
plicazione, la tempistica e l’impatto previsto delle misure sulla riduzione delle emis-
sioni di gas serra o sull’adattamento ai cambiamenti climatici. L’azione per il clima 
dovrà essere integrata in tutte le politiche e i programmi finanziati 
nell’ambito del QFP e del NGEU, per i quali almeno il 30% dell’importo to-
tale di spesa dovrà essere dedicato all’azione per il clima, con obiettivi in li-
nea non soltanto con i nuovi target di riduzione delle emissioni al 2030 e di 
neutralità climatica al 2050, ma altresì coerenti con l’Accordo sul Clima di 
Parigi e con gli obiettivi di Sviluppo Sostenibile dell’Agenda 2030 dell’ONU. 
In questa fase di “ripensamento” obbligato dal Covid19, il Paese dovrà, dun-
que, dotarsi di una nuova governance capace di coordinare gli attori istitu-
zionali e coinvolgere i soggetti privati, per la predisposizione di una politica 
partecipata di sviluppo sostenibile per il lungo periodo. 
  
I contenuti della piattaforma 
  
In quest’ottica, CGIL, CISL, UIL rivendicano l’apertura di un tavolo con il Governo 
sui piani per l’uscita dalla crisi in corso, a partire dalla definizione del Piano Nazio-
nale per la Ripresa e la Resilienza (PNRR) e, in generale, sull’utilizzo di tutte le risor-
se europee, sulla definizione delle politiche fiscali e degli incentivi, nonché per i Pia-
ni e le misure promosse nell’ottica della Just Transition. Le tre organizzazioni sindacali 
chiedono, inoltre, al Governo un’applicazione puntuale delle disposizioni europee, 
ribadendo la necessità di dare priorità agli investimenti nella transizione ecologica, 
nell’azione per il clima e nella tutela dell’ambiente in funzione di ambiziosi obiettivi 
occupazionali. I sindacati ritengono, difatti, che la transizione verso un model-
lo di sviluppo sostenibile rappresenti la strada maestra per il raggiungimento 
di standard occupazionali elevati. Gli obiettivi europei per la transizione ver-
de e digitale e la resilienza economica e sociale, del resto, costringeranno gli 
Stati a predisporre misure ad hoc sia di politica attiva che passiva, per defini-
re l’attivazione di nuovi posti di lavoro alternativi a quelli persi, nonché stru-
menti di sostegno al reddito, percorsi di formazione, riqualificazione profes-
sionale e ricollocazione dei lavoratori. Inoltre, la logica della green economy, attra-
versando diversi settori dell’economia italiana, richiederà nuove figure professionali 
e nuove competenze. Ciò considerato, il coinvolgimento dei sindacati 
nell’individuazione di obiettivi, policy e strumenti di azione rappresenterebbe un pre-
supposto logico per l’elaborazione di piani per la creazione di nuovi posti di lavoro 
nonché per la riconversione, mediante percorsi di formazione permanente e di ri-
qualificazione professionale, delle competenze verdi e digitali, con effetti positivi 
sulla competitività delle aziende e sulla qualità e dignità del lavoro. 
  
Verso un piano nazionale per la Just Transition? 
  
Ad avviso di CGIL, CISL e UIL, questi obiettivi presuppongono 
l’elaborazione di un Piano nazionale per la Transizione Giusta, per la tra-
sformazione del modello economico e produttivo, capace di coordinare su 
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tutto il territorio nazionale le misure adottate in risposta alle crisi che si apri-
ranno in conseguenza del phase out dal carbone e della riconversione verde 
di tutti i settori economici. Serve, difatti, sostengono le organizzazioni sindacali, 
una governance unica, che risponda e coordini i progetti, che garantisca il rispetto delle 
priorità e dei tempi richiesti dall’Europa, superando le lentezze, le frammentazioni e 
le sovrapposizioni tra livelli istituzionali che troppo spesso hanno penalizzato il Pae-
se nell’accesso alle risorse europee. Al soggetto preposto al coordinamento, garante 
della legalità e della trasparenza, dovrebbe spettare, nella logica del parallelismo, un 
rilevante potere di monitoraggio e rendicontazione. È essenziale che sia inoltre ga-
rantito un processo partecipativo e contrattuale, con un ampio coinvolgimento delle 
Parti Sociali nella fase di definizione delle priorità e dei progetti nonché nella fase di 
monitoraggio e valutazione degli stessi. 
  
Le proposte 
  
Le proposte di CGIL, CISL, UIL concernono diversi ambiti: la mitigazione 
del cambiamento climatico, adattamento al cambiamento climatico, l’uso so-
stenibile e protezione delle risorse idriche e marine, la transizione verso 
l’economia circolare, la prevenzione e il controllo dell’inquinamento nonché 
la protezione e ripristino della biodiversità e degli ecosistemi. Nella logica uni-
taria, a mero titolo esemplificativo, gli investimenti nell’efficientamento energetico e 
nell’installazione di impianti per lo sfruttamento delle fonti di energia rinnovabili si 
coordinano con il potenziamento del capitale umano, mediante la leva dell’istruzione 
e della formazione continua. Come in un cubo di Rubik, le diverse priorità si mesco-
lano al punto da coordinare i piani di riconversione industriale con l’adeguamento e 
il rafforzamento dei sistemi di protezione sociale. Non manca, inoltre, la previsione 
di piani di investimento nelle infrastrutture per la distribuzione, lo stoccaggio e 
l’accumulo di energia elettrica da fonti rinnovabili, nelle smart grid, nella digitalizza-
zione delle reti, nelle comunità energetiche, nei collegamenti elettrici fra Paesi euro-
pei e con l’Africa, nell’elettrificazione dei consumi, nei punti di ricarica per veicoli 
elettrici e nelle stazioni di ricarica per i veicoli a idrogeno nonché programmi di in-
vestimento nella mobilità sostenibile. 
  
La transizione verso un’economia decarbonizzazione offre, dunque, interes-
santi opportunità di sviluppo sostenibile. Già il documento unitario di CGIL, 
CISL e UIL del 2019, Per un modello di sviluppo sostenibile, sottolineava, tuttavia, che la 
carenza di strategia industriale capace di fornire sostegno e impulso verso la 
transizione equa, metterà a rischio la buona riuscita del processo nazionale 
per una occupazione piena. CGIL CISL e UIL sostengono che, a livello nazionale 
e internazionale, la lotta contro il cambiamento climatico passa necessariamente at-
traverso una serie di azioni ambiziose e impegnative non soltanto concordate tra i 
governi, ma altresì condivise con le Parti Sociali. I Piani integrati energia e clima dei 
singoli Stati membri dovranno, in questa prospettiva, garantire che l’UE sia posizio-
nata sul giusto binario per conseguire gli ambiziosi obiettivi climatici per il 2030 e le 
zero emissioni nette entro il 2050, traducendo i principi della giusta transizione in 
azioni concrete che, seriamente monitorate dalla Commissione Europea, garantisca-

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Documento_Unitario_per_un_modello_di_sviluppo_sostenibile.pdf
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no, da un lato, l’attivazione di processi partecipativi e, dall’altro, che nessuno sia la-
sciato indietro sulla strada di quegli stessi obiettivi. 
  
Sebbene la piattaforma unitaria non prefiguri concrete indicazioni di policy 
per le relazioni industriali, le organizzazioni sindacali guardano alla contrat-
tazione come ad uno strumento prioritario per rivendicare un cambiamento 
radicale del modello di sviluppo verso una società equa, rispettosa dei limiti 
del pianeta e dei diritti umani e del lavoro, che affronti con la dovuta urgenza 
l’emergenza climatica, la riconversione ecologica del sistema produttivo mi-
rando alla piena occupazione. Il passaggio dalla “produttività del lavoro” alla 
“produttività delle risorse”, l’elaborazione dei nuovi modelli organizzativi imposti 
dall’economia circolare e dalla digitalizzazione, il ripensamento delle politiche di wel-
fare nell’ottica della sostenibilità e la governance delle competenze e delle professionali-
tà nei nuovi mercati del lavoro della green economy potrebbero rappresentare gli obiet-
tivi di policy per dare concretezza alla visione contenuta nella piattaforma che, auspi-
cabilmente, dovrebbe essere discussa e condivisa anche dalle associazioni datoriali. 
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Verso un nuovo modello di sviluppo sostenibile?  
Il nodo della qualificazione dei lavoratori* 

 

di Lilli Casano 
 
 
 
La transizione ecologica non è certamente una sfida nuova per i Paesi euro-
pei: sviluppo economico, coesione sociale e sostenibilità ambientale sono 
impegni formalmente sanciti nei trattati, che impegnano altresì le istituzioni eu-
ropee ad assicurare la coerenza tra le politiche adottate in questi ambiti e tra queste e 
le altre politiche dell’Unione. Una strategia europea per lo sviluppo sostenibile è sta-
ta lanciata già nel 2001 e poi ripetutamente rivista. 
  
Il 2015 ha tuttavia segnato una svolta a livello mondiale: in occasione della 70ª As-
semblea generale delle Nazioni Unite, i leader mondiali hanno adottato un nuovo 
quadro globale per lo sviluppo sostenibile, noto come “Agenda 2030”, incen-
trato su 17 obiettivi di sviluppo sostenibile (OSS). L’Unione Europea si è impegnata 
a fare da apripista, nel rispetto del principio di sussidiarietà, orientando tutte le sue 
politiche al perseguimento degli OSS, già in larga parte integrati in numerose politi-
che dell’UE. 
  
Nel 2019, con il Green Deal la Commissione Europea ha lanciato un insieme 
di misure volte ad azzerare le emissioni nette di gas serra nell’Unione entro il 
2050. Il Green Deal è al momento sostenuto, oltre che attraverso il metodo aperto 
di coordinamento – cui è affidata anche l’integrazione con le iniziative nell’ambito 
delle politiche dell’occupazione, della protezione sociale e dell’istruzione – da una 
forte mobilitazione di investimenti attraverso lo strumento del Sustainable 
Europe Investment Plan, cui si aggiungono il Just Transition Mechanism e il Just 
Transition Fund. Sul piano legislativo, invece, è stato compiuto un primo passo 
importante con  la proposta di regolamento della Commissione (c.d. Legge euro-
pea sul clima) presentata il 4 marzo 2020, che ha l’obiettivo di adottare un quadro 
giuridico vincolante integrato per la riduzione irreversibile e graduale delle emissioni 
di gas serra ed il loro assorbimento e, laddove adottato, impegnerà sia l’Unione, sia 
le autorità nazionali in una intensa attività normativa. 
Nell’orizzonte dello sviluppo sostenibile si colloca anche l’ European Pillar of So-
cial Rights, documento con valore di soft law, che contiene però importanti input 
regolativi  soprattutto sul fronte dei diritti connessi alle opportunità di accesso 
al mercato del lavoro e al sostegno nelle transizioni occupazionali. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 4 marzo 2021, n. 2. 
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Con il programma di investimento denominato Next Generation EU, l’Unione 
Europea si è ora posta l’ambizione di avviare un processo di trasformazione senza 
precedenti in direzione della transizione verde e digitale, che consenta al contempo 
di recuperare competitività e rinnovare il modello sociale europeo. 
Per accedere alle risorse messe a disposizione dall’Unione nell’ambito di tale pro-
gramma (c.d. RRF – Recovery and Resilience Facility), gli Stati membri sono 
chiamati a presentare proposte di Piani nazionali di ripresa e resilienza, strutturate 
coerentemente con gli obiettivi del Green Deal e con le raccomandazioni specifiche 
per ogni Paese espresse nel processo del Semestre europeo. 
  
Il Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) italiano è in questi giorni al 
centro di un importante dibattito: crescita inclusiva e coesione sociale e terri-
toriale, accanto alla transizione verde e digitale, sono i pilastri fondamentali 
su cui dovranno poggiare la programmazione e il contenuto dei PNRR, che adotta 
altresì tre priorità trasversali: empowerment femminile e contrasto alle discrimina-
zioni di genere, accrescimento delle competenze, della capacità e delle prospettive 
occupazionali dei giovani,  riequilibrio territoriale e sviluppo del Mezzogiorno. 
  
Non è ancora chiaro come sarà perseguito l’obiettivo di accompagnare con 
adeguate politiche del lavoro la transizione ecologica e digitale: ciò che si au-
spica è che emerga una logica di sistema rispetto agli obiettivi e alle misure definiti 
nell’ambito delle politiche del lavoro, quelli previsti nell’ambito della innovazione e 
della digitalizzazione, e gli interventi proposti nell’ambito della rivoluzione verde e 
della transizione ecologica. 
Monito, questo, da tempo formulato dall’Organizzazione Internazionale del Lavoro 
(si veda il rapporto Greening with jobs) e dalle istituzioni europee. 
  
Tra le aree prioritarie di intervento c’è un tema ad oggi non sufficientemente 
presidiato, quello della qualificazione e riqualificazione professionale dei la-
voratori e dell’accompagnamento professionale nelle transizioni occupazio-
nali complesse che saranno innescate dalla transizione ecologica. Un tema 
che non può essere affrontato nell’ambito del ristretto perimetro delle politiche atti-
ve, ma richiede una nuova visione dei mercati del lavoro e delle tutele per i la-
voratori, che non trascuri il ruolo cruciale delle parti sociali con particolare rife-
rimento all’assunzione di una forte responsabilità in materia di individuazione, svi-
luppo e riconoscimento delle competenze chiave per la transizione in atto. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/wcms_628654.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/cellar-1.pdf
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Il Manifesto per il Pinerolese:  
Cronistoria dell’alleanza territoriale per la creazione  

di una comunità sostenibile e resiliente* 
 

di Maria Cialdino 
 
 
 
Aprile 2020: il mondo è immobile e gli ospedali in fermento. 
A Pinerolo, seduti attorno a un tavolo virtuale, il Consorzio Pinerolo Energia, in 
qualità di ente aggregatore di attori eterogenei, CGIL, CISL e UIL di territorio regi-
strano tragiche istanze sociali ed economiche. 
  
Il confronto tra i principali stakeholder sul blocco dei licenziamenti e sulla cassa inte-
grazione viene presto interrotto dal grido di speranza di una comunità resiliente: allo 
step preliminare, l’analisi della situazione locale in termini di fabbisogni e criticità, se-
guono incontri di discussione propositivi con i soggetti interessati allo sviluppo del 
territorio. L’obiettivo di reagire all’attuale crisi economica e sociale provocata 
dalla pandemia in corso determina, su istanza del Consorzio Pinerolo Ener-
gia (index CPE) e delle organizzazioni sindacali, la nascita di un’iniziativa, 
denominata ”Ripartiamo Insieme”. 
  
Il Team del progetto Ripartiamo Insieme elabora una strategia condivisa che, indivi-
duando i temi e gli obiettivi prioritari per lo sviluppo e la riqualificazione 
dell’aggregato territoriale, elegge come punto di partenza per la futura pianificazione 
territoriale la sostenibilità intesa, in conformità alle direttive europee, nelle sua di-
mensione economica, sociale e ambientale. 
L’attualità del progetto per la comunità sostenibile del Pinerolese è, del resto, con-
fermata non soltanto dall’approvazione di politiche europee che conducono alla 
transizione giusta, ma altresì dalle esigenze di un territorio che mostra numerose fra-
gilità, aggravate dalla pandemia dettata SARS-CoV-2. 
  
Maggio 2020: Il governo italiano annuncia l’inizio della fase II. 
A Pinerolo, Ripartiamo Insieme promuove la costituzione di un gruppo di 
azione, articolato in sette tavoli tecnici costituiti da soggetti che, per finalità, 
competenze e conoscenze, possono contribuire al rilancio del territorio, ridu-
cendo al minimo l’impatto negativo provocato dalla pandemia in corso sul si-
stema sociale ed economico. 
L’interconnessione tra istituzioni politiche, aziende, organizzazioni sindacali, enti e 
mondo del terzo settore si rinviene nei singoli tavoli tecnici: 

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 4 marzo 2021, n. 2. 
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Welfare – sostegno all’occupazione 
Il gruppo di lavoro si propone di analizzare le situazioni di crisi aziendali sul territo-
rio, per dare, attraverso l’interconnessione tra le realtà interne al CPE e le organizza-
zioni sindacali, opportunità concrete ai lavoratori la cui occupazione è a rischio, ed 
altresì coinvolgere le imprese del territorio nell’analisi della transizione occupaziona-
le verso un’economia territoriale non soltanto green, ma – considerata la necessità di 
promuovere pari opportunità per i segmenti più deboli della popolazione- anche so-
cialmente inclusiva; 
  
Welfare – sostegno sociale ai cittadini 
Il tavolo mira ad analizzare le criticità sociali che il periodo attuale ha fatto emergere 
al fine di elaborare proposte concrete di solidarietà ma anche nuove opportunità; 
  
Pianificazione territoriale 
Il tavolo, toccando in maniera trasversale diverse tematiche, propone di impostare 
una pianificazione di territorio -urbanistica e non solo- su percorsi di implementa-
zione del tessuto industriale presente e di nuovi insediamenti industriali; 
  
Trasporti 
Il gruppo di lavoro si propone di ideare un progetto per una viabilità sostenibile, ca-
pace di connettere le aziende del territorio, di facilitare lo spostamento dei lavoratori 
ed altresì di incrementare il turismo; 
  
Fundraising 
L’obiettivo essenziale del tavolo concerne l’individuazione di finanziamenti legati al-
la programmazione europea, nazionale e regionale, al fine di facilitare il raggiungi-
mento degli obiettivi prefissati dagli altri tavoli tecnici; 
  
Sviluppo turistico 
Il gruppo si propone di analizzare le possibilità di sviluppo turistico mediante forme 
di aggregazione culturale e sportiva nonché attraverso l’ideazione di calendari pro-
mozionali di breve periodo per il biennio 2020-2021 e di strategie che, nel lungo pe-
riodo, siano capaci di promuovere percorsi agroalimentari e di sfruttamento delle 
bellezze naturalistiche del territorio; 
  
Iniziative economiche a sostegno del territorio- sviluppo nuove attività 
Tra gli obiettivi essenziali rilevano la mappatura del tessuto produttivo locale, 
l’analisi dell’impatto sull’occupazione della pandemia in corso e il censimento delle 
nuove opportunità di lavoro stabile, incrementate, ove possibile, mediante la leva del 
welfare e della formazione. 
  
Febbraio 2021: L’insediamento del nuovo governo Draghi e il tema del Recovery 
Fund. 
A Pinerolo, il progetto Ripartiamo Insieme orienta lo sguardo verso il futuro, 
consegnando al territorio un documento, Il Manifesto per un piano di svilup-

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Manifesto.pdf
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po del Pinerolese, che definisce “gli ambiti prioritari su cui investire per garantire al Pine-
rolese una ripresa solida nel tempo, migliori condizioni di vita e di salute, un effetto moltiplicativo 
sugli investimenti privati e un’occupazione stabile e di qualità”, quale perimetro strategico en-
tro cui utilizzare al meglio le risorse stanziate nell’ambito del Quadro Finanziario 
Pluriennale (QFP) 2021 – 2027 e del Next Generation EU (NGEU). 
  
L’approccio che ha guidato il lavoro di elaborazione del Manifesto per lo sviluppo 
del Pinerolese, basato su un metodo aperto e partecipato di programmazione dal 
basso, ha individuato i seguenti ambiti prioritari: 

1. Urbanistica e Infrastrutture; 
2. Sviluppo economico, produttivo e occupazionale; 
3. Turismo, cultura e valorizzazione delle risorse naturali e del patrimonio stori-

co; 
4. Ambiente; 
5. Salute, inclusione sociale, lotta alla povertà, istruzione e formazione. 

Mediante la leva del progetto Ripartiamo Insieme, il territorio supera 
l’essenza dello spazio, tracimando in un eco-sistema socio-economico, nel 
quale una pluralità di attori -pubblici e privati- implementano processi di ag-
gregazione che seguono logiche inclusive e sostenibili. 
  
Mentre l’Europa detta, da un lato, le linee guida del Green Deal, che, nelle premesse, 
si preannuncia quale strategia di crescita verso una società equa, prospera e libera dal 
carbone ed altresì capace di individuare, nel processo di transizione, un ruolo priori-
tario “alle persone, presta(ndo) attenzione alle regioni, alle industrie e ai lavoratori che dovranno 
affrontare le maggiori sfide” poste dalla transizione. 
Dall’altra, il territorio Pinerolese, pur vantando una importante storia industriale e 
turistica, registra gravi fenomeni di impoverimento del patrimonio locale, del siste-
ma produttivo e delle risorse territoriali, aggravati dalla pandemia in corso, che ha 
generato sul territorio nuove crisi aziendali, ulteriori situazioni di deindustrializza-
zione e di impoverimento di tutto il tessuto produttivo, dei servizi e del terziario, 
necessitando di urgenti strategie per lo sviluppo sostenibile. 
  
In conformità, dunque, con le sfide e le priorità di policy individuate nell’ambito del 
Semestre europeo, in particolare quelle legate alla transizione verde e digitale, con i 
contenuti del Piano Energia e Clima (PNIEC), dei Piani presentati nell’ambito del 
Just Transition Fund e con le linee guida per la definizione del piano nazionale di ri-
presa e resilienza del 15 settembre 2020, il Consorzio Pinerolo Energia e le orga-
nizzazioni sindacali hanno elaborato, in stretta sinergia, un Manifesto per il 
Pinerolese che si propone di contribuire alla transizione ambientale, alla resi-
lienza e sostenibilità sociale, potenziando la competitività del territorio. 
  
Resta da chiedersi, dunque, a fronte di quanto fin qui illustrato, se le caratteristiche 
delle relazioni industriali che hanno consentito interazioni proficue per la costitu-
zione di una comunità economica e resiliente, consentiranno, da un lato, di affronta-
re i cambiamenti che investiranno nei prossimi decenni il territorio e, dall’altro, se le 
peculiarità delle stesse possano costituire un fattore abilitante e non ostativo di nuo-

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Manifesto.pdf
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vi modelli gestionali e produttivi che i paradigmi della transizione energetica porran-
no alle realtà operanti nel territorio. 
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Economia verde e implicazioni sul mercato del lavoro:  
sintesi di un nuovo studio della Commissione Europea* 

 

di Maria Cialdino 
 
 
 
Al volgere di un ventennio importante per le politiche sociali e ambientali europee, 
la Commissione Europea torna a parlare degli effetti distributivi della transi-
zione verso un’economia a basse emissioni di carbonio, analizzandone, in un 
nuovo report (The social dimensions of ‘greening the economy’. Developing 
a taxonomy of labour market effects related to the shift toward environmen-
tally sustainable economic activities), le relative implicazioni sul mercato del 
lavoro. 
  
Mentre l’attenzione politica si concentra sulle potenzialità occupazionali di settori  
emblematicamente classificati come Environmental goods and services sector – EGSS, 
l’indagine europea, criticando tale interpretazione restrittiva per la ricerca di connes-
sioni di sistema tra lavoro e ambiente, si rivolge anche a settori e lavori che, pur non 
essendo rappresentativi del processo di transizione verde, hanno, nell’ottica di uno 
sviluppo sostenibile, importanti ripercussioni sul mercato del lavoro e sull’economia. 
  
Lo studio, inoltre, conferma la necessità di combinare i dati connessi alla 
transizione verde dell’economia emergente con nuove disposizioni di natura 
sociale; sul punto, una recente indagine della DG Ambiente suggerisce che lo sce-
nario più ambizioso del 2030 registra al massimo una crescita dell’occupazione di 
700.000 unità concentrate principalmente nel settore della gestione dei rifiuti e con-
trobilanciate da un calo relativamente importante del settore costruzioni e da una 
probabile scomparsa dei lavori “non ecologici” più tradizionali, confermando la già 
ribadita necessità di improntare la transizione energetica anche sulla dimensione so-
ciale della sostenibilità. 
Per raggiungere uno standard socialmente ottimale, dunque, la brusca ridu-
zione dei posti di lavoro “brown” dovrà essere bilanciata da strumenti di wel-
fare locale e politiche di investimento sociali nonché, facendo leva sul dialo-
go sociale, da misure di riprogettazione del lavoro e riclassificazione della 
professionalità. 
  
La prima nuova intuizione del report è la registrazione della crescita, sia in 
termini assoluti che come percentuale dell’occupazione totale, del numero di 
lavori con una componente verde significativa. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 4 marzo 2021, n. 2. 
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Tuttavia, l’indagine sottolinea la tendenza nei settori tradizionali, plasmati su 
formazione e competenze specifiche, al mantenimento dello status quo 
dell’organizzazione del lavoro tradizionale, anche a fronte di forti pressioni 
ecologiche. I datori di lavoro in questi settori hanno, del resto, investito in capitale 
specifico che sembra difficilmente convertibile nell’uso e nelle finalità, creando un 
forte pregiudizio conservatore e una importante resistenza al cambiamento delle 
tradizionali modalità di organizzazione del lavoro. 
Questo rafforza la prospettiva di altri studi in base ai quali i lavoratori con compe-
tenze tradizionali affrontano la transizione verde con prospettive più sfavorevoli, 
necessitando di interventi di politiche di sostegno (investimenti pubblici nella for-
mazione associata alla transizione ecologica ma anche di misure come la ristruttura-
zione di fondi e piani sociali). 
  
Queste constatazioni preannunciano una seconda serie di aggiustamenti con impor-
tanti effetti sul mercato del lavoro: 
  
a) A causa di strategie aziendali incentrate sullo svolgimento di attività principali e 
connesse a vantaggi derivanti dal mercato unico europeo, le catene di approvvigio-
namento ad oggi coprono spesso l’intero continente con emissioni di CO2 significa-
tive e spesso non contabilizzate. La riduzione obbligata di emissioni di CO2 nelle 
catene di approvvigionamento produrrà, quasi inevitabilmente, un trasferimento dei 
fornitori in località più vicine agli impianti di assemblaggio (o viceversa: il trasferi-
mento di impianti di assemblaggio nelle vicinanze fornitori), con effetti positivi per 
l’occupazione locale e lo sviluppo di competenze adeguate. D’altra parte però si pre-
vedono effetti negativi nelle regioni di origine dei fornitori (o degli assemblatori fi-
nali); 
  
b) Considerato che le sedi di destinazione dei fornitori o degli assemblatori saranno 
probabilmente scelte sulla base di vantaggi economici connessi ai bassi salari; si pre-
vedono effetti importanti sull’economia nazionale e sui mercati del lavoro locali de-
gli Stati membri dell’Europa centrale, dove molti fornitori sono situati dalla fine de-
gli anni ‘90 (a meno che, naturalmente, gli assemblatori non si spostino nella parte 
occidentale del continente, non senza conseguenze connesse alle prevedibili proteste 
dei lavoratori). 
  
Inoltre, la tendenza a muoversi verso un’economia a basse emissioni di CO2, 
accelerata dalle ambiziose politiche climatiche, potrebbe essere ostacolata 
dalla difficoltà di cambiare i modelli organizzativi tradizionalmente legati al-
la necessità di tutti i dipendenti di trovarsi nello stesso luogo allo stesso tem-
po.  
  
Un problema analogo si prevede per i settori che seguono schemi organizzativi – 
compresi gli accordi sulla regolamentazione del tempo di lavoro –  del primo perio-
do industriale. Sul punto si distinguono tre tipi di servizi: 
  



20. Sostenibilità 

989 

– I servizi che richiedono la presenza nello stesso luogo e tempo di produttori e 
consumatori (si pensi alla ristorazione) e che provocano un alto tasso di pendolari-
smo; 
– Le amministrazioni pubbliche e private che potenzialmente si adattano a riproget-
tazioni organizzative plasmate sulla sostenibilità ambientale; 
– Servizi basati sulla conoscenza che (come numerose start-up tecnologiche) consen-
tono l’utilizzo di telelavoro e smart working. 
  
Riassumendo, il report suggerisce di accelerare il processo di greening alla 
base delle politiche climatiche attraverso l’adozione di modelli organizzativi 
capaci di ridurre fonti indirette di emissioni di CO2 -come il pendolarismo 
massiccio e il trasporto-. 
Secondo l’indagine, infine, le politiche di promozione della sostenibilità po-
trebbero causare anche l’aumento di prezzi al consumo, determinando una 
pressione per l’innalzamento dei salari. È possibile, inoltre, che un aumento 
della domanda di alcune competenze specifiche possa determinare un au-
mento della retribuzione in alcuni settori, con effetti a catena, attraverso la 
contrattazione, sugli altri settori.  
  
Alla base dell’indagine, dunque, vi è l’idea che i costi distributivi della transizione 
possono essere bilanciati non soltanto da una buona riprogettazione e riqualificazio-
ne del lavoro ma altresì da nuovi sistemi di determinazione dei salari connessi al la-
voro verde (P. Tomassetti, Conversione ecologica degli ambienti di lavoro, sindaca-
to e salari, in DRI, 2015, n. 2). 
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Sostenibilità ambientale, sociale ed economica:  
i tasselli di un puzzle tutto europeo* 

 

di Maria Cialdino 
 
 
 
Nel settembre 2015, l’Assemblea Generale delle Nazioni Unite adottava l’Agenda 
2030 per lo sviluppo sostenibile, costituita da 17 Obiettivi (cd. SDGs) finalizzati non 
soltanto all’implementazione del progresso sostenibile, ma anche ad avviare una 
profonda trasformazione economica e sociale. Il raggiungimento dei 17 SDGs ha 
spinto l’Unione Europea a guidare importanti lotte per la sostenibilità ambientale. 
Eppure, le sue azioni per lo sviluppo sostenibile non hanno sempre colto il legame 
con rilevanti sfide sociali ed economiche come il cambiamento demografico, i pro-
gressi tecnologici o la distribuzione disomogenea delle opportunità lavorative sul 
suolo europeo, generando un malessere crescente. 
  
In tal senso, un recente report dell’European Political Strategy Centre della Commis-
sione Europea, intitolato Europe’s Sustainability Puzzle, osserva come in tema di so-
stenibilità “in molti casi, l’UE abbia intrapreso azioni pionieristiche. Tuttavia, spes-
so le sue politiche sono rimaste eccessivamente ristrette alla logica dei silos o 
radicate a premesse economiche tradizionali basate su approcci di sviluppo 
lineare e su preoccupazioni di breve termine – non riuscendo quindi a cogliere 
le cause profonde di questi problemi” (p. 2), raccomandando agli attori politici di 
tutti i livelli di governo di “catturare le molteplici dimensioni della sostenibilità e su-
perare l’approccio incentrato sulla logica dei silos” (p. 3). 
  
Già nel gennaio 2019, la Commissione Europea, mediante un documento dal titolo 
Towards a Sustainable Europe by 2030, stimolava una riflessione in merito alle strategie 
dell’UE per l’attuazione a lungo termine dei SDGs: ripensare alle scelte politiche 
future, riconoscendo, anche in funzione degli obiettivi per il 2030, 
l’interrelazione tra le pressioni economiche, sociali ed ambientali. Da qui la 
necessità di ampliare il dibattito, di considerare la sostenibilità ambientale, sociale ed 
economica, come tasselli di un puzzle europeo, strettamente interconnessi e dipen-
denti l’uno dall’altro. Il rapporto Europe’s Sustainability Puzzle definisce, dunque, il 
punto di partenza per strategie europee sostenibili in senso lato: dare cioè priorità ad 
un’economia che sta affrontando rilevanti sfide strutturali, anche ambientali, senza 
rinunciare a livelli di protezione sociale. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. speciale ADAPT, 4 marzo 2021, n. 2. 

https://ec.europa.eu/epsc/sites/epsc/files/epsc_sustainability-puzzle.pdf
https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/rp_sustainable_europe_30-01_en_web.pdf
https://us3.campaign-archive.com/?u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=a060d81bf9


20. Sostenibilità 

991 

Del resto, in un momento storico che ha registrato un drammatico aumento delle 
temperature di 2° Celsius, con pesanti ricadute su diversi settori di produzione e con 
importanti costi socio-economici, l’UE ha il dovere di tentare il suo “buzzer beater”, 
coniugando la riduzione della dipendenza da fossili e la crescita economica con il 
miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro. “Ora più che mai – si legge nel 
rapporto – è urgente riconoscere la correlazione tra le diverse pressioni che ricadono 
nel concetto di “sviluppo sostenibile” ed ammettere che un modello sociale nuovo 
sarà indispensabile per aiutare i cittadini europei a resistere ai venti del cambiamento 
e per mantenere le promesse di prosperità, benessere, sicurezza ed empowerment” (p. 
3). 
  
I tre volti della sostenibilità 
  
Secondo il sopracitato report della Commissione Europea, i modelli (distorti) 
di incentivazione favoriscono investimenti finalizzati alla riduzione dei costi 
e alla massimizzazione dei guadagni a breve termine, generando un limite cul-
turale. Convincere gli agenti economici dell’importanza di investimenti a lungo ter-
mine in settori non soltanto ecologicamente sostenibili, ma anche socialmente inclu-
sivi, rappresenta il primo step obbligato. Nel frattempo, l’economia europea, suppor-
tata da progressi tecnologici e investimenti green, ha dissociato la crescita del PIL dal-
la crescita delle emissioni di carbonio. Ma quali saranno gli effetti della transizione 
verso un’economia totalmente decarbonizzata? 
  
Secondo l’indagine europea, le politiche per la sostenibilità probabilmente stimole-
ranno la crescita del PIL e dei posti di lavoro nel breve periodo, mentre nel medio 
termine ci aspetta una diminuzione forzata del consumo di risorse naturali nonché 
un cambiamento dello stile di vita (soprattutto del ceto alto). Nel lungo periodo, 
infine, lo studio europeo prevede che la crescita del PIL dipenderà anche dal 
progresso ambientale e sociale. Bisogna, dunque, favorire la transizione verso la 
cd. economia circolare, riducendo l’impatto ecologico ed aumentando le occasioni di 
lavoro che da questo processo possono derivare; del resto, prolungare il ciclo della 
vita dei prodotti di consumo quotidiano, mediante processi di riparazione, rigenera-
zione e riqualificazione, necessita di un’intensità di manodopera più alta rispetto ad 
attività estrattive sempre più automatizzate. 
  
Sul fronte dell’inclusione sociale, inoltre, il report prevede che il costo della transizio-
ne verso un’economia sostenibile non sarà spalmato in maniera equa su tutti i terri-
tori e settori. Allo stesso tempo, mentre gli incentivi per il passaggio alle energie rin-
novabili sono spesso assorbiti dalle famiglie con redditi più alti, il peso della sparti-
zione sotto forma di tasse di tali investimenti e la riqualificazione dei lavoratori in 
senso “green”, graverà sui segmenti meno ricchi della società europea. L’Europa ha, 
quindi, bisogno di strategie che riconoscano gli sviluppi ambientali e 
l’inclusione sociale come due facce della stessa medaglia ed altresì che, per la 
gestione della transizione verso la sostenibilità, tengano conto delle disugua-
glianze di partenza e delle differenze territoriali. 
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I contenuti del nuovo contratto sociale 
  
I contenuti del nuovo contratto sociale delineato dal report della Commissio-
ne vanno dunque nella chiara direzione di una integrazione di sistema dei tre 
volti della sostenibilità: ambientale, sociale ed economica. La sfida è dunque 
quella, per i decisori politici e per le parti sociali, di trovare strumenti tecnico-
normativi e anche culturali per facilitare la integrazione tra queste tre dimensioni. Il 
che significa, ammette la Commissione, ripensare radicalmente all’attuale 
modello di sviluppo socio-economico. 
  
Il quadro sinteticamente descritto si inserisce, oggi più che mai, nella cornice di un 
mercato del lavoro che, reagendo ai colpi della crisi economica, della globalizzazio-
ne, dell’innovazione tecnologica e degli ambiziosi obiettivi di sostenibilità, genera ti-
pologie contrattuali “non tradizionali”, obbligandoci a ripensare ai contenuti di un 
nuovo contratto sociale. Si pensi alle modalità di esecuzione della prestazione lavo-
rativa a distanza che, oltre a migliorare la produttività, il benessere aziendale e a ri-
solvere i problemi legati agli spazi, hanno impatti importanti sulla riduzione di spo-
stamenti, traffico e inquinamento. La sostenibilità ambientale, ci impone, dunque, di 
ripensare anche ai modelli organizzativi del lavoro. 
  
Inoltre, anche al di là del loro uso patologico, l’abuso di forme di lavoro “atipiche” 
genera insicurezza, non soltanto per una serie di crepe di sistema – assistenza sanita-
ria, reddito da vecchiaia, congedi parentali o indennità di disoccupazione, ma anche 
per la disparità di accesso all’apprendimento e alla formazione continua che caratte-
rizza i contratti di lavoro “non standard”. Eppure, questa fase di transizione verso 
un’economia sostenibile, spinge le parti sociali a forgiare percorsi di crescita 
e di sviluppo della professionalità “green” equi e socialmente inclusivi. La 
transizione occupazione verso modelli organizzativi del lavoro sostenibili dipende 
dall’efficacia dei percorsi di apprendimento elaborati che, snodandosi lungo tutto 
l’arco della vita (non soltanto professionale), faciliteranno l’adeguamento del profilo 
professionale ad un mercato che si evolve verso la sostenibilità intesa in senso am-
pio. 
  
Il passaggio da un modello di produzione e consumo da combustibili fossili a 
un’economia decarbonizzata, implica il coinvolgimento non soltanto del livello eu-
ropeo, ma anche della dimensione territoriale e persino aziendale che, in chiave spe-
rimentale, sembrano le dimensioni adatte a promuovere indagini sul cambiamento 
che ci attende. 
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Dove la crisi morde di più. I sindacati del terziario  
alla prova del Covid-19. 

A colloquio con Davide Guarini (Segretario generale Fist-Cisl)* 
 

a cura di Francesco Nespoli 
 
 
 
 
La Fist-Cisl è la Federazione della Cisl che riunisce i sindacati del Terziario. Fisascat rappresenta 
i lavora-tori dei servizi, inclusi i comparti tra i più colpiti dalla pandemia: quello del commercio e 
quello del turismo. La Felsa è la Federazione dei Lavoratori Sommini-strati, degli Autonomi e di 
c.d. atipici/parasubordinati. Tipologia, stando a tutti i dati disponibili, tra le più col-pite dagli ef-
fetti occupazionali della pandemia. Ne ab-biamo parlato con il segretario generale Davide Gua-
rini.  
 
Segretario, può darci qualche cifra per farci capire l'impatto della pandemia 
sui lavoratori che rappresentate e farci qualche esempio di mestieri tra i più 
interessati? 
 
Certo. Una premessa: effettivamente questa crisi differenzia dalle precedenti perché 
ha impattato in maniera diversa da settore a settore. L’impatto più grande è stato 
proprio sui settori che hanno una maggiore esposizione al contagio degli addetti, ma 
anche dei clienti e di chi frequenta gli ambienti di lavoro. Il commercio, i servizi, il 
turismo, sono pienamente coinvolti da questa dinamica. Chi ne ha fatto ancor di più 
le spese è il settore ricettivo, la ristorazione, la ristorazione collettiva e commerciale. 
Dati negativi si sono avuti da un lato nella riduzione delle ore lavorate, che supera il 
20%, dall’altro sulle posizioni lavorative che sfiorano un -4%. Parliamo di 350.000 
unità secondo i dati statistici. Un impatto che si spiega anche col fatto che si tratta di 
settori ad alta densità lavorativa di rapporti di lavoro a tempo determinato. Chi ne fa 
poi ulteriormente le spese sono le donne. E nei nostri settori abbiamo una quota di 
lavoro femminile molto alta, oltre il 65%. Tra le colf e badanti, che noi rappresen-
tiamo, arrivano al 90%. Se poi guardiamo ai giovani, anche qui, noi abbiamo un'età 
media abbastanza bassa, soprattutto tra gli stagionali, che non sono stati riattivati e 
che non si sono in qualche modo consolidati nell'anno 2000-2021. 
Un ulteriore problema è il fatto che, dall’inizio della pandemia, molti nostri settori 
subiscono degli stop and go. I dati economici non ci confortano. Nel primo quadrime-
stre si stima una contrazione rispetto ai consumi di 9 miliardi nel commercio e 5 mi-
liardi nel turismo, turismo invernale, turismo legato alle città d'arte. 
 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 
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Per quanto riguarda i lavoratori in somministrazione, nei nostri settori abbiamo os-
servato un calo dell'8% complessivo con andamenti opposti per lavoratori sommini-
strati a tempo indeterminato, in aumento, e un andamento negativo invece sui 
somministrati a tempo determinato. Questi oltre ad avere meno contratti attivati 
hanno avuto missioni molto più brevi. Questa situazione, anche nella prospettiva del 
superamento del blocco dei licenziamenti, deve spingerci a condividere insieme alle 
nostre controparti strumenti che possano sostenere l'occupazione in questi settori e 
permettere la sopravvivenza delle imprese. 
 
In questo contesto i vostri sindacati non sono fermi sulla difensiva, ma sono 
impegnati in alcuni tavoli di rinnovo di CCNL. Al momento la principale ver-
tenza aperta è quella del contratto del settore multiservizi, cioè pulizie e ser-
vizi integrati. Il rinnovo manca da quasi 8 anni. Come sta influendo la crisi 
sanitaria su questa trattativa? Quali sono le vostre aspettative? 
 
Sì, siamo impegnati anche nel tavolo della vigilanza privata, che da 5 anni non vede 
il rinnovo contrattuale. Poi abbiamo anche le trattative aperte sugli studi professio-
nali. Ma venendo alla domanda sul multiservizi, credo che noi in questo frangente 
dobbiamo valutare cosa è successo: il settore del multiservizi è stato una scoperta 
per tanti. Noi ne avevamo consapevolezza. In questa situazione sanitaria, nella sua 
drammaticità, abbiamo avuto un riconoscimento di ruolo di un settore strategico, in 
particolare nella sanificazione degli ambienti, pubblici e privati. Perché abbiamo 
consapevolezza finalmente che la sanificazione è fondamentale per la convivenza e 
in particolare in campo sanitario, dove ci sono sempre di più servizi che vengono af-
fidati alle professionalità del settore. Partecipando ad una iniziativa territoriale ho 
sentito una delegata in un suo intervento dire “devono smettere di chiamarci le 
donne delle pulizie. Noi siamo le signore delle pulizie”. Perché questo è il concetto. 
Una forte professionalità, una maggiore professionalizzazione del settore e un'acqui-
sizione di maggiori competenze sono elementi che noi nel contesto contrattuale non 
dobbiamo sottovalutare. 
 
Quindi credo che noi dobbiamo intanto intervenire sulla normativa, una normativa 
che deve tendere a ridurre la precarizzazione dei rapporti di lavoro in questo settore, 
deve tendere a una buona occupazione, un'occupazione qualificata anche attraverso 
la formazione degli addetti. E infine, certamente, un salario che sia confacente 
all'importanza del ruolo di questo settore. Noi contiamo che nel giro di pochi giorni, 
poche settimane pensando positivo, si possa giungere a un rinnovo. Anche conside-
rando che la pandemia nel 95% dei casi non ha fatto perdere eccessivamente com-
messe o lavoro. Anzi in alcuni casi si è dovuto lavorare anche di più. C'è una sostan-
ziale tenuta, in particolare nel settore sociosanitario, nella sanità, nell'assistenza. 
 
Si tratta tra l’altro di un settore nel quale è facile spiegare a cosa serve il sin-
dacato. Perché le imprese del settore pulizie/multiservizi operano in preva-
lenza tramite appalto e quando c'è un cambio d'appalto non esiste nessuna 
norma di legge che imponga all’azienda subentrante di riassumere il perso-
nale che ha perso il lavoro. È però è il contratto collettivo a dire qualcosa e 
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cioè che se le condizioni del nuovo appalto sono identiche a quello preceden-
te, allora l’azienda subentrante si impegna ad integrare il personale impiega-
to da quella uscente. Altrimenti i sindacati e gli enti territoriali si riuniscono 
per trovare una mediazione. Le chiedo se funziona in generale e cosa posso-
no fare comunque i sindacati, ex ante, per evitare il peggioramento delle 
condizioni per i lavoratori, di appalto in appalto. 
 
Attraverso l'articolo 4 del contratto nazionale di lavoro c’è stata una regolamenta-
zione, fortemente voluta dalle organizzazioni sindacali, perché il concetto in caso di 
cambio di appalto deve essere la continuità del lavoro, non la continuità del rappor-
to di lavoro. A pari condizioni non si discute. Quando invece ci sono condizioni di-
verse il sindacato deve entrare in campo per vedere se si riesce a cogliere l'obiettivo 
fondamentale della continuità. Quindi quello che noi dobbiamo fare è tendere ad 
individuare strumenti alternativi alla risoluzione del rapporto di lavoro. Purtroppo in 
questi anni, anche per effetto del concetto della spending review, abbiamo agito 
molto sulla riduzione dell'orario di lavoro, penalizzando alla fine purtroppo quello 
che è il reddito. Noi dobbiamo intervenire anche ex ante, finalizzare meglio gli 
strumenti per poter intervenire nella fase di elaborazione dei bandi, che però do-
vrebbero essere sottoposti ad alcune regole e direttive che derivano da elementi legi-
slativi. C’è un forte dibattito sul codice degli appalti. Sempre più spesso viene messo 
in discussione perché viene inteso come un elemento che imbriglia l'autonomia 
aziendale. Noi crediamo che su questo molto ci sia da fare, intanto anche fra parti 
sociali cercando di agire sul piano contrattuale. Ma il concetto passa sempre dal fe-
nomeno dell'offerta economicamente più vantaggiosa o dell'appalto al massimo ri-
basso. Noi non possiamo far passare il concetto del massimo ribasso, dobbiamo 
evidenziare, tener presente e prendere sempre a riferimento esclusivamente il con-
cetto dell'offerente economicamente più vantaggiosa, aggiungo, mettendo in campo 
anche la cosiddetta clausola sociale, facendo riferimento ai contratti maggiormente 
rappresentativi. Su questo punto non siamo sufficientemente soddisfatti. Dobbiamo 
ancora lavorare, è fuori discussione. Ma la concorrenza fra le aziende non può ba-
sarsi sul contenimento del costo del lavoro o una riduzione del costo del lavoro che 
impatta esclusivamente sulle spalle dei lavoratori. Partendo certamente dal presup-
posto che in questi settori il lavoro è l'elemento di base e la forza lavoro in alcuni ca-
si cuba per l'85/90% del costo. 
 
Per i 600 mila addetti delle imprese di pulizia e servizi integrati è arrivato il 
contributo solidale straordinario dell’Onbsi che è l’organismo bilaterale del 
multiservizi. Prendo spunto per chiederle in generale quali sono gli aspetti 
maggiormente strategici che la bilateralità assume oggi nei vostri settori. 
 
Noi crediamo che attraverso la bilateralità, quindi attraverso l'accordo pattizio per-
ché la fonte istitutiva della bilateralità è la contrattazione si possa sempre di più e 
implementare strumenti che aiutano e sostengono il settore, quindi l'occupazione in 
un concetto di partecipazione. La dobbiamo valorizzare per la funzione strategica 
che può avere nel relativo settore dove di fatto è costituita. Credo che durante que-
sta crisi, sia stata confermata un po’ come carta vincente favorendo sia il sostegno 
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occupazionale, sia la sopravvivenza delle imprese. La bilateralità al suo interno svi-
luppa l'assistenza sanitaria integrativa, sviluppa elementi che possono portare alla 
formazione e che vanno oltre i fondi interprofessionali, anche questi di natura bila-
terale. Possiamo anche ragionare in alcuni casi di politiche attive, settoriali, per non 
disperdere le professionalità. E, perché no, la bilateralità può svolgere un ruolo car-
dine nel sostegno al reddito. In questo frangente abbiamo messo in campo anche in-
terventi straordinari con diversi milioni di euro settore per dare supporto anche sul 
versante della salute e sicurezza, per l’acquisto di forniture di dispositivi individuali 
di protezione. 
 
Altra grossa partita che si apre è quella del rinnovo del contratto del com-
mercio. Qui parliamo di quasi 2 milioni e mezzo di lavoratori, ma siamo solo 
alle battute iniziali. È un contratto che ha una particolarità, cioè è un contrat-
to confederale e non prevede confini di categoria ed è, di fatto, utilizzabile da 
chiunque nel terziario. Però nel settore si osserva una dinamica: studiando la 
contrattazione collettiva nel decennio passato attraversi i nostri Rapporti ab-
biamo osservato che nel terziario è in corso una tendenza alla “aziendalizza-
zione” dei contratti, con perimetri contrattuali e relativi contratti che li iden-
tificano che aumentano di numero. Come vede questa tendenza e qual è il 
contributo che deve giocare il sindacato in questo quadro? 
 
Se traduciamo “aziendalizzazione” in “balcanizzazione” questo è un fenomeno fuori 
discussione. Quello del commercio è forse il primo contratto a livello nazionale co-
me numero di addetti, perché ha una sfera molto ampia di applicazione. Un contrat-
to omnibus. Quando è stato pensato proprio con la funzione di contenere il piùpos-
sibile il dumping contrattuale. Non c'è dubbio che il CCNL del commercio sia mag-
giormente rappresentativo e resti un punto fermo di riferimento per regolamentare i 
rapporti di lavoro nel settore del terziario, che è in costante espansione. Quindi è 
inevitabile che essendo un settore in costante espansione qualcuno si faccia venire 
l’appetito per inserirsi nel settore con ulteriore contrattazione. Ma dati alla mano nel 
terziario e commercio credo che al 98% degli addetti venga applicato il contratto 
TDS, quello sottoscritto con Confcommercio e Confesercenti. Poi si è inserita la di-
stribuzione cooperativa e abbiamo poi la distribuzione moderna organizzata. Ab-
biamo poi una miriade di contratti che, messi insieme, da una nostra analisi rilevata 
dall’archivio dei contratti del CNEL, sono applicati a nemmeno 50.000 lavoratori. 
Quindi ancora il dumping è abbastanza contenuto, ma credo che qui serva un inter-
vento regolatorio. Lo sappiamo perfettamente: solitamente questi contratti hanno 
delle norme molto più vantaggiose per il datore di lavoro e molto meno vantaggiose 
per gli addetti. Poi il nostro mestiere è di fare contrattazione, fare una contrattazione 
che si caratterizzi sempre di più per gli strumenti che abbiamo a disposizione, al di là 
della retribuzione. Penso al welfare e ad ulteriori iniziative. Credo si possa quanto-
meno iniziare a parlare nel settore, nel contesto della riforma degli ammortizzatori 
sociali, di fondi di solidarietà, e di strumenti per garantire e accompagnare il ricam-
bio generazionale. Questo settore sempre di più si troverà ad affrontare anche crisi 
aziendali. In alcuni contesti, perché non ragionare di fondi propedeutici a questo 
cambio generazionale? 
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Quanto all’aziendalizzazione, il riferimento nella nostra analisi contenuta nel 
Rapporto sulla contrattazione collettiva nel 2020 era alle esperienze di quelle 
organizzazioni che vogliono dare rappresentanza ad una specificità di alcuni 
settori. Penso alla grande distribuzione moderna organizzata o alla ristora-
zione collettiva. Come inquadra questo fenomeno nel panorama che ci ha 
descritto? 
 
Sì. Questo fenomeno esiste. Dovremmo tendere responsabilmente il più possibile a 
contenere la contrattazione, ad aggregare, quindi, ridurre i contratti nazionali di lavo-
ro, dare al contratto nazionale di lavoro un elemento regolatorio complessivo, az-
zardo a dire “a maglie larghe”, perché poi nello specifico si può andare a fondo con 
la contrattazione aziendale. Almeno nella tornata contrattuale precedente, che è du-
rata tanto tempo, troppo tempo, noi ci siamo trovati di fronte a qualche protagoni-
smo corporativo di tipo datoriale che voleva rimarcare i confini. Quindi abbiamo as-
sistito nel contratto TDS alla scissione della grande distribuzione organizzata. Nel 
contratto del turismo, abbiamo assistito alle difficoltà di tenere il comparto in un 
contratto studiato per dare risposte ai vari settori. Quindi abbiamo visto il settore 
alberghiero/ricettivo andare per conto suo, la ristorazione e le agenzie viaggi fare al-
trettanto. Da un contratto siamo riusciti a farne tre. Questa frammentazione a mio 
avviso va recuperata, vanno recuperati gli aspetti divisori di tipo associazionistico. 
Però noi oggi abbiamo il tema della rappresentanza. E se le organizzazioni sindacali 
che sottoscrivono un contratto sono rappresentative, chi sottoscrive un contratto di 
lavoro con le organizzazioni sindacali confederali in qualche modo acquisisce la rap-
presentanza del settore? La dico in maniera maldestra, ma ho l’impressione che que-
sta sia una tendenza che matura. Invece bisogna superarla, perché si è rappresentati-
vi se il contratto viene applicato e si rappresentano delle aziende che applicano quel 
contratto. E non solo, perché poi possiamo metterci il bollino di essere rappresenta-
tivi, sulla base dei dati che ho appena dato, che possono essere non esatti all’unità, 
ma credo siano molto vicini alla realtà perché sono ottenuti incrociando banca dati 
del CNEL e banca dati INPS. 
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Apprendistato, orientamento, ITS.  
Per un recovery che parta dai giovani.  

Intervista a Marco Granelli* 
 

a cura di Francesco Nespoli 
 
 
 
Marco Granelli, già alla guida di Confartigianato Parma e Confartigianato Emilia Romagna poi, 
dal dicembre 2020 è il presidente di Confartigianato. Con lui abbiamo parlato di mercato del lavo-
ro, competenze, ITS, assetti della rappresentanza. 
 
 
Presidente, dai dati Istat sappiamo che l’Italia in questi anni ha perso un 
numero ingente di artigiani. Tra il 2011 e il 2019 artigiani e operai specializza-
ti sono diminuiti del 16,4%. Come si può arrestare questa erosione di compe-
tenze? Ritiene utile una maggiore collaborazione con le istituzioni formative? 
Se sì, come e con quali? 
 
Nell’attuale contesto economico e sociale segnato dalla pandemia anche l’artigianato 
versa in uno stato di grave sofferenza. Le rilevazioni del nostro Ufficio Studi mo-
strano come quest’anno una impresa artigiana su tre avrà gravi difficoltà nel prose-
guire l’attività, dato che si affianca alle 79mila aziende artigianali che nel 2020 hanno 
comunicato la cessazione della propria attività. L’impatto della pandemia è stato pe-
sante anche sul mercato del lavoro, in particolare con riferimento ai giovani e alle 
donne, segmento sul quale l’Italia sconta un ritardo strutturale rispetto agli altri Paesi 
UE, nonché sul lavoro indipendente. Certamente le imprese artigiane si muovono in 
un contesto difficile, caratterizzato soprattutto da un elevato carico fiscale, anche sul 
lavoro, e da una scarsa efficienza dei servizi erogati dalla Pubblica amministrazione. 
È anche vero, tuttavia, che gli artigiani stanno dando prova di una grande resilienza 
come dimostrano tutte quelle imprese che hanno colto la sfidella digitalizzazione e 
della transizione verde. I trend di lungo periodo stimano, d’altronde, che le imprese 
richiederanno nei prossimi anni il possesso di competenze green e digitali di impor-
tanza sia intermedia che elevata. In particolare, secondo i dati di Confartigianato, il 
60% delle assunzioni nelle MPI richiede competenze digitali, il 52% competenze 
matematico – informatiche e per il 36% skills nelle tecnologie 4.0. Questo scenario 
rende quindi necessario avere, da un lato, giovani sempre più specializzati e, 
dall’altro, coinvolgere la forza lavoro già occupata nei processi di riorganizzazione 
e/o riconversione dei settori manifatturieri e dei servizi. Sul versante delle compe-
tenze dei giovani c’è quindi la necessità di costruire una progettualità condivisa, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 
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un’integrazione tra il mondo scolastico e formativo e quello produttivo. Occorre 
pertanto avviare importanti investimenti sulle competenze professionali: i giovani 
rappresentano una priorità e non si possono rinviare riforme e misure specifiche che 
consentano di superare alcune criticità strutturali del nostro Paese che riguardano il 
mismatch tra la domanda e l’offerta di lavoro che si traduce in un mismatch tra le 
competenze richieste dal mondo del lavoro e quelle acquisite nel sistema educativo, 
la carenza nelle competenze STEM, le basse percentuali di raggiungimento dei titoli 
di studio secondari e terziari e, infine, livelli preoccupanti di abbandono precoce de-
gli studi. Anche la formazione continua è chiamata a svolgere un ruolo determinante 
nel rilancio della crescita, nel recupero della competitività e nel ristabilimento dei li-
velli occupazionali. Per tale ragione il rilancio del sistema delle politiche attive va 
perseguito con il rafforzamento della sussidiarietà, attraverso una maggiore collabo-
razione pubblico privato. Anche i Fondi Interprofessionali, a cui vanno tuttavia ga-
rantite risorse adeguate, e strumenti quali il Fondo Nuove Competenze possono 
contribuire alla graduale ripresa dell’attività dopo l’emergenza sanitaria, innalzando il 
livello del capitale umano nel mercato del lavoro. 
Al centro della ripartenza va, quindi, messa la centralità del lavoro: risorse ed energie 
importanti vanno allocate per creare impresa, lavoro vero e di qualità, come quello 
delle PMI, declinando gli obiettivi di policy del Recovery Plan in concrete azioni per 
rimuovere gli ostacoli che scoraggiano le imprese ad assumere. 
 
La parola giovani però sembra scomparsa dall’agenda politica, proprio nel 
momento in cui si deve affrontare il nodo del Recovery Fund, il cui nome 
proprio è Next Generation EU. Quali interventi metterebbe tra le prime tre 
priorità per favorire l’accesso dei giovani al mondo del lavoro? 
 
La prima naturale misura per contrastare la forte decrescita del tasso di occupazione 
giovanile è quella di investire sulle competenze professionali puntando 
sull’apprendistato. Ridurre il mismatch di competenze significa intercettare i reali 
fabbisogni delle imprese e sostenerle concretamente nell’investimento sulla forma-
zione on the job, incentivando il ricorso all’apprendistato non solo duale ma anche 
professionalizzante. L’impresa che assume apprendisti va premiata anche perché, 
sostenendo un importante onere formativo, decide di investire sul proprio futuro at-
traverso la formazione dei giovani assunti. L’apprendistato, infatti, in quanto con-
tratto di lavoro a tempo indeterminato ha caratteristiche di stabilità: l’imprenditore 
artigiano che intende assumere un giovane apprendista ha una prospettiva occupa-
zionale di medio – lungo periodo e la volontà di investire per la crescita della propria 
impresa. Bisogna quindi sostenere le imprese in questo importante investimento. In 
particolare, l’apprendistato di I livello sconta ancora delle rigidità burocratiche che 
vanno superate e non ha assunto quella convenienza economica che potrebbe spin-
gere i datori di lavoro ad adottarlo. Da tale ultimo punto di vista va quindi previsto 
un contributo a copertura del costo dell’apprendista (retribuzione contrattuale ed 
oneri), anche alla luce dell’importante componente formativa insista nel contratto. 
In questo ambito andrebbe rilanciata anche l’alternanza scuola lavoro che, insieme 
all’apprendistato duale, può portare ad un rinnovato rapporto tra scuola e lavoro. 
Analogamente l’apprendistato professionalizzante, che rappresenta la migliore mo-
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dalità di formazione on the job per i settori tipici del made in Italy, va sostenuto at-
traverso il ripristino della decontribuzione totale per i primi tre anni di contratto per 
le imprese artigiane e in ogni caso per quelle fino a 9 dipendenti e garantendo speci-
fici e stabili incentivi per la copertura dei costi sostenuti dalle imprese per la forma-
zione e l’affiancamento dell’apprendista. 
Va poi avviata una riforma del sistema di orientamento che consenta di guidare i 
giovani e le loro famiglie verso percorsi formativi che tengano conto sia degli inte-
ressi e delle aspirazioni personali che delle prospettive occupazionali. Un orienta-
mento efficace e strutturato in tutto il percorso formativo ma con una attenzione 
specifica nei momenti di passaggio da un ciclo di studi ad un altro (tra le scuole me-
die e le superiori e tra le superiori e l’università) consentirebbe di contrastare feno-
meni preoccupanti come il mismatch di competenze e la dispersione scolastica. È 
quindi necessario sviluppare relazioni continuative e fiduciarie tra scuola e mondo 
del lavoro, facendo conoscere ed apprezzare lavori o professioni poco conosciuti 
oppure intervenendo su eventuali pregiudizi o semplicemente sulla mancanza di in-
formazione. 
In un’ottica di sistema va, infine, sostenuto un rilancio dell’istruzione e della forma-
zione tecnica e professionale, anche grazie al sistema di orientamento, in quanto si 
tratta di percorsi che prevedono in uscita la maggior parte delle figure professionali 
richieste dalle imprese, collegate alle filiere produttive della manifattura e del Made 
in Italy, alle nuove tecnologie e che spesso sono figure di difficile reperimento. La 
qualità formativa di tali percorsi va assicurata attraverso uno stretto collegamento 
con i sistemi produttivi strategici dei territori per una facile transizione nel mondo 
del lavoro, potenziando le attività didattiche laboratoriali e di alternanza scuola lavo-
ro. A tale proposito va, purtroppo, ancora una volta rimarcato come la formazione 
professionale rappresenti una scelta residuale, come dimostrato dai primi risultati 
sulle iscrizioni all’anno accademico 2021/2022 pubblicati dal Ministero 
dell’Istruzione e dai quali emerge come i Licei, con il 57,8% delle preferenze, si con-
fermino in testa alle scelte delle studentesse e degli studenti, seguiti dagli Istituti tec-
nici, con il 30,3% delle iscrizioni (30,8% un anno fa), e dai Professionali, scelti sol-
tanto dall’11,9% degli studenti (12,9% lo scorso anno). 
 
Come Confartigianato, cosa pensate del potenziamento degli ITS, su quale si 
è soffermato anche il Premier Mario Draghi nel suo discorso di insediamen-
to? 
 
L’utilizzo crescente delle tecnologie digitali, intensificatosi durante la pandemia Co-
vid-19, profila una domanda di lavoro caratterizzata da una maggiore diffusione di 
competenze digitali. Conseguentemente, occorre avviare importanti investimenti 
sulle competenze professionali, ad incominciare proprio dall’utilizzo delle tecnologie 
digitali. In tale ottica un obiettivo importante è quello di costruire una filiera della 
formazione professionale che parta dalle scuole superiori e trovi il suo completa-
mento negli ITS che costituiscono un laboratorio per la formazione di nuove compe-
tenze e profili professionali. 
Gli ITS d’altronde si caratterizzano per una forte integrazione con il mondo produt-
tivo, dal momento che la maggior parte dei docenti proviene dal mondo del lavoro, 
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e per elevati tassi di inserimento lavorativo dei giovani. Per questa ragione vediamo 
con favore l’incremento delle risorse destinate a questi percorsi, operato dall’ultima 
legge di bilancio, nonché l’individuazione di ulteriori risorse all’interno del PNRR 
per il loro sviluppo e riforma. 
 
Uno dei dossier sul tavolo del governo è quello della riforma degli ammortiz-
zatori sociali. Quale contributo può portare l’esperienza dell’artigianato e del 
FSBA? 
 
La riforma deve mirare a rendere universali le tutele eliminando le aree di non co-
pertura, mantenendo e valorizzando le specificità settoriali. 
Partendo dall’attuale impianto del D.Lgs. n. 148/2015 è necessario migliorarlo am-
pliando i campi di applicazione degli strumenti oggi esistenti, abrogando la cassa in-
tegrazione in deroga, e semplificando le procedure di utilizzo, assicurando certezze 
interpretative e applicative alle aziende e agli operatori. 
La semplificazione non si realizza tuttavia attraverso un unico ammortizzatore socia-
le uguale per tutti i settori che mortificherebbe le esperienze positive maturate 
nell’artigianato: la riforma deve poggiare su una analisi storica e articolata per settori 
degli ammortizzatori sociali. 
La presenza nell’artigianato di un ammortizzatore sociale di riferimento (FSBA), con 
regole e semplici e confezionate su misura per le imprese di minori dimensioni, è un 
elemento di specificità da valorizzare e non da eliminare. 
Vogliamo quindi che ci siano riconosciute la specificità e l’efficacia delle buone pra-
tiche che abbiamo realizzato. Durante il 2020 con il Fondo di solidarietà bilaterale 
dell’artigianato abbiamo assicurato un sostegno straordinario erogando prestazioni 
per oltre 2 miliardi a 750mila lavoratori e 211mila aziende. Abbiamo anche allargato 
il campo a prestazioni di welfare e di sanità integrativa, dimostrando così che il no-
stro sistema della bilateralità funziona ed è indispensabile per mettere in sicurezza 
famiglie e lavoratori. 
 
Poco prima del suo insediamento è stato firmato l’Accordo Interconfederale 
sulla riforma degli assetti contrattuali e delle relazioni sindacali che completa 
l’attuazione del modello contrattuale siglato 4 anni prima e che affida alla 
contrattazione di secondo livello il compito di creare le condizioni normative 
e salariali per rendere più competitive le imprese. Come potremo misurare se 
questi obiettivi saranno raggiunti? 
 
Si tratta di un’intesa, firmata in piena pandemia, che stabilisce le regole per l’avvio e 
il prosieguo dei negoziati per il rinnovo dei contratti collettivi dell’artigianato, 
scommettendo sulla ripresa. L’Accordo Interconfederale del 26 novembre 2020 che 
abbiamo condiviso con Cgil, Cisl, Uil fissa il nuovo perimetro entro cui dovrà muo-
versi la contrattazione collettiva del comparto sia a livello nazionale che territoriale, 
con l’obiettivo di arrivare ad una semplificazione del numero dei contratti collettivi a 
quattro: Manifatturiero, Servizi, Autotrasporto, Edilizia. 
Come potremo misurare il raggiungimento degli obiettivi di competitività? In primo 
luogo noi crediamo che buone relazioni sindacali basate su un metodo cooperativo e 
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partecipativo e regole condivise siano la premessa più importante per dare stabilità al 
comparto e quindi favorire la competitività delle imprese, che proprio per dimen-
sioni e caratteristiche hanno più che mai bisogno di offrire serenità e lavoro di quali-
tà ai collaboratori. Inoltre, il nostro sistema di relazioni sindacali pone fra i propri 
pilastri la bilateralità. 
 
Come ha reagito secondo lei la contrattazione territoriale (tipicamente arti-
giana) alla crisi COVID? 
 
Nel febbraio 2020 siamo stati i primi a firmare un accordo sindacale che estendesse 
le tutele del nostro sistema di ammortizzatore sociale FSBA alle aziende costrette a 
chiudere per “Covid19” quando la pandemia muoveva i suoi primi passi. E 
l’abbiamo fatto con un accordo sindacale a valere per l’intero territorio nazionale, 
anticipando anche i provvedimenti governativi che di lì a poco sarebbero stati presi. 
Di questo siamo molto orgogliosi. Come dell’aver dato una immediata risposta alle 
aziende che intendevano riaprire in sicurezza durante il primo lockdown e dopo i pri-
mi giorni di disorientamento che nelle imprese avevano portato anche ad agitazioni 
e scioperi. Abbiamo così firmato un Protocollo generale, insieme alle altre associa-
zioni della rappresentanza, e da allora in poi altri ne sono seguiti, tutti ispirati al pri-
mo modello. Inoltre, con grande senso di responsabilità abbiamo ripreso la discus-
sione per i rinnovi dei contratti collettivi a tutti i livelli che col tempo e gradualmente 
ha anche offerto i suoi primi risultati. 
 
L’accordo conferma l’obiettivo della piena rappresentanza contrattuale delle 
imprese associate. Ciò significherà che punterete al superamento della sepa-
razione basata sul dato dimensionale? Quale sono le alternative in prospetti-
va nell’artigianato? È favorevole a un intervento di legge su questa materia? 
 
Da anni noi rappresentiamo anche imprese non artigiane e firmiamo contratti collet-
tivi nazionali di lavoro applicabili anche da imprese non iscritte all’Albo. L’Accordo 
interconfederale del 26 novembre 2020 non fa altro che confermare e rilanciare il 
principio già condiviso con i sindacati confederali 4 anni fa: la nostra rappresentanza 
contrattuale, da tempo ormai, si esprime anche fuori dall’ambito dell’artigianato, 
quasi come una “naturale” evoluzione della crescita dimensionale e organizzativa 
delle aziende che rappresentiamo e assistiamo. Anche per questo l’obiettivo è una 
nuova legge quadro per l’artigianato che sostituisca quella attuale – che era già obso-
leta 35 anni fa quando venne emanata – superando gli anacronistici limiti dimensio-
nali posti per l’impresa artigiana e legando la definizione di impresa artigiana alla na-
tura di impresa diffusa sul territorio, al valore artigiano che da sempre contraddistin-
gue l’eccellenza manifatturiera del made in Italy nel mondo. Quanto al delicato tema 
della misurazione della rappresentatività datoriale, ritengo che una eventuale norma 
di legge in materia non possa essere adottata senza prima coinvolgere appieno nella 
sua costruzione le principali Organizzazioni di rappresentanza. 
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Protocollo Amazon, un metodo partecipativo per più elevati 
standard di qualità. Intervista a Salvatore Pellecchia* 

 

a cura di Francesco Nespoli 
 
 
 
La firma da parte di Amazon Logistica Italia del protocollo siglato il 15 set-
tembre scorso con i sindacati della logistica e degli atipici ha sorpreso tutti 
gli osservatori. Si tratta in effetti di un inedito, perché anche all'estero, in 
Paesi dove l'azione sindacale nei rapporti con Amazon è più risalente, l'a-
zienda (che di certo non è nota per il suo particolare interesse a dialogare con 
le organizzazioni dei lavoratori), non aveva mai siglato un documento in cui 
le relazioni industriali sono definite “un valore in sé”. Come mai secondo lei 
questa apertura si è verificata in Italia prima che altrove?  
 
Il protocollo del 15 settembre 2021 oltre che da Amazon Logistica è stato sottoscrit-
to anche da Amazon Transport e da Conftrasporto e questo, evidentemente, ne 
estende il campo di applicazione. Non voglio fare paragoni con gli altri Paesi, perché 
ognuno ha una storia a sé. Ciò che posso dire è che in Italia, nonostante i tanti luo-
ghi comuni che sentiamo ripetere, il sindacato è un valore aggiunto per la società ci-
vile e imprenditoriale e continua a fare il suo lavoro tutelando al meglio tutte le lavo-
ratrici e tutti i lavoratori. Ricordo che il 29 marzo scorso abbiamo sottoscritto un 
accordo con Just Eat a seguito del quale è stato possibile regolarizzare i cosiddetti 
rider per i quali è stata prevista l’assunzione con il Ccnl della Logistica, Trasporto, 
Merci e Spedizioni. Anche quell’accordo non era affatto scontato.  
 
Da quando sui muri delle nostre città abbiamo cominciato a leggere lo slogan “Non 
è il solito pacco” che lanciava lo sbarco di Amazon in Italia, sono trascorsi circa un-
dici anni e la crescita della multinazionale è stata, coerentemente con la domanda, 
esponenziale. Ad oggi si contano 40 siti, 9.500/10.000 dipendenti diretti e altrettanti 
in somministrazione, ai quali si aggiungono i 15mila driver che effettuano il cosid-
detto ultimo miglio. Il processo di sindacalizzazione è stato graduale e non senza 
difficoltà e, più le lavoratrici e i lavoratori si rivolgevano al sindacato, più emergeva-
no i disagi dovuti a condizioni di lavoro non più sostenibili. L’altissima adesione al 
primo sciopero della filiera di Amazon del 22 marzo 2021 indetto in Italia, oltre ad 
aver avuto una eco in tutti i paesi in cui è presente la multinazionale, ha impresso 
un’accelerazione al negoziato e l’azienda si è resa conto che la disintermediazione era 
diventata inefficace ed ha riconosciuto che “le relazioni industriali rappresentano un 
valore in sé” e che il metodo partecipativo può contribuire a favorire la realizzazione 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 
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degli obiettivi di sviluppo e il raggiungimento di più elevati standard di qualità dei 
servizi offerti alla clientela il tutto anche a beneficio della competitività.  
 
Questo protocollo è il primo che riguarda Amazon logistica sull'intero terri-
torio nazionale e arriva dopo lo sciopero indetto a marzo, il primo della filiera 
della logistica targata Amazon. Non si tratta però del primo accordo in asso-
luto in casa Amazon. Se dovesse riassumere la storia che ha portato alla firma 
di questa intesa quali momenti chiave sceglierebbe?  
 
Questo protocollo è diverso dai precedenti perché questa volta non è stata definita 
una singola fattispecie contrattuale ma sono state codificate in maniera chiara le re-
gole di ingaggio fra le parti individuando i livelli di interlocuzione, le fasi e le materie 
sulle quali si svilupperanno momenti di informazione, consultazione, verifica e con-
trattazione.. Certamente questa storia parte da lontano e ci ha visto impegnati in 
un’opera di persuasione non semplice: abbiamo faticato a far comprendere da un la-
to alle lavoratrici e ai lavoratori che il sindacato c’è e che, grazie al loro sostegno e 
coinvolgimento, può essere determinante per il miglioramento dei trattamenti eco-
nomici e normativi nonché delle condizioni di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro 
e dall’altro alla multinazionale che la disintermediazione ha il respiro corto e non 
porta lontano.  
 
I momenti chiave sono stati sostanzialmente tre: l’acquisizione della consapevolezza 
delle lavoratrici e dei lavoratori che solo attraverso un’azione organizzata si sarebbe-
ro potute migliorare – in continuità – le condizioni contrattuali; la protesta del 22 
marzo scorso che, complice la voglia di riscatto delle lavoratrici e dei lavoratori, se-
gnando altissimi livelli di adesione allo sciopero ci ha permesso di catalizzare 
l’attenzione di tutti gli stakeholder; l’interessamento del Ministro del Lavoro Andrea 
Orlando, che ha impegnato le parti a trovare, nel giro di pochi mesi, un accordo e 
che, conseguentemente, ha consentito di sbloccare la trattativa per arrivare, cinque 
mesi dopo, al perfezionamento del protocollo.  
 
Nel protocollo Amazon si impegna a rispettare le norme del CCNL Logisti-
ca, Trasporto merci e spedizioni. Alcuni hub Amazon sul territorio italiano 
applicano però il Ccnl del terziario. Quali saranno quindi le ricadute più con-
crete del protocollo?  
 
Nella visione originaria Amazon si considerava un “negozio” e riteneva che l’attività 
di consegna del prodotto acquistato dal cliente fosse secondaria. Per questa ragione 
nel primo sito aperto in Italia, quello di Castel San Giovanni (Piacenza), si applica il 
Ccnl del terziario. Successivamente la multinazionale si è caratterizzata per essere 
una “vetrina” e le attività di logistica e di trasporto hanno assunto un ruolo premi-
nente oltre che fondamentale. Conseguentemente negli hub che via via sono nati si è 
scelto il Ccnl più consono e cioè Logistica, Trasporto merci e spedizioni. Non sarà 
quindi il protocollo a determinare ricadute in tal senso in quanto la scelta è stata già 
fatta a monte dall’azienda. Le ricadute del protocollo si apprezzeranno per le parti 
relative allo svolgimento del rapporto di lavoro perché consentiranno l’instaurazione 
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di un rapporto sistematico con la società funzionale a prevenire il conflitto e ad in-
dividuare tempo per tempo le soluzioni ai problemi che si porranno. Si passa quindi 
da uno stile di gestione aziendale improntato a rifuggire il rapporto con il sindacato 
e conseguentemente basato sul conflitto ad uno stile di gestione basato sul modello 
partecipativo che, in definitiva, risulta essere l’unico modello vincente sia dal punto 
di vista dei lavoratori che da quello dell’azienda.  
 
Il sistema delle relazioni industriali della logistica copre molti settori. Il 
CCNL è firmato da più di dieci organizzazioni di rappresentanza delle im-
prese. Il protocollo esplicita il fatto che Amazon possa avere un ruolo in vista 
del prossimo rinnovo. Quale potrebbe essere?  
 
Il Ccnl in parola, proprio perché copre tutto il comparto, è siglato da 24 associazioni 
datoriali che vanno dall’autotrasporto al mondo delle spedizioni fino ad arrivare al 
mondo cooperativistico e artigiano. In questo ampio contesto sta guadagnando 
sempre più spazio il mondo dell’e-commerce. Amazon, nell’ambito delle trattative di 
rinnovo contrattuale, esercita già le sue prerogative di top player in quanto la sua as-
sociazione datoriale di riferimento, Conftrasporto, è una delle citate 24 parti datoriali 
stipulanti.  
 
Assoespressi non è tra le firmatarie del protocollo, anche se il protocollo ri-
guarda soprattutto la parte finale della catena di fornitura in gran parte appal-
tata ad aziende aderenti ad Assoespressi. Riprenderete il confronto con As-
soespressi? Cosa vi attendete ora che il protocollo con Amazon è stato firma-
to?  
 
Il confronto con Assoespressi non potrà non riavviarsi. L’ultimo miglio rappresenta 
uno dei punti di forza della politica commerciale di Amazon e del suo successo. I 
punti da definire riguardano alcuni aspetti dell’organizzazione del ciclo produttivo e 
degli strumenti di lavoro. A più riprese sono state evidenziate le difficoltà denunciate 
dai cosiddetti driver. Riteniamo che i tempi e il livello del confronto siano maturi 
per una conclusione positiva della vertenza.  
 
Il protocollo indica che le relazioni industriali si declineranno a livello nazio-
nale, regionale e aziendale. Ci può spiegare perché si tratta di una specifica-
zione rilevante? Si fa riferimento alla contrattazione di sito?  
 
No. Non ci sono riferimenti alla contrattazione di sito. Nella nostra visione i pro-
blemi si risolvono laddove sorgono. Pertanto essendo Amazon Italia una realtà 
aziendale complessa e dislocata sul territorio nazionale, per lo svolgimento ottimale 
ed efficace delle relazioni del lavoro occorrono regole di ingaggio chiare e livelli di 
interlocuzione attivabili in funzione delle materie da trattare (es. riforma o definizio-
ne di un istituto contrattuale, soluzione di una criticità gestionale, articolazione turni 
di lavoro, ecc..), ovviamente sulla base del principio del ne bis in idem. In questo 
momento sono attivi tavoli di confronto sia a livello nazionale che regionali e di uni-
tà produttiva. 
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Lo sciopero indetto a marzo scorso nasceva dalla rottura del tavolo al quale si 
lavorava per raggiungere l’integrativo aziendale. Questa sarebbe probabil-
mente la vera pietra miliare. La firma di questo protocollo è un segnale inco-
raggiante in questa direzione? Quali saranno i prossimi passi? 
 
La firma del protocollo ha creato i prodromi per cominciare a dialogare con 
l’azienda con maggiore serenità, condividere una serie di obiettivi e, perché no, arri-
vare alla definizione di un più complesso integrativo aziendale. Nell’esprimere sod-
disfazione per il risultato raggiunto il 15 settembre abbiamo subito evidenziato che 
si trattava di un punto di partenza e non certo d’arrivo. L’azienda, prevedendo una 
crescita del mercato, ha previsto anche una serie di investimenti nel nostro paese per 
implementare attività e fornire anche nuovi servizi. Lo sviluppo della multinazionale 
deve però essere accompagnato imprescindibilmente da un miglioramento delle 
condizioni di lavoro, da una crescita professionale dei suoi dipendenti e da una sem-
pre più elevata responsabilità sociale. 
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Protocollo Amazon, un primo passo  
verso la continuità occupazionale.  

Intervista a Mattia Pirulli* 
 

a cura di Francesco Nespoli 
 
 
 
Il protocollo firmato da Amazon Logistica Italia, organizzazioni di rappre-
sentanza della logistica e dei lavoratori atipici il 15 settembre scorso specifica 
che l'impegno assunto per verificare la corretta applicazione delle norme del 
CCNL della logistica riguarda anche gli addetti somministrati in missione 
presso Amazon. Segretario, di quali figure professionali si tratta e quali sono 
gli aspetti del loro lavoro sui quali il protocollo potrebbe avere ricadute più 
dirette?  
 
Le figure più coinvolte tra i lavoratori somministrati sono indubbiamente gli addetti 
al magazzino, ovvero coloro che materialmente effettuano la movimentazione delle 
merci all'interno degli hub di Amazon. Loro coprono tutta le attività presenti dentro 
gli stabilimenti, sia che si tratti di Amazon Italia Transport (i siti più piccoli che si 
occupano prevalentemente dello smistamento, sull'ultimo miglio) che di Amazon 
Italia Logistica (gli Hub più grossi).  
 
Questo protocollo è il primo che riguarda Amazon logistica sull'intero terri-
torio nazionale e arriva dopo lo sciopero indetto a marzo, il primo della filiera 
della logistica targata Amazon. Dopo lo sciopero, insieme a Nidil-Cgil e 
Uiltemp avete avviato un confronto con le Agenzie per il Lavoro impegnate 
presso Amazon. Quale è stato il contributo di questo confronto per arrivare 
alla firma del protocollo?  
 
Con le APL abbiamo avviato un confronto molto importante che ha prodotto una 
serie di risultati, propedeutici al riconoscimento della somministrazione dentro al 
protocollo. Mi riferisco in particolare al riconoscimento economico della giusta 
maggiorazione per il lavoro notturno, il rispetto dei termini di preavviso per la co-
municazione della proroga del contratto e il riconoscimento come ore contrattuali di 
quelle ore che eccedono la percentuale di Monte Ore Garantito (le cosidette “espan-
sioni”); infine, anche alle APL abbiamo posto un problema riguardante la continuità 
occupazionale e l’ampio turn over.  
 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 
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Quale è stato in generale l'impatto del Decreto Dignità in un’azienda come 
Amazon? Quali modifiche state proponendo a livello legislativo?  
 
Sicuramente il decreto dignità ha posto il vincolo dei 12 mesi. Una tagliola che in 
Amazon ha prodotto un turn over esasperato, considerato anche il basso contenuto 
professionale e di competenze richieste: nel giro di pochi giorni l'azienda è in grado 
di trovare e formare le persone in sostituzioni delle precedenti. Parliamo di migliaia 
di lavoratori che non hanno una prospettiva lavorativa. Stiamo proponendo un 
maggiore continuità occupazionale per i tempi determinati in somministrazione e 
cogliamo positivamente la delega affidata recentemente alla contrattazione per la de-
finizione delle causali. Dall'altro canto, occorre anche porre un freno alla norma che 
non considera i lavoratori svantaggiati dento il contingentamento numerico dei lavo-
ratori temporanei: il principio va mantenuto, ma occorre definire dei correttivi per 
evitare gli abusi, come ad esempio succede in Amazon. Diamo il nostro assenso alla 
norma, laddove sia però accompagnata ad una percentuale minima di stabilizzazioni, 
per evitare che gli svantaggiati, anche dopo l'esperienza di Amazon, restino di lì a 
poco tempo ancora svantaggiati.  
 
Con i periodi di lockdown imposti durante la crisi pandemica il ricorso all'e-
commerce è aumentato molto. Amazon ha annunciato vari piani di assun-
zione, l'ultimo proprio nella nota con cui si dava notizia della firma del pro-
tocollo. A queste assunzioni è corrisposto un aumento dell'assunzione a 
tempo indeterminato dei lavoratori in somministrazione?  
 
Come detto prima, il più grosso problema di Amazon è ancora questa politica "usa e 
getta" del personale, tanto che ci sono più lavoratori somministrati che dipendenti 
diretti mediamente nel corso dell'anno. Nelle ultime settimane stiamo però assisten-
do a dei leggeri passi avanti, sia nelle trasformazioni dirette di Amazon che da parte 
delle APL (un discreto numero di stabilizzazioni dirette oltre a proroghe e contratti 
iniziali più lunghi in alcuni hub).  
 
Cosa vi aspettate ora dal confronto con l'azienda rispetto all'impiego dei la-
voratori temporanei?  
 
Prima di tutto ci aspettiamo un’evoluzione nel metodo d’azione dell’Azienda, con la 
messa da parte delle scelte unilaterali e l’inizio di corrette e costanti relazioni sinda-
cali. Per quanto riguarda il merito, ci aspettiamo un'assunzione di responsabilità, uti-
lizzando fino in fondo gli strumenti a disposizione. Non pretendiamo che Amazon 
stabilizzi tutti i lavoratori perché ne comprendiamo le esigenze di flessibilità. Pen-
siamo che Amazon e le APL possano prendersi l’impegno di trasformare un certo 
numero di lavoratori: per quanto riguarda invece chi non sarà stabilizzato pensiamo 
che si possa utilizzare lo strumento della definizione delle causali contrattuali per 
prolungare i contratti a termine oltre i 12 mesi; per quanto riguarda i lavoratori im-
pegnati solo nei picchi, la strada da percorrere deve essere quella di dar luogo a un 
diritto di precedenza per le stagionalità oltre a politiche attive per l'accompagnamen-
to alla ricollocazione. 
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Un primo sguardo a un territorio difficile* 
 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Questo diario accompagna il percorso di studio sulla rappresentanza dei lavoratori stranieri in Pro-
vincia di Foggia condotto dall’autrice nell’ambito del dottorato di ricerca svolto in apprendistato 
presso la Fai Cisl di Foggia come operatore sindacale. 
  

*** 
 
La Capitanata, denominazione alternativa della Provincia di Foggia, si estende su 
7.000 km² sulla suggestiva pianura del Tavoliere con circa 700 mila ettari di terre 
racchiuse tra i monti Dauni e il Gargano. Il Tavoliere di Puglia, bonificato in epoca 
fascista, si caratterizza per un’agricoltura di tipo intensivo che traina l’economia lo-
cale. Il territorio, che fino al secolo scorso era caratterizzato da un’agricoltura 
esclusivamente cerealicola e dalle colture di uliveti e vigneti, oggi è notevol-
mente cambiato ed è passato dalla successione della monocoltura ad un pia-
no di rotazione in cui si avvicendano diverse colture. 
  
Qui l’agricoltura è in continua transizione e, sebbene la produzione del grano sia an-
cora fondamentale,la produzione più importante è diventata quella del pomo-
doro, l’oro rosso di Puglia, coltivato su scala industriale, con gravi conse-
guenze dal punto di vista ambientale e sociale, in parte trasformato nello sta-
bilimento foggiano del colosso inglese Princes Industrie Alimentari. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 3 maggio 2021, n. 17. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/3-maggio-2021-n-17/


2. Diario di viaggio nel mercato agricolo della capitanata 

1013 

 
 
Campo agricolo, Rignano Garganico (Foggia)* 
 
 
La produzione locale è associata a sfruttamento lavorativo e al caporalato e lo dimo-
strano i numerosi fatti di cronaca che si sono verificati: tra questi, decessi causati da 
malori durante l’attività lavorativa, morti durante i trasporti con i furgoncini guidati 
dai caporali (l’ultimo nel 2018 in cui hanno perso la vita 18 braccianti), indagini della 
Procura e dell’Ispettorato del Lavoro che hanno accertato migliaia di rapporti di la-
voro irregolari. I fenomeni di irregolarità vengono favoriti dalla forte presenza sui 
territori agricoli del Mezzogiorno, tra cui la Capitanata, dei lavoratori immigrati di-
spersi negli insediamenti informali. 
  
Il mercato primario è fortemente influenzato dai meccanismi distributivi dei prodot-
ti che spingono i prezzi verso il basso impattando notevolmente sul costo del lavo-
ro. L’agricoltura è quindi un settore di ripiego per la forza lavoro che difficil-
mente riuscirebbe a collocarsi in altri settori. I notevoli cambiamenti che hanno 
interessato la forza lavoro impiegata nelle campagne foggiane riguarda il ritiro delle 
fasce anziane del bracciantato a cui sono subentrati i lavoratori stranieri prima co-
munitari e ora extracomunitari. 
  
L’incidenza dei lavoratori stranieri e le modalità di accesso al lavoro 
 
Su 45.416 lavoratori iscritti negli elenchi anagrafici della Provincia nell’anno 2020 
sono impiegati 27.956 italiani, 4.600 africani, 7.699 comunitari, 929 di provenienza 
mista Est Europa e 550 di altre nazionalità. L’incidenza dei lavoratori stranieri è del 
30 % ma bisogna considerare che nell’anno 2020 molti lavoratori non sono riusciti a 
rientrare in Italia per le raccolte a causa delle limitazioni agli spostamenti dovuti al 
Covid-19. Prendendo come riferimento l’anno 2019 si conta la presenza di 
7.191 lavoratori provenienti dall’Africa e 9.207 i lavoratori comunitari oltre a 
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quelli provenienti dall’Est Europa e da altri territori con un’incidenza del 
38% di lavoratori stranieri sul totale dei lavoratori. Dati che risultano in linea 
con quelli degli anni precedenti e che non tengono conto dei lavoratori irregolari 
impiegati nelle campagne. Se prima i lavoratori comunitari avevano sostituito i lavo-
ratori italiani, adesso i lavoratori extracomunitari stanno sostituendo i comunitari, 
che nel frattempo hanno trovato altre occupazioni meno precarie. Questo fenome-
no di “sostituzione etnica” è stato determinato anche dal minor costo dei lavoratori 
stranieri che, a causa di una scarsa conoscenza dei propri diritti e delle regole del 
mercato del lavoro agricolo italiano, si “accontentano” di retribuzioni inferiori. 
  
La flessibilità che caratterizza il mercato rende difficile il collocamento rego-
lare favorendo fenomeni di intermediazione illecita di manodopera e capora-
lato che interessa soprattutto gli operai comuni. 
  
 

 
Rignano Garganico (Foggia). Preparazione di un campo agricolo per la piantagione dei pomodori* 
 
 
L’accesso al lavoro, dopo la soppressione delle liste di collocamento, funziona per 
assunzione diretta demandata ai centri per l’impiego.  Esiste inoltre la possibilità di 
utilizzare le liste di prenotazione (istituite presso i Centri per l’impiego consentono 
al lavoratore di iscriversi dichiarando generalità, periodi lavorati, datori di lavoro 
presso cui hanno lavorato e datori di lavoro da cui vogliono essere assunti o riassun-
ti) da cui i datori di lavoro possono attingere beneficiando di un sistema di incentivi. 
Il malfunzionamento dei centri per l’impiego e il fallimento del sistema delle 
liste di prenotazione dovuto allo scarso appiglio sulle aziende e sui lavoratori 
e alla necessità delle aziende di avere a disposizione sul territorio manodope-
ra facilmente reperibile, hanno contribuito a favorire il sistema illegale di re-
clutamento di manodopera. 
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Nella realtà foggiana il reclutamento avviene attraverso intermediari informa-
li, i caporali, in grado di risolvere tutte le problematiche relative al rapporto 
di lavoro, capaci di creare in ogni momento squadre da portare sui campi, anche te-
nendo conto degli eventi atmosferici repentini che possono verificarsi, dotati di 
mezzi di trasporto per condurre i lavoratori nelle campagne. I caporali sono in grado 
di offrire un servizio alle aziende che copre tutte le problematiche connesse 
all’esecuzione della prestazione lavorativa. La loro opera di mediazione si con-
centra sulle fasce deboli della popolazione e, nel caso della Capitanata, sui 
braccianti stranieri e viene favorita dalle caratteristiche strutturali del territorio 
(aziende decentrate su 700.000 ettari difficili da raggiungere) e dalle condizioni dei 
lavoratori migranti che dimorano in insediamenti informali, hanno permessi di sog-
giorno precari, sono poco istruiti sui loro diritti e invisibili per le istituzioni. 
  
Il problema del collocamento e dell’intermediazione di manodopera è cruciale, come 
affermato anche dal prefetto di Foggia in audizione alla Camera dei Deputati l’8 ot-
tobre 2019 per la redazione del piano triennale di contrasto allo sfruttamento lavora-
tivo e al caporalato. In quell’occasione ha evidenziato come il ricorso ai caporali da 
parte dei datori di lavoro sia diventata una prassi nonostante dovrebbero es-
sere i centri per l’impiego a costituire il bacino di riferimento dal quale reclu-
tare manodopera in maniera legale. 
  
La retribuzione degli operai agricoli e le sfide per la rappresentanza 
  
Se il settore ha già una scarsa redditività, la forte presenza di lavoratori stra-
nieri ha contribuito alla determinazione di un meccanismo di retribuzione 
degli operai agricoli che va sempre più verso il basso.  Per le grandi raccolte 
(specie per quella del pomodoro) la retribuzione reale è a cottimo, per altre colture 
viene stabilita per la giornata. La retribuzione media si aggira tra i 3,50 e i 4,50 euro e 
su una media di 35 euro per la giornata. Il salario viene di fatto determinato dal 
lavoratore ed eventualmente dal caporale che contrattano direttamente con il 
datore di lavoro in base alle specifiche esigenze. Queste pratiche illecite sono 
favorite dalla specificità del contratto agricolo, che prevede che le giornate in cui si 
lavora realmente vengano dichiarate con denunce retributive e contributive all’Inps 
prima trimestralmente e ora mensilmente ma comunque dopo lo svolgimento 
dell’attività lavorativa. 
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Campo di grano, Contrada Biccari (Foggia)* 
 
 
A questo va aggiunto il sistema peculiare della previdenza agricola, che prevede la 
corresponsione della disoccupazione agricola in un’unica soluzione nell’anno succes-
sivo a quello lavorato in base al numero di giornate lavorate. 
I lavoratori, quindi, hanno la possibilità di contrattare con il datore di lavoro 
o un salario più alto e immediato o più giornate nelle denunce inviate all’Inps 
per percepire importi maggiori di indennità di disoccupazione in base alle 
specifiche esigenze. 
Gli accertamenti svolti a livello territoriale negli ultimi anni hanno evidenziato questi 
meccanismi di lavoro nero/grigio confermando la media della retribuzione oraria 
per tutti i lavoratori coinvolti nelle indagini nonché l’illiceità delle pratiche attuate 
per le giornate in agricoltura (numero di giornate dichiarate inferiori a quelle effetti-
vamente lavorate). 
  
In questo contesto disomogeneo e in un tessuto sociale assai disgregato è in-
tuibile la difficoltà in cui operano le parti sociali. Complessa è la sindacalizza-
zione dei lavoratori stranieri che non risiedono stabilmente nel territorio, mentre la 
contrattazione provinciale, che dovrebbe costituire la sede privilegiata per la regola-
zione dei rapporti di lavoro nel settore, non viene rinnovata da diversi anni. Queste 
criticità e la complessità delle relazioni industriali nella Capitanata saranno oggetto 
dei prossimi approfondimenti. 
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Manodopera straniera  
e le sfide per le relazioni industriali* 

 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Questo diario accompagna il percorso di studio sulla rappresentanza dei lavoratori stranieri in Pro-
vincia di Foggia condotto dall’autrice nell’ambito del dottorato di ricerca svolto in apprendistato 
presso la Fai Cisl di Foggia come operatore sindacale. 
  

*** 
  
Le relazioni industriali nella Capitanata sono caratterizzate da un marcato individua-
lismo delle parti sociali, che implicando azioni tendenzialmente unilaterali e poco 
coordinate, inibisce la possibilità di intervenire in modo incisivo sui problemi del 
mercato territoriale del lavoro, quali il caporalato e lo sfruttamento della manodope-
ra. Se da una parte, poi, i sindacati hanno dovuto fare i conti negli anni con 
un cambiamento nel loro bacino di rappresentanza, dato dall’incremento del-
la forza lavoro straniera nel mercato; dall’altra, le associazioni datoriali si 
confrontano con un mondo delle imprese locali particolarmente frammentato 
che complica le opportunità di fare sistema e di sviluppare logiche di filiera. 
  
Fino a trent’anni fa l’azione sindacale in Capitanata era prevalentemente con-
flittuale. Per fare un contratto si impiegavano fino a 8 mesi di scioperi svolti sem-
pre durante la fase della raccolta dei prodotti. Con le mobilitazioni fu possibile con-
quistare molti diritti, che oggi, però, sono di nuovo in discussione, soprattutto a cau-
se delle sfide che tuttora interessano il territorio, come i problemi legati al caporala-
to, al sotto salario, al grave sfruttamento lavorativo e al lavoro grigio. Una delle mo-
tivazioni dell’allentamento della conflittualità dell’azione sindacale potrebbe risiedere 
nel decremento del tasso di rappresentatività. Nel 2020 infatti su 46.704 operai agri-
coli iscritti negli elenchi anagrafici della Provincia di Foggia, solo 13.941 risultavano 
iscritti al sindacato. Il sistema agricolo, peraltro, diversamente da altri settori produt-
tivi, prevede una modalità particolare di iscrizione al sindacato, che avviene nel mo-
mento della presentazione della domanda di disoccupazione agricola con trattenuta 
sindacale sull’indennità di disoccupazione. Questa procedura sistematica di iscri-
zione crea, però, molta confusione sul ruolo del sindacato tra i lavoratori, che 
tendono ad assimilarlo a un mero erogatore di servizi, alla stregua dei tanti pa-
tronati autonomi presenti sul territorio, cui del resto si sta rivolgendo un numero 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 31 maggio 2021, n. 21. 
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crescente di lavoratori (solo nell’anno 2020 le domande di disoccupazione agricola 
presentate tramite patronati ammontano a 18.284). 
  

 
 
Campo di grano, Borgo Mezzanone (Manfredonia)* 
 
 
La contrattazione provinciale 
  
Se sindacati e associazioni datoriali si trovano insieme a rivendicare il riconoscimen-
to dell’Indicazione Geografica Protetta del pomodoro di Foggia, ci sono ancora di-
vergenze tra le parti sulla regolazione del lavoro agricolo locale. 
  
La trattativa per il rinnovo del contratto collettivo provinciale è stata interrotta in as-
senza di accordo sul salario, data l’avversione delle parti datoriali all’eliminazione 
dell’area sperimentale del cosiddetto “sotto salario”, che era stata introdotta per in-
centivare i datori di lavoro a dichiarare il numero di giornate effettivamente lavorate 
dai dipendenti nelle denunce mensili inviate all’Inps, ma che non ha portato i risulta-
ti sperati. Tant’è che nei momenti del controllo delle giornate lavorative presso gli 
uffici sindacali, confrontando quelle riportate dagli elenchi anagrafici redatti an-
nualmente dall’Inps, con quelle che risultano dalle buste paga o da fogli in cui i lavo-
ratori segnano giorni e ore di lavoro nell’anno, emerge che le giornate effettivamente 
lavorate sono sempre superiori a quelle dichiarate o che le retribuzioni sono inferiori 
a quelle corrisposte, nella quasi totalità dei casi esaminati. 
  
Il contratto provinciale dovrebbe peraltro occuparsi di formazione e di qualificazio-
ne degli operai comuni considerando l’avvento dei processi di meccanizzazione della 
raccolta, ma il difficile coordinamento tra le parti sociali nel territorio rende partico-
larmente complessa la discussione e lo sviluppo di una progettualità a lungo termine. 
Ad ostacolare il raggiungimento di questi obiettivi, vi è anche la tendenza di alcune 
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parti ad avanzare proposte autonome e unilaterali, fuori dai tavoli di concertazione 
istituzionale. 
  
In questo contesto, non stupisce che la contrattazione collettiva venga supe-
rata, soprattutto per quanto riguarda la governance del mercato del lavoro, da 
pratiche di contrattazione individuale, tanto tra datore di lavoro e lavoratore 
quanto tra datore di lavoro e caporale. In particolare, data la difficoltà di governo 
e presidio effettivo delle parti sociali sul mercato del lavoro agricolo locale, i datori 
di lavoro non hanno impedimenti al matching autonomo di manodopera e del resto 
traggono vantaggio da questa situazione, potendo sempre contare su una manodo-
pera in eccesso rispetto al loro fabbisogno, disponibile a lavorare in condizioni più o 
meno irregolari. 
 
 

 
 
Lavoratore che rientra nell’insediamento informale dell’ex pista di Borgo Mezzanone (Manfredo-
nia)* 
 
 
Il ruolo del terzo settore e delle ONG 
  
In questo quadro, caratterizzato da una forte presenza di lavoratori stranieri 
che risiede in insediamenti informali con permessi di soggiorno precari, as-
sumono un ruolo di rilievo anche gli enti del terzo settore e le organizzazioni 
non governative che svolgono un’azione prevalentemente di supporto sui te-
mi dell’immigrazione. Emergono, però, dai report sulle attività svolte settimanal-
mente negli insediamenti informali, numerose iniziative, portate avanti da queste or-
ganizzazioni, relative altresì alla promozione dei diritti sindacali di base. Si fa spazio 
nel territorio anche la Lega Braccianti guidata da Aboubakar Soumahoro, ex sinda-
calista di USB, che aspira a rappresentare gli invisibili del territorio e il 18 maggio ha 
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portato a Montecitorio a Roma i lavoratori agricoli della Capitanata con lo slogan 
“uguale lavoro, uguale salario”. Nonostante la Lega Braccianti non sia riconosciuta 
formalmente come soggetto sindacale nel territorio e non partecipi ai tavoli di con-
trattazione territoriale, il progetto che porta avanti tende allo sviluppo di una forma 
di sindacalismo di base, che contribuisce, insieme all’azione degli altri enti del terzo 
settore, ad alimentare la confusione – specie tra i lavoratori immigrati – 
sull’identità e sul ruolo dei sindacati confederali. 
 
 

 
 
Sede Fai Cisl, Foggia* 
 
 
La Fai Cisl di Foggia 
  
La Fai Cisl di Foggia al pari degli altri sindacati sul territorio ha subito un profondo 
cambiamento nella composizione dei suoi iscritti. Dal 2018 al 2020 si è passati dal 
36% al 46% di iscritti stranieri. L’avvento e l’incremento della forza lavoro 
migrante, con le sue specifiche esigenze, hanno inevitabilmente impattato 
sull’azione tradizionale del sindacato locale, alterandone in particolare il dif-
ficile equilibrio tra l’erogazione di servizi (necessari soprattutto per questa fetta 
di lavoratori) e l’assistenza politico sindacale della categoria. La Fai Cisl ha ri-
sposto a questa sfida con l’intenzione di rafforzare le connessioni tra l’offerta indivi-
duale di servizi e l’avanzamento delle tutele collettive, ma al di là dei propositi, è an-
cora lunga la strada per accompagnare i lavoratori nella piena consapevolezza dei lo-
ro diritti e del ruolo che il sindacato svolge in questo ambito. 
  
Conferma della difficoltà di questo percorso si rintraccia nelle parole di Donato Di 
Lella, segretario generale della Fai Cisl di Foggia: 
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“In una provincia così depressa possiamo dire quanto vogliamo ai lavoratori che devono lavorare 
solo 6 ore e 30, perché se lo fanno dopo in quell’azienda non ci entrano più. Noi come sindacato 
poi scriviamo alle aziende e gli facciamo causa ma le cause civili di lavoro durano anni e si risolvono 
in via stragiudiziale con il lavoratore che acconsente ad un accordo al ribasso e il datore di lavoro ci 
rimette una somma che comunque non riteneva di dovergli dare ma quel lavoratore non andrà mai 
più a lavorare lì. Oggi abbiamo un contratto in cui la parte più bassa è di 50 euro al giorno. 50 
euro al giorno per 6 ore e 30 da bracciante puro di raccolta di prodotto e di lavoro massacrante chi 
le viene a fare? Ecco perché non si trovano più giovani disposti ad investire la vita nell’agricoltura o 
a pensare che quello possa essere il loro futuro. Se funzionasse l’architettura delle norme messe in 
piedi, dalla legge sul caporalato, alla Rete del lavoro agricolo di qualità, tutti strumenti notevoli, il 
problema sarebbe risolto. Se domani un’azienda non va a reclutare manodopera dai soggetti prepo-
sti (cioè i centri per l’impiego) e quindi nessuno va a lavorare il prodotto lo deve buttare perché ha 
un’urgenza impellente che è la raccolta finalizzata alla vendita. Fino a quando i datori di lavoro la 
sera prima contattano un caporale che gli porta 20 persone e non hanno neanche un problema per-
ché i controlli, data la vastità del territorio e la dislocazione territoriale delle aziende non sono capil-
lari, non si risolverà nulla.” 
  
In questo articolo sono state brevemente messe in luce le molteplici sfide delle rela-
zioni industriali nel settore agricolo nella Capitanata, che saranno più accuratamente 
approfondite nei prossimi numeri di questa rubrica. 
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La condizione abitativa degli immigrati  
e le ripercussioni sul lavoro* 

 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Questo diario accompagna il percorso di studio sulla rappresentanza dei lavoratori stranieri in Pro-
vincia di Foggia condotto dall’autrice nell’ambito del dottorato di ricerca svolto in apprendistato 
presso la Fai Cisl di Foggia come operatore sindacale. 
  

*** 
  
Gli insediamenti informali che sorgono nelle campagne della Capitanata hanno ac-
colto fin dagli anni ’90 migliaia di lavoratori impiegati nel settore agricolo. Per le 
comunità straniere stanziate nel territorio, la distanza fisica tra queste resi-
denze e la popolazione autoctona ha determinato una condizione di segrega-
zione etnica che ha rallentato il processo di multiculturalismo e di integra-
zione nel tessuto sociale delle città. È possibile parlare di veri e propri ghetti, co-
stituiti da baraccopoli sorte ai margini delle aree urbane prevalentemente nel territo-
rio del sud di Foggia. Questi luoghi sono il perfetto serbatoio di forza lavoro per i 
caporali, che partono proprio dalle baraccopoli per reclutare la manodopera richiesta 
dalle aziende poste nelle vicine campagne. È così che i fenomeni del disagio abitati-
vo e dello sfruttamento sul lavoro entrano fortemente in connessione, condizionan-
do e mettendo in relazione tra loro anche gli interventi delle organizzazioni umanita-
rie e degli enti del terzo settore con le azioni della rappresentanza sindacale, come 
avremo modo di approfondire nei prossimi numeri di questa rubrica. 
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Insediamento nell’ex pista di Borgo Mezzanone (Manfredonia)* 
 
 
Non soltanto il caporalato è favorito dalle condizioni abitative della manodo-
pera immigrata ma anche queste ultime paiono in buona parte determinate 
dall’assenza di contratti di lavoro stabili (correlati poi, come vedremo, a per-
messi di soggiorno precari), che inibiscono l’accesso agli alloggi nelle aree 
urbane. Si tenga presente che la quasi totalità degli operai agricoli ha un contratto di 
lavoro a tempo determinato. Negli ultimi 20 anni il passaparola tra le comunità stra-
niere stanziate nel territorio e quelle dei paesi d’origine ha favorito l’ampliamento di 
questo tipo di insediamenti. Se inizialmente negli anni ‘90 fu proprio la Regione Pu-
glia a realizzare moduli abitativi e casolari sparsi per il territorio pronti ad accogliere i 
lavoratori comunitari che stagionalmente arrivavano per il periodo della raccolta per 
poi rientrare nei paesi d’origine, con l’avvento delle migrazioni di massa dall’Africa 
subsahariana il fenomeno è diventato più difficile da governare. 
  
Solo nella provincia di Foggia si trovano oggi due grandi insediamenti abusivi, il 
ghetto di Rignano (località Torretta Antonacci) e l’ex pista di borgo Mezzanone, che 
ordinariamente ospitano circa 3.000 persone, ma nei periodi della raccolta estiva i 
numeri sono destinati ad aumentare.  I due insediamenti si presentano come vere e 
proprie città auto organizzate, in cui si alternano baracche in muratura a quelle in 
lamiere estremamente sovraffollate, prive dei servizi primari e di condizioni igienico-
sanitarie dignitose. L’acqua potabile è fornita dalle cisterne della Regione Puglia 
nell’ambito del progetto SU.PRE.ME, (Su.Pr.Eme. Italia, Sud Protagonista nel 
Superamento delle Emergenze, si inserisce nell’ambito del Piano Triennale di 
contrasto allo sfruttamento lavorativo in agricoltura e al caporalato, in particolare tra 
gli interventi di natura emergenziale nelle aree che presentano maggiori criticità in 
Puglia, Calabria, Basilicata, Sicilia e Campania con interventi sulle aree 
dell’accoglienza, lavoro, servizi, integrazione e governance) mentre per l’elettricità e 
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il gas si ricorre a generatori autonomi o allacci abusivi alle linee elettriche pubbliche. 
Le precarie condizioni hanno causato diversi incendi negli ultimi anni, che hanno di-
strutto le abitazioni dei lavoratori e causato anche numerose morti. Gli insediamenti 
non sono però solo dormitori ma veri e propri centri di aggregazione funzionali, in 
cui sono sorti negozi che vanno dall’alimentari all’abbigliamento, per poter consenti-
re ai lavoratori di adempiere alle faccende quotidiane e di avere a disposizione tutti i 
servizi nel luogo in cui vivono, considerando l’assenza di mezzi di trasporto privati e 
la distanza geografica dai centri urbani. 
 
 

 
 
Insediamento nell’ex pista di Borgo Mezzanone (Manfredonia)* 
 
 
Ai due ghetti principali vanno aggiunti altri insediamenti informali, come quello di 
Stornarella (con circa 500 abitanti), e quelli di Borgo Tressanti (con circa 300 abitan-
ti) e Borgo Tre Titoli a Cerignola (con 49 casolari abbandonati abitati da cittadini del 
Niger, Nigeria e Burkina Faso e Ghana, che costituiscono la cosiddetta “colonia 
africana”). Oltre a questi, numerosi masserie e casolari a Poggio Imperiale, località 
Palmori e Ortanova sono abitati da centinaia di altre comunità di stranieri. 
  
Lo smantellamento dei ghetti è obiettivo prioritario della Regione Puglia, della Pre-
fettura e del Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali ed è presente anche nel 
Piano triennale di contrasto allo sfruttamento lavorativo e caporalato, approvato il 
20 febbraio 2020 dal “Tavolo operativo per la definizione di una nuova strate-
gia di contrasto al caporalato e allo sfruttamento lavorativo in agricoltura”, 
presieduto dal Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali, che riunisce tutti gli Enti 
istituzionali coinvolti a livello nazionale e territoriale, le parti sociali e le principali 
organizzazioni del Terzo Settore. La Regione Puglia, in particolare, sta tentando di 
rispondere a questo disagio con il collocamento di moduli abitativi su terreni regio-
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nali. Ne è un esempio virtuoso il piano capo “Free ghetto out”, promosso nel 2014 
in conseguenza del primo sgombero del gran ghetto di Rignano, cui è seguita 
l’accoglienza dei lavoratori nella struttura Casa Sankara. Attualmente invece, l’ex Ca-
ra di Borgo Mezzanone sarà riconvertito per creare una cittadella dell’accoglienza 
pronta ad ospitare i lavoratori regolarmente soggiornanti sul territorio della Capita-
nata. 
 
 

 
 
Moduli abitativi nel ghetto di Rignano, località Torretta Antonacci (Foggia)* 
 
 
Come abbiamo visto, quindi, la posizione geografica degli insediamenti ha 
un ruolo decisivo nell’esclusione sociale dei lavoratori migranti, limitando 
l’accesso a molti diritti fondamentali in ambito civile, lavorativo e sanitario e 
amplificando le disuguaglianze. È quanto emerge soprattutto dai report delle at-
tività svolte dalle organizzazioni umanitarie e dalle associazioni che operano nei 
ghetti i cui dati sono consultabili nei loro rapporti annuali. (si veda ad esempio il 
rapporto 2019 di Medici per i diritti umani e il rapporto 2020 e 2021 di Intersos sui 
servizi socio-sanitari nonché i rapporti di ASGI e dell’Osservatorio Placido Rizzotto 
Flai Cgil sull’accesso ai diritti civili e lavorativi). 
  
La difficoltà di accesso a permessi di soggiorno per motivi di lavoro, ha favorito 
l’aumento esponenziale di permessi di soggiorno precari da richiedenti asilo o per 
motivi umanitari. A nulla pare essere servito il programma di regolarizzazione ap-
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provato nel marzo 2020 dal governo italiano, tant’è che su 207.000 domande pre-
sentate solo 30.000 provenivano dai lavoratori agricoli. In Provincia di Foggia le 
domande presentate per lavoro subordinato sono state solo 1268. Le ragioni del fal-
limento vanno rintracciate nei requisiti stringenti per l’accesso procedura. Dalla dif-
ficoltà di dimostrare la presenza in Italia (dimostrabile con fotosegnalamento dopo 
l’ingresso nel territorio) o la titolarità di un permesso scaduto o non convertito dopo 
il 31.10.2020, alla titolarità di un passaporto valido di cui molti non sono provvisti 
(senza considerare i tempi dilatati dei consolati nelle procedure di rilascio o l’assenza 
di consolati di alcuni paesi in Italia, tra cui quelli della Guinea e della Guinea Bissau). 
Oltre a questo, gli elevati costi della procedura sono stati completamente a carico del 
lavoratore e in alcuni casi osservati direttamente hanno dato luogo a vere e proprie 
truffe ai danni del lavoratore. Peraltro, i ritardi nella finalizzazione delle domande 
stanno impedendo ai richiedenti di portare a termine la procedura avviata. Da una 
ricognizione avviata dall’ASGI e dai promotori della Campagna “Ero straniero” sui 
dati forniti dal Ministero dell’interno risulta che al 16 febbraio 2021 solo il 5% delle 
domande era giunto alla fase finale della procedura. 
  
Tra le difficoltà riscontrate quotidianamente dai lavoratori c’è anche l’accesso a resi-
denze fittizie nel territorio in cui ci si trova stabilmente, necessario sia per i rinnovi 
dei permessi di soggiorno che per accedere a qualunque prestazione sociale o assi-
stenziale. L’assenza di residenza o l’irreperibilità determina per le prestazioni erogate 
dall’INPS il rigetto della domanda. 
Lo status giuridico precario quindi rende difficile l’impiego regolare nonché 
l’accesso a prestazioni sociali e assistenziali. Si comprendono allora l’alto tas-
so di irregolarità nei contratti di lavoro e i numerosi casi di sfruttamento lavo-
rativo e caporalato. 
  
Per queste ragioni, lo smantellamento dei ghetti e le condizioni abitative dei lavora-
tori agricoli sono progressivamente entrati nell’agenda delle organizzazioni sindacali 
locali, nella crescente consapevolezza che per poter promuovere i diritti sul lavoro 
della manodopera straniera, non si possa prescindere da una più ampia azione socia-
le rivolta ai tanti aspetti di fragilità che incidono sulla condizione lavorativa di queste 
persone. È sviluppando quindi interventi che fuoriescono dall’ambito strettamente 
lavorativo, che le organizzazioni sindacali intercettano anche le attività delle diverse 
associazioni e ONG che operano nel territorio. Di queste complesse dinamiche e re-
lazioni si darà conto nel prossimo contributo. 
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Gli interventi del sindacato  
sulle vulnerabilità dei lavoratori immigrati* 

 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Questo diario accompagna il percorso di studio sulla rappresentanza dei lavoratori stranieri in Pro-
vincia di Foggia condotto dall’autrice nell’ambito del dottorato di ricerca svolto in apprendistato 
presso la Fai Cisl di Foggia come operatore sindacale. 
  
*** 
  
Date le diverse vulnerabilità (sociali, lavorative, abitative, ecc.) che affliggono 
i lavoratori immigrati in Capitanata, già descritte nei precedenti contributi, le 
organizzazioni sindacali che si relazionano con la manodopera straniera sono 
portate ad attuare interventi che talvolta fuoriescono dall’ambito strettamente 
lavorativo. Ed è in queste azioni di carattere sociale al di fuori dei luoghi di lavoro, 
che le organizzazioni sindacali intercettano sul territorio anche l’operato delle 
associazioni del terzo settore e delle ONG, le quali del resto, tendono sempre 
più ad occuparsi anche di questioni lavorative. 
 
 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 luglio 2021, n. 28. 

http://www.bollettinoadapt.it/?s=Diario+di+viaggio+nel+mercato+agricolo+della+Capitanata
http://www.bollettinoadapt.it/19-luglio-2021-n-28/
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Uscita pomeridiana nell’ex pista di Borgo Mezzanone (Manfredonia)* 
 
 
Gli interventi di un sindacato di frontiera 
  
La Fai Cisl che sul territorio opera congiuntamente all’Anolf, associazione della Cisl 
che si occupa della promozione dei diritti degli immigrati, ha nel tempo associato al-
la classica erogazione di servizi di patronato e di assistenza sindacale, ulteriori servizi 
collegati alle nuove necessità dei lavoratori, che hanno permesso anche di accrescere 
il numero di iscritti al sindacato. In particolare, negli anni 2019 e 2020, attraverso il 
servizio “navetta della dignità”, la Fai Cisl ha garantito il trasporto ad un gruppo di 
lavoratori agricoli dall’ex pista di Borgo Mezzanone ai campi di lavoro. La presenza 
di un mediatore culturale a bordo ha consentito di creare contatti con i lavoratori e 
di intervenire sulle difficoltà legate ai rapporti di lavoro. Negli anni precedenti, era 
del resto già stato intrapreso un lavoro capillare negli insediamenti informali dei la-
voratori immigrati, attraverso l’operatività del cosiddetto “camper diritti in movi-
mento”, pensato da Anolf, Fai Cisl e dall’associazione Solidaunia (ONG che opera 
nel campo della cooperazione allo sviluppo dei paesi del terzo mondo mettendo in 
rete le esperienze maturate sul territorio di Foggia) per offrire servizi di assistenza 
sanitaria e legale direttamente negli spazi abitativi della manodopera straniera. In 
particolare, a bordo del camper operavano un medico, un mediatore culturale e un 
informatore legale, che hanno prestato i loro servizi presso l’ex pista di Borgo Mez-
zanone, il ghetto di Rignano e Borgo Tressanti. Anche in questo caso il contatto tra 
operatori sindacali e lavoratori, direttamente presso i loro insediamenti, ha consenti-
to di avvicinarli alle strutture sindacali presenti sul territorio. Oltre a ciò, l’Anolf si è 
accreditata come sportello 108 del Comune di Foggia, sportello di integrazione so-
cio-sanitaria e culturale rivolto a cittadini di paesi terzi soggiornanti sul territorio di 
Foggia, che li orienta e li sostiene nell’accesso alle risorse del territorio. La molte-
plicità dei servizi e delle azioni messe in campo dall’Anolf ha consentito di 
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intercettare centinaia di lavoratori dell’agricoltura e di indirizzarli alla Fai 
Cisl, che ha così visto crescere negli ultimi anni le percentuali di stranieri 
iscritti. Attualmente all’ordinaria attività di sportello sindacale presso gli uffici, si ac-
compagnano uscite pomeridiane degli operatori della Fai Cisl nell’ex pista di Borgo 
Mezzanone e nel ghetto di Rignano per incontrare i lavoratori direttamente nei luo-
ghi in cui dimorano, offrire tutela e assistenza di prossimità e far crescere la consa-
pevolezza tra i braccianti dei propri diritti. In particolare, nel ghetto di Rignano gli 
interventi della Fai Cisl sono svolti in collaborazione con la cooperativa Arcobaleno, 
che organizza i corsi di italiano per stranieri, e con la Caritas di San Severo, che offre 
un servizio di sportello sociale. 
 
 

 
Lavoratori della Fai Cisl alla manifestazione Cgil, Cisl e Uil a Bari* 
 
 
Al pari della Fai Cisl, anche la Flai Cgil sul territorio è attiva fin dal 2007 come 
sindacato di strada, attraverso l’impiego di un camper che si sposta tra gli in-
sediamenti informali dei lavoratori immigrati, offrendo assistenza sindacale. 
L’azione si fonda sul concetto che il sindacato deve tornare ad essere fra e con le 
persone che intende rappresentare: un modello di azione sindacale che nel passato 
era molto radicato e presente. Nel concreto l’attività svolta è stata finalizzata ad atti-
vare i rapporti con i braccianti stranieri e a stimolare la coscienza collettiva circa la 
condizione di sfruttamento lavorativo e la vicinanza tra lavoratori italiani e stranieri 
nelle campagne. Attualmente, l’azione è molto orientata al sostegno dei lavoratori 
vittime di grave sfruttamento lavorativo e caporalato. 
  
Oltre alle attività di assistenza sindacale di base fuori dai luoghi di lavoro, le 
organizzazioni sindacali nella Capitanata hanno nel tempo sviluppato azioni 
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che fuoriescono dall’ambito favoriscono e che afferiscono a temi come il tra-
sporto, l’incontro tra domanda e offerta di lavoro, l’alloggio e l’accesso alla 
casa. Ne è un esempio il progetto presentato da Uila Uil Foggia e Confagricoltura 
Foggia alla Ciala-Ebat (ente bilaterale agricolo) di Foggia e appena finanziato, fina-
lizzato a creare un servizio di trasporto gestito tramite l’app “Campo libero”. per 
consentire gli spostamenti dei lavoratori dagli insediamenti informali ai campi in cui 
lavorano. 
Di rilievo è anche il progetto “fattore X” della Flai Cgil che promuove l’incontro tra 
domanda ed offerta di lavoro, nel tentativo di superare le oggettive difficoltà territo-
riali. Il progetto si rivolge alla diramazione territoriale della Rete del lavoro agricolo 
di qualità ed è finalizzato alla creazione di uno strumento che consenta di favorire il 
job matching con l’ausilio delle parti sociali. Il progetto prevede che tutte le fasi pre-
liminari all’assunzione (dalla redazione dei curriculum alla selezione del personale) 
verranno seguite direttamente dai sindacati ai quali verrà attribuita anche una fun-
zione di controllo della regolarità del rapporto di lavoro durante lo svolgimento della 
mansione. L’assistenza del sindacato per la durata dell’attività lavorativa dovrebbe 
essere garantita dall’iscrizione allo stesso nel momento del contatto con il lavoratore 
finalizzato alla ricerca di un’offerta di lavoro adatta. Le associazioni datoriali invece 
dovrebbero monitorare le aziende. Il progetto prevede anche la costituzione di un 
fondo per finanziare un sistema di trasporto efficiente costituito direttamente dalle 
aziende agricole e ripartito dal soggetto attuatore del progetto. 
 
 

 
 
Uscita pomeridiana nel ghetto di Rignano (Foggia)* 
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La promiscuità tra l’azione dei sindacati e quella di associazioni e ONG 
  
Non sono solo le organizzazioni sindacali ad entrare nel perimetro di azione del ter-
zo settore ma sono anche le associazioni no-profit e le ONG a svolgere sempre più 
interventi anche in ambito lavoristico. Tra tutti, merita una menzione l’attività di In-
tersos, organizzazione umanitaria attiva che porta soccorso alle popolazioni colpite 
da crisi umanitarie, che svolge assistenza socio-sanitaria di prossimità negli insedia-
menti informali. Intersos, arrivando dall’esterno del contesto territoriale, ha promos-
so fin da subito azioni di coordinamento tra gli attori operanti nelle aree degli inse-
diamenti informali. Oltre alla prevalente attività di orientamento e assistenza sanita-
ria, Intersos ha avviato anche azioni di orientamento lavorativo a partire dalle richie-
ste dei singoli utenti, per illustrare i diritti sul lavoro, i meccanismi delle liste per 
l’impiego e fornire un raccordo con i sindacati, laddove possibile. Intersos, inoltra, 
sta oggi sostenendo un gruppo di lavoratori presenti nell’insediamento di Borgo 
Mezzanone nella costituzione di un’associazione (il Faro del Borgo) finalizzato 
all’autorganizzazione dei lavoratori, per accrescere la consapevolezza dei propri di-
ritti. 
  
Emerge quindi con chiarezza, dalla descrizione appena svolta, la vicinanza delle 
azioni intraprese dalle organizzazioni sindacali e quelle portate avanti dalle ONG e 
dalle altre associazioni del territorio.  Anche a livello istituzionale è molto indicativo 
che, nell’ambito del progetto nazionale SU.PR.EME (Sud protagonista nel supera-
mento delle emergenza in ambito di grave sfruttamento e di gravi marginalità degli 
stranieri regolarmente presenti nelle 5 regioni meno sviluppate), l’Ispettorato Nazio-
nale del Lavoro abbia incaricato l’OIM (Organizzazione Internazionale per le Mi-
grazioni) per svolgere un lavoro preliminare negli insediamenti informali di promo-
zione dei diritti e doveri conseguenti all’instaurazione del rapporto di lavoro e dei 
meccanismi di protezione previsti dall’ordinamento giuridico, finalizzato in seguito a 
supportare l’attività di vigilanza con mediatori culturali, piuttosto che ai sindacati. 
Sarebbe stato opportuno infatti demandare l’attività di informazione preliminare tra 
i lavoratori sui loro diritti ai sindacati che già svolgono questa funzione nelle struttu-
re territoriali data la rilevanza del progetto nell’ambito del contrasto allo sfruttamen-
to lavorativo e al caporalato. 
  
Alla luce di quanto detto si comprende ulteriormente la complessità della situazione 
sul territorio. Le nuove azioni poste in essere dal “sindacato di frontiera” sembrano 
aver contribuito fortemente al mantenimento del numero di iscritti consentendo di 
intercettare la nuova forza lavoro migrante necessaria per la tenuta delle strutture 
territoriali ma, nonostante ciò, le difficoltà oggettive di cooperazione e collaborazio-
ne tra i sindacati, che potrebbero essere spiegate proprio considerando la volontà di 
voler mantenere il proprio bacino di iscritti, rende davvero difficile azioni congiunte 
ed incisive sui problemi dei lavoratori immigrati. 
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L’indennità di disoccupazione agricola  
e l’accesso alla prestazione dei lavoratori stranieri* 

 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Il settore agricolo presenta uno speciale ordinamento previdenziale. 
Le origini della specialità della previdenza agricola sono da attribuire 
all’instabilità strutturale del settore, alle caratteristiche occupazionali inter-
mittenti e di tipo stagionale che contribuiscono anche alla bassa redditività 
del trattamento salariale, nonché alla particolarità del mercato dei prodotti 
agricoli fortemente influenzato dalla variabilità e volatilità dei prezzi e al suo 
carattere primario. Le regole della previdenza agricola sono ispirate a ragioni di ti-
po assistenziale e solidaristiche. 
 

 
 
Campagna di disoccupazione agricola Fai Cisl, Foggia, 2020* 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 ottobre 2021, n. 36. 

http://www.bollettinoadapt.it/18-ottobre-2021-n-36/
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L’ordinamento previdenziale agricolo poggia su due pilastri: il sistema della 
contribuzione unificata e il sistema degli elenchi nominativi dei lavoratori 
agricoli. 
I contributi unificati sono contributi di carattere previdenziale, che vengono corri-
sposti per le assicurazioni sociali dei lavoratori agricoli e si differenziano da quelli 
versati in altri settori per il procedimento di accertamento e riscossione. 
I datori di lavoro sono tenuti a presentare mensilmente la dichiarazione di manodo-
pera occupata utilizzando il modello DMAG. Nella dichiarazione vengono indicate 
per ogni lavoratore le giornate lavorate e le retribuzioni da assoggettare a contribu-
zione. L’Inps, a seguito della denuncia, provvede alle operazioni di calcolo e invia al 
datore di lavoro il modello F24 con l’ammontare dei contributi da versare. 
  
Nel sistema previdenziale agricolo, l’accertamento dei lavoratori aventi diritto alle 
prestazioni previdenziali e assistenziali deve risultare da appositi elenchi nominativi. 
Dal 1940 fu infatti prevista la compilazione degli elenchi nominativi dei lavoratori 
impiegati in agricoltura. Le giornate pubblicate sugli elenchi annuali hanno valore 
certificativo per l’accredito dei contributi previdenziali e per l’erogazione delle pre-
stazioni. Gli uffici provinciali dell’Inps provvedono inizialmente all’iscrizione negli 
elenchi sulla base della denuncia della prestazione di lavoro da parte del lavoro di la-
voro (che avviene, come detto, con il modello DMAG) e, solo dopo la pubblicazio-
ne degli elenchi, l’Inps avvia la procedura di verifica e controllo dei dati attraverso 
gli accertamenti ispettivi. 
  
Per i ricorsi avverso l’errata o la mancata iscrizione negli elenchi nominativi c’è uno 
speciale iter procedimentale molto breve che rimarca la specialità della disciplina. È 
possibile fare ricorso alla commissione provinciale per la manodopera agricola pres-
so le sedi provinciali dell’Inps nel termine di 30 giorni dalla pubblicazione degli 
elenchi. Il ricorso deve essere deciso entro 90 giorni: decorso tale termine, il ricorso 
si intende respinto. È anche prevista una fase di secondo grado mediante ricorso alla 
commissione centrale contro il provvedimento decisorio. In ogni caso è stabilito un 
termine decadenziale di 120 giorni decorrenti dalla notifica del provvedimento per 
introdurre l’azione giudiziale. 
Questo meccanismo è motivato dalle esigenze di celerità nella procedura di accerta-
mento della sussistenza del diritto all’iscrizione, quale titolo per l’accredito della con-
tribuzione. 
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L’indennità di disoccupazione agricola* 
 
 
Tra le prestazioni previdenziali, la specificità del sistema protettivo contro la disoc-
cupazione agricola è stata evidenziata anche dalla Corte Costituzionale. Con le sen-
tenze n. 497 del 1988, n. 29 del 2017 e n. 194 del 2017, ha infatti affermato che “la 
disoccupazione agricola emerge nella predominante funzione di integrazione del reddito che si mani-
festa nella cesura tra il sorgere del diritto e l’erogazione nel corso dell’anno successivo e nel peculiare 
meccanismo di liquidazione ancorato alle giornate lavorate e non a quelle di disoccupazione”. 
L’indennità, quindi è destinata a compensare un evento di disoccupazione 
già decorso e il trattamento viene erogato a prescindere dalla permanenza o 
meno dello stato di disoccupazione del lavoratore. 
  
Possono accedere alla prestazione i lavoratori agricoli, da intendersi quali lavoratori 
dipendenti di imprenditori agricoli che esercitano attività di coltivazione del fondo, 
selvicoltura, allevamento di animali e attività connesse, e i lavoratori che esercitano 
oggettivamente un’attività agricola, come gli addetti ad attività di raccolta di prodotti 
agricoli, cernita, pulitura e imballaggio. L’indennità spetta a tutti i lavoratori 
agricoli iscritti negli elenchi dell’Inps con due anni di anzianità assicurativa e 
che abbiano lavorato almeno 102 giornate negli ultimi due anni. Nel computo 
delle giornate, possono essere incluse anche quelle svolte in altri settori purché 
l’agricoltura rimanga il settore prevalente. La domanda di disoccupazione deve esse-
re presentata entro il 31 marzo dell’anno successivo al quale si riferisce il periodo di 
disoccupazione. Per gli operai a tempo determinato, l’importo giornaliero 
dell’indennità è fissato nella misura del 40% della retribuzione. 
  
Le difficoltà dei lavoratori stranieri nell’accesso alla disoccupazione agricola 
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Con riferimento ai braccianti stranieri, due sono le problematiche che nella pro-
vincia di Foggia stanno complicando il loro accesso alla prestazione. 
La prima è relativa al mancato raggiungimento del numero di giornate utili 
per accedere all’indennità; la seconda è relativa alla precarietà del permesso 
di soggiorno e alla mancata copertura dell’anno di riferimento. 
  
Rispetto al primo problema, come è stato già evidenziato nei numeri precedenti di 
questa rubrica, l’area del lavoro grigio interessa la quasi totalità dei lavoratori, soprat-
tutto stranieri, della provincia: il datore di lavoro non dichiara tramite DMAG tutte 
le giornate effettivamente lavorate, impedendo così al lavoratore di accedere alla 
prestazione. In questo senso, sono emblematici i dati delle giornate lavorate nel 
2020, che emergono dagli elenchi anagrafici dell’anno 2021. 
Se su 41.734 lavoratori agricoli 8.168 sono extracomunitari, di questi il 41% ha me-
no di 50 giornate dichiarate. Tra i lavoratori stranieri comunitari il 34% ha meno di 
51 giornate, mentre tra gli operai italiani solo il 20%. 
  
La tendenza è quella di inserire nelle denunce mensili un numero inferiore di 
giornate lavorate e di trasmettere la retribuzione per le giornate restanti diret-
tamente al lavoratore, così da evitare il pagamento di ulteriori contributi. I da-
tori di lavoro, inoltre, spesso chiedono ai lavoratori di scegliere tra la dichiarazione 
di tutte le giornate per accedere all’indennità di disoccupazione e una retribuzione 
maggiore delle giornate lavorate senza formale denuncia all’Inps. Non conoscendo il 
funzionamento delle prestazioni previdenziali, i lavoratori stranieri tendono ad ac-
cettare retribuzioni superiori: scelta che però finisce per escluderli dall’accesso 
dall’indennità di disoccupazione. 
  
La seconda problematica interessa tutti i braccianti che hanno lavorato regolar-
mente senza un permesso di soggiorno per lavoro subordinato ma con un 
permesso temporaneo da richiedente asilo o con modello C3 per domanda di 
protezione internazionale, cui spesso viene respinta la domanda di disoccu-
pazione agricola, perché non risultano giornate indennizzabili. Per questi la-
voratori, il particolare permesso di soggiorno in loro possesso risulta essere l’unico 
motivo ostativo all’accoglimento della domanda, anche se, formalmente, l’unica 
esclusione prevista dalla normativa riguarderebbe i soli titolari di permesso di lavoro 
stagionale. A causa delle proroghe a questi titoli temporanei di soggiorno intervenu-
te per via della pandemia negli anni 2020 e 2021, questa problematica, che già inte-
ressa un numero consistente di lavoratori, è destinata ad acuirsi. 
  
In questo scenario, agli operatori sindacali impegnati ad assistere i lavoratori stranieri 
nelle campagne del foggiano sono richieste non solo nuove competenze in materia 
di immigrazione, ma anche capacità comunicative che aiutino i lavoratori a com-
prendere appieno il complesso funzionamento dei meccanismi previdenziali e ad 
evitare che restino esclusi dai relativi benefici. 
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L’Abc dei miei diritti* 
 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
In Capitanata, come già descritto nei precedenti contributi, la presenza di circa 8.000 
cittadini stranieri, che dimorano negli insediamenti informali e sono un serbatoio di 
forza lavoro per l’agricoltura non specializzata, ha reso necessario un ripensamento 
dell’azione sindacale messa in campo negli ultimi anni. 
  
Per far fronte alle necessità di questi lavoratori, dopo un lungo periodo in cui 
si orientava prevalentemente sull’erogazione di servizi, la Fai Cisl di Foggia è 
tornata ad essere sindacato di strada e di frontiera. Dall’osservazione svolta nel 
territorio come operatrice sindacale e dalla lettura dei documenti archiviati nella sede 
di Foggia, è nata infatti l’idea di intraprendere un intervento volto ad accrescere la 
consapevolezza dei diritti nei lavoratori stranieri al fine di costruire con loro un rap-
porto di fiducia e progressivamente di rappresentanza. 
  
Nel dettaglio, in un primo momento sono state osservate le condizioni dei lavo-
ratori immigrati mediante uscite settimanali negli insediamenti informali per 
fornire assistenza su temi di interesse sindacale e incontri programmati con 
piccoli gruppi di lavoratori. Successivamente è stato realizzato un vero e proprio 
percorso di alfabetizzazione sui diritti sul lavoro e di protezione sociale – denomina-
to l’Abc dei miei diritti – presso gli insediamenti informali di Borgo Mezzanone e di 
Rignano. Gli incontri si sono svolti con cadenza settimanale al fine, da una parte, di 
rendere consapevoli i lavoratori rispetto alle loro tutele, e dall’altra, di favorire un 
processo di sindacalizzazione. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 novembre 2021, n. 40. 

http://www.bollettinoadapt.it/15-novembre-2021-n-40/
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Incontro con i lavoratori presso il ghetto di Rignano (Foggia)* 
 
 
Da Lavorare in agricoltura a l’Abc dei miei diritti fino al progetto Tutele in 
movimento 
  
L’idea ricalca una modalità di azione già sperimentata in passato. È del 1994 infatti il 
vademecum Lavorare in agricoltura: tradotto in francese e in inglese e redatto 
dall’allora Fisba Cisl (Federazione italiana salariati braccianti impiegati e tecnici agri-
coli) al fine di fornire informazioni essenziali per affrontare l’inserimento nell’attività 
lavorativa e per affermare mediante la conoscenza di diritti e doveri la pari dignità 
degli uomini. Il vademecum trattava il rapporto di lavoro, dall’iscrizione nelle vec-
chie liste di collocamento al contratto di lavoro, passando attraverso la previdenza 
per arrivare al permesso di soggiorno, fino all’acquisizione del codice fiscale e della 
cittadinanza. 
  
Ventisei anni dopo, è stato redatto l’opuscolo informativo l’Abc dei miei dirit-
ti, contenente informazioni e immagini esplicative sul contratto di lavoro, il 
processo di assunzione, la busta paga e la retribuzione, nonché la previdenza 
nel settore agricolo e il ruolo della rappresentanza sindacale di categoria. 
L’opuscolo è stato poi tradotto in inglese e in francese. Il contenuto 
dell’opuscolo è stato presentato, durante incontri specifici con piccoli gruppi di la-
voratori, negli insediamenti informali di Borgo Mezzanone e di Rignano. Le infor-
mative plurilingue hanno consentito di raggiungere un maggior numero di lavoratori 
e di colmare un gap linguistico che aveva già reso necessaria, nel 2020, la divulgazio-
ne di materiale informativo sulla disoccupazione agricola, tradotto in inglese, france-
se e arabo. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/Labc-dei-miei-diritti.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/Labc-dei-miei-diritti.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/Labc-dei-miei-diritti-inglese.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/Labc-dei-miei-diritti-francese.pdf


2. Diario di viaggio nel mercato agricolo della capitanata 

1039 

 
 
Volantinaggio nell’ex pista di Borgo Mezzanone (Manfredonia)* 
 
 
In particolare, nell’insediamento di Borgo Mezzanone, la Fai Cisl di Foggia ha potu-
to contare sul supporto de Il Faro del Borgo, associazione nata da alcuni lavoratori 
del ghetto con il supporto dell’ONG Intersos, con la finalità di promuovere un pro-
cesso di integrazione e partecipazione attiva delle persone all’interno 
dell’insediamento informale di Borgo Mezzanone. Gli incontri si sono svolti tutti i 
mercoledì dalle 17 alle 18 nello spazio a loro disposizione, ossia un basamento di 
cemento accanto ad una delle moschee del ghetto. Gli incontri sono stati preceduti 
da azioni di volantinaggio con l’aiuto degli stessi lavoratori. L’utilizzo di locandine e 
il passaparola hanno infatti favorito la partecipazione di molti lavoratori, che spesso 
hanno portato problematiche relative a retribuzioni non versate, giornate non di-
chiarate e rinnovi di permessi di soggiorno. I mesi estivi sono stati i più proficui con 
la partecipazione attiva di diversi lavoratori. Oggi, a causa dell’assenza di luce, del 
freddo e del cambio di orario della preghiera del tramonto, risulta impossibile orga-
nizzare gli incontri con stabilità. La Fai Cisl di Foggia ha quindi preferito dotarsi di 
un minivan, chiamato Tutele in movimento, all’interno del quale si offre settimanalmen-
te assistenza ai lavoratori sui temi del lavoro e sul loro status politico. 
  
Nel ghetto di Rignano, invece, a causa delle differenti condizioni di contesto (si se-
gnala, in particolare, la presenza di una comunità chiusa che ha sempre ostacolato 
l’accesso ad associazioni e sindacati specialmente per la paura di nuovi sgomberi 
come quelli che seguirono l’incendio del gran ghetto del 2 marzo 2017), è stata inve-
ce intrapresa un’azione congiunta con la Cooperativa Arcobaleno, la Caritas San Se-
vero e la Flai Cgil. In particolare, tutti i giovedì, è stata assicurata sia la presenza del-
lo sportello di ascolto della Caritas, che il supporto sui diritti e il corso di italiano per 
stranieri organizzato da Cooperativa Arcobaleno nello spazio riservato ai moduli 
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abitativi della Regione Puglia. Il martedì pomeriggio invece è stata realizzata la stessa 
attività di Borgo Mezzanone con la divulgazione dell’Abc dei miei diritti. 
  
Come prima accennato, è stato recentemente avviato anche il progetto Tutele in mo-
vimento, con il supporto della Fai Cisl nazionale, che ha consentito l’acquisto di un 
minivan per facilitare il riconoscimento degli operatori sindacali (il minivan è corre-
dato di adesivi del sindacato e delle sue campagne) e la redazione di alcune pratiche 
durante le uscite settimanali dei sindacalisti presso gli insediamenti informali. 
 
 

 
 
Il minivan tutele in movimento* 
 
 
Complessivamente, le iniziative di strada avviate dalla Fai Cisl di Foggia negli ultimi 
mesi hanno avuto due obiettivi principali. In primo luogo, l’avvicinamento dei lavo-
ratori al sindacato con la relativa comprensione delle dinamiche sindacali. Ad esem-
pio, non è stato semplice spiegare il funzionamento della contrattazione provinciale 
e in particolare il ruolo dei sindacati nella negoziazione dei diritti relativi al rapporto 
di lavoro, in un contesto in cui spesso è un caporale a svolgere questa funzione in 
maniera informale. Del resto, proprio l’incertezza sulla funzione del sindacato 
per i lavoratori stranieri e l’informalità dei rapporti di lavoro continuano ad 
ostacolare lo sviluppo di una reale azione di rappresentanza. Il secondo obiet-
tivo sarà invece quello di formare alcuni lavoratori stranieri, al fine di renderli mili-
tanti di fiducia e veri e propri referenti della Fai Cisl in questi luoghi. A tal fine, al-
cuni tentativi sono già stati avviati a Rignano, dove operatori della Fai Cisl si sono 
fatti affiancare da alcuni lavoratori di Borgo Mezzanone allo scopo di stabile un più 
facile contatto con gli abitanti del ghetto. 
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Si tratta certamente di un programma operativo ambizioso, che obbliga il sindacato 
a tornare alle origini, uscendo dalle proprie sedi e consumandosi le suole delle scarpe 
nei luoghi di lavoro. Allo stesso modo, il sindacato è costretto ad andare oltre il fo-
cus tradizionale sul rapporto di lavoro per abbracciare, come del resto confermano 
analisi empiriche già condotte a livello internazionale (Gabriella Alberti and Davide Però 
(2018) Migrating Industrial Relations: Migrant Workers’ Initiative Within and Outside Trade 
Unions, British Journal of Industrial Relations, 56(4): 693-715), anche tutte quelle dinami-
che sociali e identità etniche, culturali, religiose che fuoriescono dal contesto di lavo-
ro ma che lo condizionano. I risultati raggiunti in un anno di lavoro, in termini di 
nuove adesioni al sindacato e di maggiore partecipazione da parte dei lavoratori già 
iscritti, sono però già visibili e motivano ancora di più la Fai Cisl di Foggia. 
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La reiezione della disoccupazione agricola  
a causa del permesso di soggiorno* 

 

di Francesca Di Credico 
 
 
 
Questo diario accompagna il percorso di studio sulla rappresentanza dei lavoratori stranieri in Pro-
vincia di Foggia condotto dall’autrice nell’ambito del dottorato di ricerca svolto in apprendistato 
presso la Fai Cisl di Foggia come operatore sindacale. 
  

*** 
  
Il permesso di soggiorno dei lavoratori immigrati impiegati in agricoltura costituisce 
in diversi casi un ostacolo per accedere alla prestazione della disoccupazione agrico-
la. È opportuno soffermarsi su questo tema per comprendere meglio le falle del si-
stema assistenziale che dovrebbe integrare il reddito dei lavoratori più vulnerabili e 
le relative implicazioni per il lavoro dei sindacati che si occupano della raccolta delle 
domande di disoccupazione agricola. L’iscrizione al sindacato dell’operaio agricolo a 
tempo determinato avviene, infatti, nel momento della presentazione della domanda 
con trattenuta sindacale direttamente sull’indennità. 
  
Le diverse ragioni per la reiezione della domanda di disoccupazione agricola ai lavoratori stranieri 
  
Molti lavoratori agricoli immigrati, dopo aver lavorato tutto l’anno nella provincia di 
Foggia in condizioni contrattuali spesso poco dignitose, si vedono respingere la do-
manda di disoccupazione perché non risulterebbero giornate da indennizzare. Que-
sto accade perché nella verifica della documentazione allegata dagli intermediari du-
rante la raccolta, l’Inps territoriale si accorge che il permesso di soggiorno non copre 
tutto l’anno lavorato oppure si interrompe per periodi più o meno lunghi dell’anno 
per cause non imputabili al lavoratore. Pur in presenza, quindi, di tutti i requisiti per 
accedere all’indennità di disoccupazione, la domanda viene respinta e la prestazione 
non viene liquidata per problemi connessi al permesso di soggiorno. 
  
In particolare, esistono alcune tipologie specifiche di reiezione della domanda. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 
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Il murales Closcià di Alessandro Tricarico a Foggia nei pressi della stazione* 
 
 
La prima riguarda i titolari di permesso di soggiorno per richiesta asilo. Al richieden-
te protezione internazionale viene rilasciato dalla Questura un permesso con la dici-
tura “richiesta asilo” valido per sei mesi e rinnovabile fino alla decisione sul ricono-
scimento dello status di rifugiato. Tale permesso consente di svolgere attività lavora-
tiva nel territorio italiano decorsi 60 giorni dalla presentazione della domanda, se il 
procedimento non si è concluso e il ritardo non è attribuibile al richiedente. In pre-
senza di permessi non consecutivi, nonostante il ritardo nel rinnovo non sia imputa-
bile al lavoratore, l’Inps rigetta la domanda equiparando il permesso di 6 mesi al 
permesso di soggiorno per lavoro stagionale (unica esclusione espressamente previ-
sta per l’accesso alla prestazione previdenziale). 
  
Il secondo caso riguarda, invece, i cosiddetti modelli C3 dei richiedenti protezione 
internazionale. Questo modello costituisce un permesso di soggiorno provvisorio e 
anche in questo caso, il richiedente che ne è in possesso, è abilitato a svolgere attivi-
tà lavorativa sul territorio italiano. Tuttavia, molti lavoratori sono in possesso solo 
della ricevuta attestante la presentazione della domanda rilasciata dalla Questura 
contestualmente alla verbalizzazione, che costituisce un permesso temporaneo in at-
tesa della decisione della Commissione e che per l’Inps non è valido al fine di eroga-
re l’indennità di disoccupazione. 
  
Un altro caso ancora riguarda il ritardo ordinario nel rinnovo dei permessi di sog-
giorno, tra cui quelli per motivi umanitari, per protezione speciale e sussidiaria e per 
lo status di rifugiato. In tutti questi casi, il rinnovo del permesso di soggiorno neces-
sita di approvazione da parte della Commissione territorialmente competente, che 
spesso richiede mesi. La validità del permesso di soggiorno non decorre dalla data 
della richiesta ma dal momento del rilascio, lasciando formalmente scoperti alcuni 
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periodi dell’anno. In sede di presentazione della domanda di disoccupazione, però, 
viene spesso allegata la ricevuta postale di rinnovo del permesso, che certifica 
l’avvenuta presentazione dell’istanza e assume la valenza del cedolino rilasciato dalla 
Questura. Questa dovrebbe permettere al cittadino straniero di godere, nelle more 
del procedimento amministrativo, di tutti i diritti riconosciuti al titolare di permesso 
di soggiorno in corso di validità. Ma anche in questo caso l’Inps respinge la doman-
da. 
  
Le implicazioni per il sindacato e l’azione della Fai Cisl 
  
Già nell’anno 2020 per le disoccupazioni relative all’anno 2019, la Fai Cisl, dopo 
aver tentato senza successo il riesame delle pratiche in via amministrativa, si era vista 
costretta ad avviare circa 30 azioni legali per i richiedenti asilo al fine di ottenere una 
pronuncia favorevole e sollecitare l’Inps di Foggia a rivedere la posizione assunta. La 
situazione si è poi aggravata nel corso del 2020 a causa delle proroghe di validità dei 
titoli di soggiorno e la sospensione delle procedure amministrative per diversi mesi a 
causa della pandemia. L’art. 103, co. 1, d.l. 18/2020 convertito in L. 27/2020, ha in-
fatti previsto la sospensione dei procedimenti amministrativi pendenti alla data del 
23 febbraio 2020 o iniziati successivamente, fino al 15 maggio 2020 e, quindi le que-
sture hanno iniziato a lavorare le pratiche solo a partire dal 16 maggio 2020. Sempre 
in base all’art. 103, co. 2 quater, tutti i permessi di soggiorno dei cittadini dei paesi 
terzi hanno conservato la loro validità fino al 31 agosto 2020, e la domanda per il 
rinnovo poteva essere presentata solo a partire dal 1° settembre 2020. Trattandosi 
però di una proroga ex lege, molti lavoratori si sono ritrovati senza permesso di sog-
giorno da esibire per l’anno 2020. Infine, nel 2021 è emerso il problema dei ritardi 
nella finalizzazione delle procedure di regolarizzazione per il 2020, che hanno lascia-
to i lavoratori senza copertura per diversi periodi dell’anno. 
 

 
 
La sede Inps di Foggia* 
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Considerato l’aumento del numero di reiezioni nell’ultimo anno, anche a causa delle 
proroghe di validità dei titoli per via della pandemia, la Fai Cisl ha impostato un la-
voro in seno al comitato Inps territoriale (composto da rappresentanti sindacali e 
datoriali), volto a risolvere il problema e ad evitare il contenzioso legale, sollecitando 
incontri con Questura e Prefettura. 
  
A complicare il quadro, si è aggiunta recentemente anche la disparità di trattamento 
che si è venuta a creare tra lavoratori agricoli di territori vicini, in mancanza di 
un’indicazione univoca da parte dell’Inps centrale: se infatti a Foggia, le domande di 
disoccupazione sono state rifiutate per i motivi sopra esposti, l’Inps di San Severo, 
di fronte alle medesime circostanze, ha invece deciso di liquidare le pratiche. 
 
 

 
 
Ufficio della Fai Cisl Foggia * 
 
 
Quanto detto sta creando diversi problemi al sindacato, che svolge un ruolo di in-
termediario tra il lavoratore e l’Inps nella trasmissione della domanda di disoccupa-
zione e deve giustificare ai lavoratori le disparità di trattamento in essere da parte 
delle varie strutture territoriali dell’Inps e la necessità di attendere l’esito del proce-
dimento civile prima di ricevere l’indennità di disoccupazione. Accade sempre più 
spesso che i lavoratori non comprendano appieno che si tratta di una prassi 
dell’Inps e imputino le problematiche al sindacato stesso: si tratta di tensioni che 
minano i rapporti di fiducia tra sindacato e iscritti, peraltro con riferimento a lavora-
tori migranti già particolarmente difficili da raggiungere e rappresentare per via dei 
gap linguistici e culturali, la concentrazione in insediamenti informali e l’inclusione 
in sistemi illegali di reclutamento di manodopera. Appare quindi sempre più urgente 
un’assunzione di responsabilità da parte dell’Inps centrale, finalizzata ad evitare di-
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sparità di trattamento che creano notevoli disagi a lavoratori già estremamente vul-
nerabili e difficili da integrare nei circuiti istituzionali di rappresentanza e protezione. 



 
 
 
 
 
 
 

3. 
IL MIO CANTO LIBERO 
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Politiche attive: finanziare la libera domanda  
e coinvolgere le imprese nella libera offerta di servizi al lavoro* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
È largamente condivisa la necessità di promuovere politiche attive efficaci nel 
2021. Il blocco dei licenziamenti non potrà essere ulteriormente prorogato 
pena la ingestibilità della bolla che si sta accumulando. Mario Draghi, che pure 
aveva sollecitato nella fase iniziale della pandemia la protezione indiscriminata dei 
rapporti di lavoro, ha recentemente sostenuto la necessità di sostegni selettivi alle im-
prese (e ai loro lavoratori) in grado di sopravvivere e svilupparsi nel mercato. La lunga 
stagione emergenziale e l’accelerazione dell’impiego delle tecnologie digitali hanno in-
dotto riflessioni aziendali sui precedenti modelli organizzativi che generalmente si tra-
ducono nella eliminazione di figure professionali tradizionali e nella ricerca di nuove 
competenze. Il mismatching nel mercato del lavoro tra professionalità richieste e dispo-
nibili si è ulteriormente allargato in ragione della persistente ferenzialità di molte atti-
vità educative e formative. E di qui dovranno inesorabilmente muovere i decisori se 
vorranno produrre risultati tempestivi e quantitativamente rilevanti in tutti i territori 
di una nazione ancor più segnata da profondi divari. 
  
È certamente incoraggiante il fatto che si voglia attribuire un peso rilevante 
all’assegno di ricollocamento anche se ridenominato. Ciò dovrebbe compor-
tare la scelta di agire innanzitutto dal lato della libera domanda di tutti i servizi 
al lavoro, inclusi quelli relativi alla riqualificazione professionale, in modo da 
stimolare una sana competizione tra le strutture pubbliche e private che pos-
sono comporre una offerta libera e senza rendite. Ne consegue la necessità di 
ripartire l’assegno in termini tali da premiare l’effettivo collocamento del lavoratore in 
proporzione alle difficoltà di partenza indotte dal suo grado di occupabilità. Questo 
non significa rinunciare a specifiche azioni pubbliche dal lato della offerta. La carenza 
di competenze tecnologiche elementari è così diffusa da giustificare un piano straor-
dinario di alfabetizzazione digitale che potrebbe mobilitare varie risorse, incluse quelle 
dei fondi interprofessionali. L’esperienza delle fondazioni ITS è stata talmente posi-
tiva da rendere condivisibile il sostegno alla loro diffusione. Qualche perplessità su-
scitano invece le lauree professionalizzanti con le quali le università hanno cercato di 
imitare la formazione tecnica superiore delle stesse fondazioni. Ma, in ogni caso, ben 
venga la fine dei tradizionali oligopoli regionali della formazione e la moltiplicazione 
delle esperienze che vogliono cimentarsi con l’addestramento e la riconversione delle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 
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competenze. Una condizione deve essere tuttavia posta ai fini della effettiva soddisfa-
zione del desiderio di lavorare dei molti che sono e saranno esclusi dal mercato del 
lavoro. Ogni iniziativa deve essere caratterizzata dal coinvolgimento delle imprese, 
unica fonte di occupazione, come tale idonea a indicare cio’ che serve e come farlo. Il 
carrozzone formativo ferenziale nasce proprio dalla separazione con la dimensione 
produttiva. Una evidente dimostrazione del ruolo delle imprese nelle politiche di in-
serimento è l’apprendistato che si continua invece a penalizzare con l’incentivazione 
indiscriminata delle assunzioni dei giovani. Anzi, bisognerebbe finalmente aggiungere 
l’apprendistato per il ricollocamento di adulti disoccupati di lungo periodo. 
Insomma, sappiamo bene ciò che non si deve ripetere. 
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Recovery Plan: dispersione di risorse senza visione* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Hanno ragione le parti sociali nel momento in cui rivendicano una robusta 
consultazione da parte del governo sul recente Recovery Plan che appare, em-
blematicamente, privo di una visione del futuro dell’Italia perché sommatoria 
di molti bisogni e distribuzione di risorse in molti rivoli. E, soprattutto, esso non 
è disegnato per moltiplicare l’efficacia dello straordinario impiego di risorse pubbliche 
perché non è per nulla sussidiario. Il Piano ipotizza diffusamente l’ingerenza dello 
Stato in termini sostitutivi della libera iniziativa privata, ammettendo al più ipotesi di 
partenariato. Le stesse politiche del lavoro dimenticano come solo l’impresa possa 
essere la fonte di una occupazione sostenibile e disegnano il soccorso ai disoccupati 
soprattutto dal lato della maggiore offerta di servizi pubblici storicamente ferenziali. 
Sussidiariamente, si dovrebbe invece sostenere la offerta dei disoccupati e degli inoc-
cupati attraverso assegni trasferibili ai servizi (formativi in primo luogo), liberamente 
prescelti da ciascuno di essi, nella misura in cui si rivelano effettivamente utili alla 
promozione di un rapporto di lavoro. Le relazioni industriali collettive risulterebbero 
poi efficaci se fossero incoraggiate a spostarsi dalla omologazione centralizzata alla 
più adattiva dimensione aziendale e territoriale. A questo scopo sarebbe necessario 
disporre una forte (se non totale) detassazione di tutti gli aumenti retributivi decisi in 
prossimità per premiare gli incrementi della produttività o della professionalità. 
  
Al contrario, il governo continua ad ipotizzare l’attrazione delle relazioni col-
lettive di lavoro nella dimensione pubblicistica attraverso la disciplina della 
rappresentatività, con la conseguenza di un impianto centralizzato ed egualitario nel 
momento in cui, con la fine del fordismo, i lavoratori e i datori di lavoro riacquistano, 
ciascuno, la propria originalità. Certo, le parti sociali sarebbero ancor più credibili se 
si incontrassero per concordare ciò che dipende da loro, ovvero la definizione di un 
modello negoziale sostitutivo del “patto della fabbrica” che è stato sistematicamente 
violato dai rinnovi dei contratti nazionali. Nel complesso si conferma l’incapacità di 
offrire nuove prospettive a una società e a una economia sempre più rattrappite. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 18 gennaio 2021, n. 2. 
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Flessibilità e sicurezza nella ricostruzione* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Mai come ora si ripropone la necessità per i governi europei di saper coniugare 
gli strumenti della flessibilità e della sicurezza nei rispettivi mercati del lavoro. 
Gli straordinari cambiamenti intervenuti negli assetti geoeconomici e nelle società, 
frutto della combinazione tra la rivoluzione tecnologica e la crisi pandemica, impon-
gono alle imprese rapidi processi di aggiustamento per poter sopravvivere e compe-
tere. Ogni ingessamento indotto da regolazioni pubbliche nel segno della rigidità 
avrebbe il solo effetto di far morire o rattrappire molte attività. Ogni politica mera-
mente difensiva dell’esistente comprometterebbe la stabilità della finanza pubblica e 
delle aziende di credito senza garantire la sostenibilità dei posti di lavoro. 
  
Se nella prima fase del contagio si giustificavano forme indiscriminate (e co-
stose) di protezione, è ora indispensabile valutare le diverse potenzialità delle 
imprese. Il che presuppone la loro libertà di reazione e riorganizzazione. Contestual-
mente, deve essere garantita a maggior ragione la sicurezza dei lavoratori in quanto 
garantiti nel sostegno al reddito e nell’accesso a servizi di riqualificazione professio-
nale e di accompagnamento ad un’altra occupazione. La efficienza delle attività dedi-
cate alla sicurezza del lavoro diventa la condizione per la accoglienza sociale della 
flessibilità. Non abbiamo alternative. Lo squilibrio in favore dell’uno o dell’altro dei 
criteri renderebbe impossibile il necessario dinamismo dell’economia e della società 
in una fase di ripresa e ricostruzione, paragonabile solo a quelle prodottesi successi-
vamente ai grandi conflitti mondiali. Qui si dimostrerà la capacità dei decisori pubblici 
e delle organizzazioni sociali di tutela e rappresentanza. 
.
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Fondi interprofessionali:  
obiettivi e risultati certi* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
L’Italia ha quasi 13 milioni di adulti 25-64 anni con basso livello di istruzione 
e concentra quasi un quarto della popolazione adulta europea senza un titolo 
secondario superiore (circa 51 milioni). Se poi consideriamo il bisogno di alfabe-
tizzazione linguistica, numerica e digitale, la quota di popolazione adulta che necessita 
di aggiornare le proprie competenze è stimata tra il 50-60% del totale. La stessa per-
centuale di partecipazione degli adulti ad attività di formazione è tra le più basse e 
riguarda in netta prevalenza gli occupati. Per questo il Governo dovrebbe puntare con 
forza a investire parte delle risorse del Recovery Plan sulla formazione continua non 
solo per affrontare il gap di competenze a sostegno dell’occupazione, ma anche per 
garantire la modernizzazione della pubblica amministrazione, la digitalizzazione 
dell’economia e il sistema di istruzione scolastica. Sono queste le ragioni dell’appello 
sottoscritto da esperti appartenenti a diversi enti, tra cui ETF (European Training 
Foundation), CEDEFOP (Centro Europeo per la Formazione professionale), INAPP 
(Istituto nazionale per l’analisi delle politiche Pubbliche), INDIRE (Istituto Nazionale 
di documentazione innovazione e ricerca educativa) in una lettera aperta al Governo, 
con lo scopo di realizzare “entro il 2025 l’obiettivo Europeo del 50% di adulti che 
partecipano in attività formative. 
  
Per quanto sia insistentemente ribadito – e facilmente constatabile – il nostro 
ritardo educativo e formativo, persistono i comportamenti corporativi delle or-
ganizzazioni sindacali del personale addetto all’istruzione e le inefficienze 
operative non solo delle funzioni pubbliche ma anche di molti degli enti bila-
terali che gestiscono le risorse obbligatoriamente raccolte in percentuale del 
monte salari presso le imprese. Vi concorrono le rigidità formali imposte con la 
giustificazione della loro natura giuridica ma anche ricorrenti inefficienze dei loro am-
ministratori espressi dalle parti sociali. Con il risultato di importanti residui di cassa. 
Potrebbe soccorrere un impulso centrale quale un piano nazionale per soddisfare il 
bisogno di rialfabetizzazione concordato tra governo e organizzazioni di rappresen-
tanza. Come, per altro verso, sarebbe certamente utile una più efficace integrazione 
tra i fondi interprofessionali e i progetti territoriali cui concorrono imprese, sindacati, 
istituzioni educative e formative. Occorrono comunque obiettivi quantificati e verifi-
cabili. Così come sono oggi possibili adeguati controlli circa la qualità dei percorsi di 
apprendimento in relazione agli esiti che si determinano nel mercato del lavoro. Esiste 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1 febbraio 2021, n. 4 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-febbraio-2021-n-4/


3. Il mio canto libero 

1053 

una buona pratica negli enti bilaterali, quella realizzata da sindacati e agenzie di lavoro 
per i lavoratori assunti a tempo indeterminato (staff leasing). Questa è favorita dal 
comune interesse a garantire la tempestiva riqualificazione professionale di costoro in 
funzione della più veloce ricollocazione in altre missioni. Il punto è proprio questo. 
Rimuovere ogni tentazione di ferenzialità e tenere alta la tensione al risultato. 
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Le opportunità e le difficoltà di Mario Draghi* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Mario Draghi, se come è probabile darà vita ad un governo delle “convergenze 
parallele”, affronterà opportunità e difficoltà. Egli avrà la possibilità di gestire le 
ingenti risorse del programma di ripresa europeo ma dovrà contemporaneamente pro-
muovere le riforme necessarie per accelerare le capacità di spesa, incoraggiare gli in-
vestimenti privati, accrescere l’impatto occupazionale. 
  
Recentemente ha sottolineato la necessità di transitare da forme indifferen-
ziate di protezione delle produzioni a meccanismi selettivi in favore di quelle 
che hanno i fondamentali idonei a consentirne la sopravvivenza e la crescita. 
Nel seno della sua coalizione vi saranno peraltro anche i sostenitori dell’assistenziali-
smo senza limiti. Sarà così chiamato a decidere il cambiamento di fase e a sostenerlo 
attraverso politiche attive finalmente efficaci. Prima di affrontare ulteriori ipotesi di 
riforma degli ammortizzatori sociali, che la complessità della realtà si è sempre incari-
cata di mettere in discussione, dovrà infatti far funzionare l’accompagnamento al la-
voro di disoccupati e inoccupati attraverso i servizi di riqualificazione professionale 
liberamente scelti dal beneficiario e remunerati a risultato. 
  
Così come la auspicabile volontà di rinnovamento dei metodi e contenuti pe-
dagogici dell’istruzione pubblica entrerà in conflitto con il rifiuto di ogni valu-
tazione istituzionale da parte dei molti docenti che usano il principio della li-
bertà educativa per coprire l’ferenzialità corporativa. Nondimeno, Mario Draghi 
dovrà finalmente aggredire il nodo della produttività finora bloccato da un vecchio 
modello contrattuale che si esaurisce nella dimensione nazionale per definizione egua-
litaria e indipendente dai parametri misurabili solo in azienda e, al più, nei diversi ter-
ritori. Perfino la visione coraggiosamente sussidiaria del vecchio contratto dei metal-
meccanici, in sede di rinnovo, si è dovuta arrendere al ritorno dell’aumento centraliz-
zato per assenza di un contesto ad essa favorevole. Egli sa che vi è un solo modo per 
cambiare. Quello della riproposizione di una incentivazione fiscale semplice e auto-
matica per tutti gli incrementi salariali decisi dagli accordi di prossimità. Riuscirà a 
imporlo alle componenti sindacali ideologizzate? 
  
Infine, esaurito con l’anno in corso il modulo di “quota 100”, il nuovo governo 
dovrà introdurre una flessibilità strutturale del sistema previdenziale per evi-
tare lo “scalone” e corrispondere al ricambio generazionale che la crisi pande-
mica e la digitalizzazione hanno evidenziato. Le deroghe alla riforma Fornero 
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della trascorsa legislatura sono state tuttavia molte e segmentate suscitando insoddi-
sfazione sociale nei più che non vi accedono. Serviranno invece norme semplici e 
generalizzate. 
Toccherà al Presidente del Consiglio dialogare su questi temi con le organizzazioni 
sociali, ascoltarne le ragioni e infine decidere cosa proporre alla sua larga maggioranza 
nella quale non mancheranno le resistenze. Ma egli potrà contare sulla assenza di al-
ternative per tutti. 
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Consigli (non richiesti) al ministro Orlando* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Il nuovo gabinetto guidato da Mario Draghi si darà certamente l’obiettivo pri-
mario di promuovere il lavoro e la crescita economica, modificando quegli an-
damenti tendenziali che ci vedono fanalino di coda in Europa. Le risorse a di-
sposizione sono molte ma per spenderle proficuamente non bastano i buoni progetti. 
Sono anche necessarie politiche regolatorie favorevoli alla semplificazione degli ap-
palti, al rischio d’impresa, alla produttività del lavoro, alla maggiore occupazione. 
  
Il nuovo ministro del lavoro avrà così il compito di concorrere alla maggiore 
occupazione attraverso iniziative concentrate soprattutto sull’incremento delle 
professionalità richieste dal mercato. E ciò anche allo scopo di tutelare i molti che 
hanno già sostanzialmente perso il posto di lavoro al di là della formale scadenza del 
divieto di licenziare. È questo un terreno non divisivo in un governo che riunisce gli 
opposti nel nome delle note emergenze. Egli potrebbe così esprimere (finalmente) un 
più marcato favore per i contratti di apprendistato dedicati al conseguimento di qua-
lifiche e titoli quali canali ordinari di ingresso nel lavoro privato (e perché no anche 
pubblico). Inoltre potrebbe adottare su larga scala l’assegno di ricollocamento per 
creare un efficiente mercato competitivo dei servizi di riqualificazione professionale. 
  
Quanto alle molte forme di sostegno al reddito, ordinarie e straordinarie, un 
po’ di ordine non guasterebbe. Anche allo scopo di orientarle, quando possi-
bile, a un nuovo lavoro. 
A tempi migliori (per la sua parte) dovrà invece rinviare soluzioni divisive come la 
legge sul salario minimo e sulla rappresentatività dei corpi sociali fortemente osteg-
giata innanzitutto dalla Cisl nel nome del principio di sussidiarietà e della visione di 
una società aperta. È invero assurda l’ipotesi di rispondere alle comprensibili insicu-
rezze del tempo presente con l’illusoria soluzione della regolazione pubblicistica (o 
neocorporativa) degli attori sociali. Sarebbe interessante sapere cosa ne pensa la rin-
novata Confindustria perché ogni speranza di collegare salari e produttività sarebbe 
vanificata dal potenziamento legislativo della contrattazione centralizzata, magari so-
stenuta anche dalla detassazione dei relativi aumenti (egualitari). Questi ultimi dovreb-
bero invece essere più efficacemente incentivati quando decisi nelle aziende e nei ter-
ritori. 
  
Insomma, il minimo comun denominatore non è poco e tale da evitare inutili conflitti. 
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CISL: il ricambio del segretario  
genera nuovo impulso al sindacato  

che preferisce il contratto alla legge* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Grande novità in casa Cisl. Annamaria Furlan si è dimessa da segretario gene-
rale, come aveva da tempo annunciato, e ha proposto all’esecutivo del sinda-
cato la successione di Luigi Sbarra, il suo “aggiunto”. Il voto unanime di questo 
organo fortemente rappresentativo dei territori e delle categorie lascia supporre un 
esito analogo del consiglio generale che entro un mese sarà convocato per la definitiva 
ratifica. Si tratta evidentemente di un ricambio che si realizza nella continuità. 
  
D’altronde la CISL ha una identità così robusta da non tollerare forti disconti-
nuità. Nata nel 1950 per affermare l’autonomia della funzione sindacale, si col-
lega idealmente a quella Confederazione Italiana dei Lavoratori che aveva ope-
rato dal 1918 al 1926 ispirandosi alla dottrina sociale della Chiesa cattolica de-
lineata nella enciclica Rerum Novarum. Ostile ad ogni riproposizione di modelli 
corporativi, è stata sempre diffidente nei confronti della regolazione legislativa delle 
relazioni di lavoro preferendo lo strumento contrattuale. Fu perfino contraria alla le-
gislazione sui licenziamenti. Subì lo Statuto dei Lavoratori facendo peraltro valere il 
suo peso politico affinché fosse quanto più sussidiario verso la contrattazione e i suoi 
liberi attori. 
  
Il ricambio è ora occasione per un nuovo impulso alle politiche che caratteriz-
zano un sindacato diffidente verso ogni approccio ideologico. L’obiettivo prin-
cipale è la crescita della ricchezza e della occupazione in un contesto così drammatico. 
Ne sono strumenti, per la CISL, il criterio della sussidiarietà orizzontale e verticale, le 
azioni per la ricomposizione di una nazione profondamente divisa, lo sviluppo della 
partecipazione e del coinvolgimento dei lavoratori nella vita delle imprese. 
  
La CISL rifiuta esplicitamente una disciplina legislativa della rappresentatività 
dei corpi sociali che avrebbe il solo effetto di irrigidire ancor più il carattere 
centralistico della contrattazione. Solo attraverso gli accordi di prossimità il lavo-
ratore riacquista un volto, incrementa la propria professionalità, partecipa del destino 
di una comunità d’impresa, ottiene una migliore remunerazione diretta e indiretta (at-
traverso prestazioni sociali) perché condivide i risultati ai quali ha concorso. E solo 
una tale evoluzione della contrattazione può concorrere al recupero dei molti territori 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 febbraio 2021, n. 7. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/22-febbraio-2021-n-7/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1058 

che in Italia sono così profondamente separati dalle aree più forti. Relazioni di lavoro 
adattive ai diversi contesti possono attrarre investimenti e promuovere il dinamismo 
dei mercati del lavoro. Lo sviluppo del Mezzogiorno è condizione imprescindibile per 
consentire all’Italia quei tassi di crescita che sono necessari per governare il suo grande 
debito pubblico e la coesione sociale. 
  
Luigi Sbarra ha accumulato l’esperienza necessaria per affrontare queste sfide 
ed è sempre apparso sensibile al rafforzamento dei tratti identitari della sua 
organizzazione. Molte persone nell’accademia e nella ricerca sociale, nel terzo set-
tore, nelle funzioni pubbliche sono interessate a condividere idee e progetti con un 
sindacato capace di evitare l’omologazione ideologica, di rifiutare la logica dei veti 
corporativi al cambiamento, di esprimere una visione naturale del lavoro, di conside-
rare l’impresa una comunità di interessi e di valori. 
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Un anno di pandemia  
tra stanchi contratti nazionali e utili accordi di prossimità* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Nell’anno trascorso la faticosa sopravvivenza delle attività economiche e della 
occupazione ha potuto avvalersi delle flessibilità consentite dagli accordi 
aziendali o territoriali regolati dall’art.8 del decreto legislativo n. 138/11. Nono-
stante la diffidenza ideologica delle correnti sindacali, giurisprudenziali, accademiche 
di stampo egualitario, moltissime intese hanno consentito di ampliare ulteriormente – 
rispetto alla sospensione nel periodo pandemico delle rigidità introdotte nel 2018 – le 
modalità di impiego dei contratti a termine. La realtà ha piegato anche le resistenze 
più coriacee e la condizione imposta è stata ancora una volta il silenzio. Questi accordi 
si fanno ma non si dicono. Così ha voluto la solita ipocrisia “progressista”. L’anda-
mento incerto di molte produzioni, di beni o peggio ancora di servizi, ha determinato 
assunzioni a breve termine e proroghe ripetute con una incidenza di questi contratti 
(sul totale degli occupati) oltre i limiti regolatori. E la prospettiva di una ancor più 
faticosa convivenza con il contagio per lungo tempo impone un saggio utilizzo delle 
deroghe per tutto il periodo necessario. 
  
I contratti di prossimità non potranno tuttavia limitarsi alle ragioni “difen-
sive”. Essi sono uno strumento “espansivo” fondamentale nella stagione che 
esalta la originalità di ciascuna impresa e dei suoi percorsi. Un portato positivo 
di questa lunga crisi sembra essere costituito da una maggiore attenzione al valore del 
lavoro. Per fortuna, un numero crescente di imprenditori non si accontenta del con-
tratto nazionale e del “pilota automatico” delle risorse umane che questo ha tradizio-
nalmente rappresentato. Occorre incrementare continuamente le competenze, ade-
guarle alle tecnologie o ai prodotti. Così come la competizione impone il migliora-
mento della produttività del lavoro. Servono allora accordi aziendali (o interaziendali) 
per andare oltre gli inquadramenti del contratto nazionale così da renderli più flessibili, 
dinamici, reversibili. Anche il recente contratto dei metalmeccanici, che pure ha rivisto 
una disciplina rimasta intatta dal 1973, ha bisogno di adattamenti ai diversi contesti 
aziendali. 
  
Insomma, la pandemia ha per un verso ridato un po’ di fiato agli stanchi con-
tratti nazionali e per l’altro evidenziato la necessità di definire in prossimità, 
nelle aziende e nei territori, molti dei contenuti del rapporto di lavoro. E più le 
parti si renderanno disponibili al reciproco adattamento, più il legislatore sarà indotto 
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ad astenersi dalla regolazione eteronoma rispettando il ruolo sussidiario dei corpi so-
ciali. 
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8 marzo: non applicare la parità di genere  
solo alle regole previdenziali* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Celebriamo nel 2021 la giornata dedicata alla donna constatando una ulteriore 
regressione della parità di genere nel mercato del lavoro e dello squilibrio de-
mografico nella nazione. La crisi ha investito soprattutto l’economia dei servizi ove 
maggiore è l’occupazione femminile e i carichi familiari, indotti dalla didattica a di-
stanza, hanno costretto molte donne alla “inattività”. Termine invero offensivo per 
chi dimostra, nella stessa pandemia, maggiore sensibilità alla prevenzione dei bisogni 
di salute del nucleo familiare e lavora senza sosta sostenendo anche i servizi socio-
assistenziali attraverso la cura domiciliare delle persone non autosufficienti. Come ha 
autorevolmente osservato Michele Tiraboschi, dobbiamo rivedere la stessa defini-
zione di lavoro conferendo visibilità e tutele alle attività rilevanti per la società anche 
se prive dello scambio con la remunerazione. È il caso dei (delle) caregivers ma anche 
della maternità e della prima cura dei figli. Quantomeno dovrebbero essere ricono-
sciuti adeguati contributi previdenziali anche in assenza di un rapporto di lavoro. 
  
Ovviamente, pur riconoscendo le inesorabili differenze di genere e auspicando 
una ripresa culturale della dimensione materna, rimane l’obiettivo di ridurre 
gli oneri familiari delle donne attraverso una loro migliore distribuzione con 
gli uomini e la disponibilità di servizi di cura. Una occupazione dignitosa e la 
carriera devono essere possibili per tutte coloro che le desiderano anche attraverso la 
conciliazione con il tempo di famiglia. Soprattutto l’agevole accesso alle conoscenze, 
alle competenze, alle abilità in termini quanto più mirati può garantire l’occupabilità. 
  
In ogni caso, nelle condizioni date e considerato il prossimo esaurimento della 
sperimentazione di “quota 100”, sarebbe ragionevole differenziare la flessibi-
lità pensionistica delle donne per le quali, quasi sempre anzianità contributiva 
e anagrafica coincidono a causa di quella discontinuità dei percorsi lavorativi 
che stiamo tuttora verificando. Non si tratta solo di mantenere la cosiddetta “op-
zione donna”, fortemente penalizzante la misura dell’assegno mensile, ma di intro-
durre una diversa età di pensione finché il mercato del lavoro conserva le attuali ca-
ratteristiche. Avere applicato la parità di genere solo alle regole previdenziali è stato 
un errore tipicamente ideologico. Frutto di ideologia borghese, ma pur sempre astra-
zione. 
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Ricordare Marco Biagi  
invitando le parti sociali a non avere paura* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Nel corso di questa settimana numerosi eventi ricorderanno Marco Biagi a dician-
nove anni dalla sua scomparsa e a vent’anni dal “Libro Bianco sul futuro del mercato 
del lavoro in Italia” che ho avuto l’onore di condividere con lui. In questo lungo pe-
riodo ho avuto più volte la possibilità di sottolineare come il tempo non solo abbia 
reso giustizia alla sua opera ma anche via via incrementato l’attenzione scientifica e 
politica nei confronti di essa. Solo nel terribile 2020 l’improvviso lockdown totale ebbe 
l’effetto di paralizzare gli eventi già programmati. Ora, nonostante il persistere della 
pandemia globale o anche in ragione di questa, le iniziative dedicate a Marco saranno 
soprattutto orientate a riproporre la sua preferenza per la contrattazione quale fonte 
primaria della regolazione del lavoro. Lo conducevano a ciò la sua formazione cri-
stiana e perciò sussidiaria, la conseguente fiducia nel ruolo dei corpi intermedi, la os-
servazione di una realtà così variegata da non tollerare, se non per contenuti essenziali, 
la rigida omologazione della fonte legislativa. 
  
Il periodico Rapporto di ADAPT consentirà, tuttavia, da un lato di apprezzare le 
buone pratiche negoziali nella dimensione aziendale e, dall’altro, di constatare la loro 
esiguità per mancanza di coraggio degli attori. I contratti nazionali hanno paradossal-
mente accentuato il loro contenuto invasivo rinunciando perfino a quella clausola, in 
passato sperimentata, per cui gli aumenti (a tassazione piena) sarebbero scattati solo 
dopo un periodo infruttuosamente trascorso per incrementi uguali o superiori (a tas-
sazione agevolata) nelle aziende e nei territori. Eppure l’emblematico diritto-dovere 
alla formazione si dovrebbe declinare in prossimità per garantirne effettività ed effi-
cacia. Come l’adattamento degli inquadramenti dovrebbe riflettere gli specifici inve-
stimenti formativi e l’impiego delle tecnologie. Per non dire del collegamento tra salari 
e produttività. “Non abbiate paura della verità!”, verrebbe da dire, con autorevolissima 
citazione, alle parti troppo spesso bloccate da ideologia, autoreferenzialità, debole 
professionalità. Certo, gli accordi innovativi fanno discutere, vanno spiegati, sono più 
impegnativi. Ma la loro resa sarebbe la giusta ricompensa della maggiore fatica. E 
renderebbe onore a chi ci ha incoraggiato ad avere sempre a riferimento la concretezza 
delle persone. 
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Salute e lavoro, anche oltre la pandemia* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
L’industria si è diffusamente mobilitata per ospitare, a determinate condizioni 
di sicurezza (e di scudo per i responsabili), le vaccinazioni anti-Covid negli 
stabilimenti. Si sviluppa in questo modo la connessione tra lavoro e salute che la 
pandemia ha ulteriormente sollecitato. Le attività di prevenzione del contagio hanno 
avuto a riferimento soprattutto gli ambienti produttivi ma in molti casi la formazione 
ha riguardato più ampiamente i comportamenti utili ad evitarlo anche in itinere e in 
ogni altro contesto. 
  
Dobbiamo augurarci che questa esperienza non si esaurisca con l’emergenza 
sanitaria e che costituisca invece la premessa per la diffusione nelle imprese di 
una sorveglianza sanitaria olistica, ovvero rivolta alla persona nella sua inte-
gralità e non solo ai rischi generali e specifici indotti dalla prestazione lavora-
tiva in un dato ambiente di produzione (di beni come di servizi ). Se questa 
seconda attività è giustamente obbligatoria, la prima può rimanere volontaria ma ade-
guatamente incentivata e incoraggiata. Possiamo immaginare un accordo interconfe-
derale destinato ad offrire una cornice per intese di azienda, settore o territorio che lo 
Stato a sua volta dovrebbe incoraggiare attraverso congrue detrazioni o deduzioni 
fiscali per le relative spese. In fondo, gran parte della nostra vita si svolge nel contesto 
di un rapporto di lavoro e la salute corrisponde a un bisogno primario della persona. 
Come il lavoro. 
  
Se il datore di lavoro chiede al lavoratore una dedizione integrale agli obiettivi 
assegnati, nondimeno il lavoratore chiede di essere considerato nella interezza 
dei bisogni e delle aspirazioni, sue e del suo nucleo familiare. In questo modo 
gli screening periodici possono essere organizzati (e pagati) dall’azienda come nel 
tempo di lavoro si possono svolgere programmi formativi per i corretti stili di vita e 
la prevenzione delle malattie croniche non trasmissibili. Lo stesso finanziamento delle 
prestazioni socio-sanitarie in favore dei lavoratori e dei loro familiari dovrà sempre 
più avvalersi di fondi integrativi dedicati non solo al rimborso delle spese private per 
bisogni di salute ma anche al sostegno degli ingenti oneri derivanti da una condizione 
di non autosufficienza. La relazione di lavoro diventa in questo modo più “calda”, 
supera il mero scambio tra remunerazione e prestazione e si fa più coinvolgente. Una 
buona ragione per assumere la salute quale obiettivo primario della evoluzione delle 
relazioni industriali. 
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Crollo demografico:  
contrattazione può sostenere vita nascente e vitalità* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Il rapporto Istat sull’andamento demografico nel 2020 ha evidenziato l’ulte-
riore declino della comunità italiana in conseguenza alla pandemia. Questa ha 
ovviamente esasperato, tra minore natalità e maggiore mortalità, un dato strutturale 
da tempo segnalato con la conclusione della fase del baby boom. Meno donne in età 
fertile, meno matrimoni, meno figli nel contesto delle unioni stabili, sono la conse-
guenza di un circolo vizioso prodotto dalla assenza di politiche di sostegno e dalla 
promozione di stili di vita antagonisti alla scelta responsabile della procreazione (basti 
pensare alle fiction televisive). A questa primaria emergenza associazioni di ispirazione 
cristiana e parlamentari di varia appartenenza hanno voluto rispondere rispettiva-
mente con il Festival della Vita Nascente e con la presentazione di disegni di legge 
rivolti ad istituire una giornata nazionale dedicata al nostro futuro (demografico). Lo 
scopo è quello di sollecitare l’attenzione di tutti, a partire dai decisori, per un nodo 
così preliminare ad ogni altra scelta politica. A partire dagli strumenti pianificatori con 
conseguente impegno di risorse che il governo è tenuto a presentare alla Commissione 
Europea. È il caso di dire “primum vivere…”. 
  
Il mondo delle imprese e del lavoro hanno ancora molto da dire e da fare a 
questo proposito. Si parla tanto di diversity management ma questa stesso pro-
filo nella gestione delle risorse umane è più rivolto agli orientamenti sessuali 
che non alla originalità della donna, alla doverosa promozione della responsa-
bilità materna. Non si può ancora dire che la cultura d’impresa consideri la procrea-
zione come compimento della donna e della coppia, tale da portare a valorizzare il 
salto di maturità e di capacità di “essere” che ne consegue. Troppo spesso la maternità 
viene fatta coincidere con oneri e vincoli più che con attività utili a mantenere il col-
legamento tra il percorso materno e la vita dell’impresa. Informazione, formazione, 
assistenza aziendale devono condurre a favorire nel giorno del rientro il progresso di 
carriera, non la collocazione in una sorta di binario morto. La stessa contrattazione 
può dare un grande contributo alla rivalutazione del materno se si realizza in prossi-
mità con la condivisione di azioni positive efficaci perché’ idonee a quel contesto e 
personalizzate. Quanto alle politiche pubbliche il menù è ben noto e dovrebbe privi-
legiare un trattamento fiscale di marcato favore per la composizione numerosa del 
nucleo familiare. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 marzo 2021, n. 12. 
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Su tutto, insistiamo, fa premio tuttavia la svolta culturale. Il rovesciamento del 
disvalore in valore riconosciuto e diffusamente praticato. Non si può pensare di 
ricostruire un clima vitale in un contesto nichilista. E la contrattazione collettiva e 
individuale possono essere espressione di una forte vitalità condivisa. 
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Riders: accordi a confronto  
con particolare attenzione alla salute* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
L’accordo tra i maggiori sindacati confederali e Just Eat, da punto di vista me-
todologico, è la più evidente conferma della utilità dell’art.8 del DL 138/11. Le 
parti contraenti hanno voluto adattarsi reciprocamente derogando a regolazioni di 
carattere generale e individuando flessibilità altrimenti impossibili. 
  
I rapporti di lavoro subordinato hanno programmaticamente non solo la pos-
sibilità di articolarsi in diverse fasce di orario ma sono remunerati in parte se-
condo il tempo delle prestazioni e in parte secondo i loro risultati. Nel merito, 
è doverosa una attenta e paziente comparazione con i contenuti del contratto collet-
tivo nazionale sottoscritto da una associazione di riders aderente alla Ugl e Assodeli-
very che certamente rappresenta molte delle società di consegna a domicilio. L’osser-
vazione della realtà ci consente peraltro di constatare che non tutti i lavoratori del 
settore hanno le stesse esigenze e aspirazioni come non tutte le piattaforme hanno le 
stesse caratteristiche di organizzazione del lavoro. Il confronto deve quindi realizzarsi 
in termini tanto assoluti quanto relativi evitando ogni astrazione ideologica. E con 
uguale rispetto per le volontà dei contraenti senza alcuna pretesa di pre-giudizio sulla 
rappresentatività perché a nessun attore negoziale può essere attribuita o una rendita 
di posizione o una esclusione aprioristica. 
  
Un profilo fondamentale merita poi una analisi accurata perché corrisponde al 
bisogno primario dei lavoratori di operare in termini di effettiva sicurezza nelle 
concrete circostanze in cui si svolge la prestazione. Si evidenzia infatti la inade-
guatezza di una disciplina legislativa che, anche se “solo” poco più che decennale, 
riflette una impostazione più antica maturata nell’epoca delle produzioni seriali in un 
definito ambiente fisico. Tanto le poche regole disposte per il lavoro autonomo 
quanto i molti adempimenti per il datore di lavoro subordinato si rivelano insufficienti 
per la nuova dimensione della prestazione mobile nelle (diverse) aree urbane. In par-
ticolare, la specifica fatica di ciascun fattorino richiede una visita preassuntiva per sta-
bilire l’idoneità a realizzare determinati percorsi (come i saliscendi sui colli di Roma) 
con determinati vettori (come la bicicletta tradizionale). 
  
Risulta poi impossibile attendere dal datore di lavoro la usuale responsabilità 
della sicurezza dell’ambiente di lavoro quando questo coincide con la viabilità. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 
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Né appare esaustiva la pur necessaria attività di formazione. Certamente efficace ri-
sulterebbe quella sorveglianza sanitaria olistica di cui hanno parlato Adapt e la Siml, 
la società scientifica di medicina del lavoro, nel Rapporto congiunto su lavoro e salute 
prodotto nel 2019. Soprattutto in presenza di prestazioni non rigidamente predeter-
minate, solo programmi prevenzionistici periodici rivolti alle persone nella loro inte-
gralità possono irrobustire la capacità del lavoratore di conoscere se stesso e di adot-
tare i comportamenti necessari ad evitare un bisogno di salute. Nel rispetto delle do-
vute riservatezze, i datori di lavoro possono poi risultare più informati circa le misure 
più idonee e personalizzate da dedicare allo stesso scopo. Continuiamo quindi a ricer-
care soluzioni utili ad elevare il grado di sicurezza dei nuovi lavori e la stabilità delle 
relazioni di lavoro giustamente desiderate anche dai risparmiatori sollecitati a finan-
ziare le nuove imprese della consegna a domicilio. 
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Giovani e adulti nella crisi pandemica* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Vi è un vecchio vizio nella dimensione politica. Quello di contrapporre i gio-
vani agli adulti. A praticarlo sono soprattutto quegli adulti che così pensano di 
coprire le loro responsabilità per percorsi educativi autoreferenziali e/o per 
assenza dai loro doveri genitoriali. E vi sono minoranze di giovani che affascinati 
da ogni “rottura” non ne colgono il contenuto solo apparente e si accodano ai peggiori 
conservatori, ai principali colpevoli della loro potenziale esclusione sociale. 
  
Nella crisi pandemica si rinnovano questi tentativi anche se la peste colpisce 
in modo largamente prevalente la salute di anziani e adulti. Dal punto di vista 
economico e sociale l’impatto negativo si distribuisce proporzionalmente ai bisogni 
immediati e alle aspettative future delle diverse generazioni. Basta quindi a stupidità 
come l’idea di vaccinare prima i giovani per lasciare spazio alle vere soluzioni. La di-
dattica a distanza ha messo a nudo la obsolescenza di metodi e contenuti pedagogici. 
Il ministro Bianchi ha ora il compito di prolungare l’anno scolastico in presenza per 
tutti non appena possibile e di investire in quello nuovo attraverso formazione dei 
docenti, acquisizione di piattaforme tecnologiche interattive, forti inserimenti nei per-
corsi di apprendimento di esperienze lavorative. Ora come mai si ripropone l’esigenza 
di promuovere l’apprendistato “duale” attraverso una fortissima incentivazione nella 
prassi amministrativa e nel costo del rapporto di lavoro. 
  
Gli anziani sono per ora destinatari di forme di flessibilità in uscita dal mercato 
del lavoro come le “isopensioni” e di incentivi al rientro in esso che appaiono 
tuttavia confusi e di breve periodo. Languono invece le azioni di riqualificazione 
professionale mirata nel nome del vecchio vizio per cui prevalgono le esigenze della 
offerta (di servizi pubblici al lavoro) su quelle della domanda (di accompagnamento 
al lavoro). Lo stesso assegno di ricollocamento potrebbe funzionare se semplicemente 
definito ma non a caso si attendono ulteriori rinvii e complicazioni. Sarebbe il mo-
mento di riprendere la vecchia idea dell’apprendistato per adulti bisognosi di alfabe-
tizzazione digitale e transizione professionale come i molti lavoratori autonomi co-
stretti a chiudere la loro attività. 
  
Soccorrono poco le relazioni industriali perché burocratizzate dal loro centra-
lismo mentre avremmo bisogno dei cento fiori della fantasia negoziale per cer-
care nelle aziende e nei territori soluzioni innovative per il futuro del lavoro. 
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Alla larga da cattivi maestri e infruttuosi difensori pubblici, giovani e adulti devono 
collaborare chiedendo non pesci ma canne da pesca. 
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Recovery plan: intese di vario livello  
per accelerare i percorsi di spesa* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Avremo presto la possibilità di apprezzare gli atti che il governo italiano è te-
nuto ad inviare alla Commissione Europea in funzione dei finanziamenti stan-
ziati per la ripresa economica. Ne dovremo considerare non solo i grandi obiettivi 
come la transizione digitale e quella ecologica ma soprattutto i progetti con cui ven-
gono declinati. Il pericolo immanente nelle cose italiane è quello della dispersione 
delle risorse in troppi rivoli, ciascuno dei quali caratterizzato da un probabile impatto 
modesto e da complessi percorsi di “messa a terra” come oggi si ama dire per descri-
vere il passaggio dalle parole ai fatti. 
  
È evidente come le conseguenze sulla occupazione dipendono dalla qualità 
intrinseca e dai tempi di implementazione di questi progetti. In certa misura 
dipendono anche dai contestuali investimenti nelle competenze perché una stagione 
di grandi opere e di piani innovativi potrebbe facilmente amplificare il nostro tradi-
zionale mismatching tra domanda e offerta di lavoro. In questo contesto le parti sociali 
potrebbero accompagnare i processi di spesa con intese di vario livello, finalizzate 
tutte a facilitarli attraverso la buona flessibilità nella organizzazione del lavoro in con-
dizioni di sicurezza. La posta in gioco è alta. La ripresa sostenibile della economia e 
della occupazione diventa ragione di stabilità perché consente di remunerare e assor-
bire il grande debito, che più di altri, abbiamo accumulato. 
  
Non ci aiutano gli approcci ideologici, ma può invece soccorrere la lettura 
obiettiva delle criticità da superare. Solo tanti accordi di prossimità ai grandi 
nodi da sciogliere, nelle categorie e nei territori, posso dare luogo a scambi 
effettivi, talora anche tripartiti con le istituzioni di riferimento. Forse non è nem-
meno il caso di parlare di scambi ma più semplicemente di convergenze nelle quali 
ciascuno degli attori negoziali cede un pezzo delle proprie stesse convinzioni o pre-
rogative per un bene collettivo superiore. Dobbiamo insomma dimostrare di saper 
essere una nazione orgogliosa e non una sommatoria di feudi piccoli e grandi. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 aprile 2021, n. 15. 
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PNRR e patto sociale:  
no modello Ciampi, gli accordi servono  

se sostengono la discontinuità* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Con l’approssimarsi del varo del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, si è 
riproposta l’ipotesi di un enfatico patto sociale per sostenerne l’implementa-
zione nel segno della profonda innovazione. E, come accade spesso in queste cir-
costanze, si ricorre all’immagine “politicamente corretta” dell’accordo promosso da 
Ciampi nel 1993. 
  
Ricostruire la dinamica del dialogo tripartito negli anni ‘80 e ‘90 può essere 
quindi utile non solo a dare a ciascuno il suo (merito), ma anche a cercare nel 
presente modello di intesa tra le parti sociali e le istituzioni che risultino ragio-
nevolmente utili a sostenere la ripartenza della crescita. 
In quel tempo, l’Italia si trovò ad affrontare due fasi particolarmente critiche. La 
prima, all’inizio degli anni ‘80, si caratterizzò per una straordinaria combinazione di 
inflazione e recessione mentre le istituzioni erano aggredite da un ampio fenomeno 
terroristico ideologizzato. La seconda, circa dieci anni dopo, mise a dura prova la sta-
bilità della nostra moneta e la liquidità dello Stato sulla base di una tempesta perfetta 
che in Italia ha sommato uno scontro di potere e tra poteri senza eguali, la perdita di 
controllo delle dinamiche del debito pubblico, il crollo di credibilità nei mercati finan-
ziari. 
  
Nelle due circostanze, i governi dell’epoca chiamarono le parti sociali a con-
dividere (e negoziare) un pacchetto di politiche pubbliche prima ancora del 
doveroso confronto con il Parlamento. Nel 1984 sindacati e imprenditori furono 
richiesti di sostenere una forte iniziativa di contrasto dell’inflazione a due cifre attra-
verso la predeterminazione di salari, tariffe, prezzi amministrati, tasse secondo para-
metri desiderati (e tutti da conquistare). Nel 1992 le maggiori organizzazioni sociali 
accettarono di appoggiare una manovra correttiva dei conti pubblici di ben 100 mila 
miliardi delle vecchie lire che agí sulle spese correnti per previdenza, sanità, pubblico 
impiego, finanza locale. In entrambe i casi si trattò di una scommessa (non un az-
zardo) per il bene superiore della nazione fortunatamente vinta da tutti i sottoscrittori. 
  
Ben diverso fu l’accordo dell’anno successivo. Il governo preelettorale guidato 
da Ciampi si pose l’obiettivo di ristorare il sindacato che più aveva sofferto 
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l’intesa sulla grande manovra di finanza pubblica e che si era opposto al supe-
ramento della scala mobile con un pacchetto di regole sulla contrattazione col-
lettiva. Non solo veniva irrigidito nei contratti nazionali il gioco d’anticipo dell’infla-
zione programmata, applicato nel decennio precedente a tutti i redditi, ma si stabiliva 
un recupero dell’inflazione effettiva ogni due anni. Veniva così soddisfatta la linea 
degli andamenti retributivi egualitari e, seppur successivamente, questi si avvicinarono 
all’inflazione verificata “a prescindere”. Non a caso oggi Draghi sottolinea come nel 
ventennio trascorso vi sia stata una forte perdita di produttività del lavoro e di tutti gli 
altri fattori nell’economia italiana. 
  
Insomma, due Patti concertativi faticosi perché fondati su una comune scom-
messa impopolare nei presupposti. E un accordo di facile consenso perché dedi-
cato al recupero dell’inflazione nei salari ma non della produttività divenuta nel frat-
tempo il vero fattore di competitività. Perché mai quindi dovremmo assumere a mo-
dello il patto Ciampi? 
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Primo Maggio: libertà di organizzazione sindacale  
e di contrattazione per regolare il lavoro in un mondo insicuro* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
La festa del Primo Maggio 2021 si celebra in un mondo denso di insicurezze 
nonostante la forte ripresa delle due economie trainanti. Da un lato, sono cre-
sciute le consapevolezze sul diritto di tutti, in ogni latitudine geografica e politica, ad 
un lavoro “decente”. Dall’altro, la combinazione tra crisi pandemica e rivoluzione 
tecnologica rende sempre più faticosa la crescita delle economie e dell’occupazione. 
Diventa così difficile la conciliazione della flessibilità con la sicurezza, soprattutto at-
traverso regole rigide e omologanti situazioni diverse. Non a caso, l’attività della Or-
ganizzazione Internazionale del Lavoro per la produzione di regole basiche universal-
mente accettate si è fermata. E ancor più immobile risulta il percorso che doveva 
condurre a integrare gli standard sulla liberalizzazione del commercio con quelli sui 
diritti nel lavoro. Anzi, una delle due economie leader, quella che proviene dal sogno 
del comunismo realizzato, aumenta la sua influenza sulle aree più fragili del mondo 
senza rappresentare un modello di giustizia sociale. 
  
Eppure, in questo contesto così contraddittorio, avremmo bisogno soprattutto 
del diffuso riconoscimento dei fondamentali diritti alla libera organizzazione 
di rappresentanza degli interessi dei lavoratori (e degli imprenditori) e alla 
contrattazione collettiva. Solo il negoziato diffuso tra corpi sociali autenticamente 
rappresentativi e liberi di agire può ragionevolmente individuare nei vari contesti il 
difficile equilibrio tra le ragioni dell’impresa e quelle del lavoro o rendere effettivi di-
ritti promozionali come quello all’apprendimento continuo. Ma proprio uno dei due 
grandi player globali non garantisce adeguatamente questi contenuti essenziali dei core 
labour standards mentre rivendica la libertà del commercio. La Festa dei Lavoratori deve 
essere quindi, come sempre, non occasione retorica ma motivo di riflessione dei de-
cisori istituzionali e sociali sulla evoluzione del lavoro. Senza schemi preconcetti e con 
un pragmatico criterio di osservazione della realtà. Proprio i soggetti più deboli esi-
gono. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 3 maggio 2021, n. 17. 
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PNRR: delusione per ipertrofia statale  
e speranza nei territori* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Il PNRR nella versione definitiva appare molto simile a quella originale, frutto 
di vecchie burocrazie, come se le preoccupazioni formali, inerenti la consegna 
alla Commissione di prodotti coerenti con i criteri europei, siano prevalse su 
un più attento esame dei contenuti sostanziali. Lo stesso Parlamento ha avuto un 
ruolo marginale risolto con contributi al margine. Ne emerge una impostazione molto 
tradizionale, caratterizzata da una forte ipertrofia statale, priva di quelle diffuse appli-
cazioni del principio di sussidiarietà che l’obiettivo dello scatenamento della vitalità 
economica e sociale avrebbe dovuto suggerire. 
  
Il piano sembra lo strumento di una sorta di rivalsa pubblica dopo gli anni di 
contenimento della spesa indotto dai pericoli di instabilità dei mercati finan-
ziari. Riforme come giustizia, fisco, appalti sono rinviate nel tempo e timide nei primi 
approcci. La stessa digitalizzazione richiama più la vecchia informatizzazione buona 
per accelerare processi tradizionali che la potenziale rivoluzione e reingegnerizzazione 
delle grandi funzioni pubbliche sottraendole alla prigionia dei procedimenti e all’os-
sessione della imparzialità. A questa delusione non si sottraggono educazione e lavoro. 
Non mancano i buoni propositi ma l’impressione è che le cose più certe siano le en-
nesime stabilizzazioni dei precari della scuola a prescindere dai fabbisogni educativi e 
le assunzioni nel sistema di collocamento pubblico. 
  
Come sappiamo, mancano molti lavori che le imprese reclamano per i loro 
percorsi di innovazione e il problema per i lavoratori non consiste più nell’in-
contro con questa domanda ma nell’accompagnamento alle nuove compe-
tenze. La stessa occupabilità non può essere intesa come un requisito standard ma 
come il risultato di percorsi formativi tarati sulle esperienze delle persone e sui bisogni 
delle imprese che devono incontrare. Aiuterebbe l’uso da parte di disoccupati e inoc-
cupati dell’assegno di ricollocamento ove eminentemente finalizzato alla libera scelta 
di soluzioni formative senza passaggi inutilmente burocratici nei centri per l’impiego. 
Per fortuna si stanno muovendo nei territori imprese, associazioni d’impresa, scuole, 
università per allargare le esperienze degli ITS e IFTS o per realizzare nuove modalità 
di integrazione tra apprendimento teorico e pratico. Queste potrebbero incrociarsi 
con il rilancio dell’apprendistato duale dei giovani e degli adulti se la scelta di incenti-
varlo fosse più marcata. 
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La via della ripresa appare quindi più affidata ai percorsi “benedettini” delle 
infinite periferie d’Italia che alle strutture centrali. Lo stesso dualismo tra le aree 
forti e le molte aree deboli, ampliatosi nella crisi pandemica, solleciterebbe più attitu-
dine alla sussidiarietà che alla sostituzione degli attori locali. Magari attraverso una 
forte deregolazione nei territori più bisognosi. 
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Logistica distributiva: criticità nello sviluppo* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
La crisi pandemica ha determinato, tra i molti effetti, lo sviluppo degli acquisti 
da remoto e della logistica distributiva. Il fenomeno è destinato ad ulteriori 
incrementi e solleva molte problematiche sin qui largamente trascurate. Emer-
gono infatti problemi di regolazione della concorrenza, di revisione dei tradizionali 
regimi fiscali fondati per lo più sulle transazioni fisiche o comunque localizzabili, di 
disciplina dei rapporti di lavoro lungo la filiera. 
  
Le tendenze monopolistiche nella distribuzione generalista si accompagnano 
con una straordinaria capacità di raccolta dati che a sua volta consente di pro-
filare i consumatori e di allargare ulteriormente i beni o servizi distribuiti, in-
clusi quelli di carattere finanziario per i quali si ipotizzano interventi, a monte, 
sugli stessi assetti proprietari. Le tasse si calcolano sugli utili e non sui ricavi ma 
non è facile controllare la distribuzione dei profitti tra i diversi Paesi così da poter 
scegliere quelli più convenienti. L’Europa, ancora una volta, si è rivelata distratta o 
lenta. 
  
Ma anche in Italia non c’è paragone tra l’attenzione riservata ai pochi riders e 
quella solo occasionalmente dedicata ai moltissimi operatori dell’“ultimo mi-
glio”. Fortunatamente si è prodotta un’opera di pulizia delle cooperative spurie che 
un tempo caratterizzavano questo mercato. Ma andrebbe in ogni caso verificato il 
carattere genuino degli appalti quando le società appaltatrici rivelassero poca o nulla 
autonomia imprenditoriale se tenute a rispettare protocolli operativi invasivi fino ai 
minimi dettagli. E i lavoratori? Solo recentemente è stata aperta una vertenza dedicata 
prevalentemente ai carichi di lavoro ma non ancora alle modalità lavorative. A suo 
tempo fu innescata una polemica inutile e infondata sul cosiddetto “braccialetto” 
all’interno dei magazzini mentre avrebbe senso verificare il carattere e il ritmo delle 
prestazioni a prescindere dal modo con cui il device di orientamento viene portato. Si 
ha insomma la sensazione che spesso i problemi nuovi vengano affrontati (o trascu-
rati) a causa di lenti vecchie che fanno leggere il mondo nuovo con i parametri della 
società industriale. Senza considerare come anche i corpi sociali possano essere “in-
fluenzati” dai miti e riti della società digitale. 
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Politiche attive: un riassunto delle ipotesi di lavoro* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Non saranno mai superflue le considerazioni sulle politiche attive finché rimarrà in-
soddisfatta la domanda di accompagnamento ad una nuova occupazione da parte dei 
molti che, per età e/o per obsolescenza di competenze sono condannati alla disoccu-
pazione di lungo periodo. A costo di essere schematici, vale la pena riassumere alcuni 
termini del problema. 
  
1. Non possiamo più banale la politica attiva nell’incontro tra domanda e offerta; ciò 
andava bene nel tempo delle produzioni seriali e delle competenze standardizzabili; 
ora occorrono soluzioni di reskilling o upskilling. 
2. L’offerta di formazione è viziata da una diffusa autoreferenzialità per cui è neces-
sario capacitare la domanda in modo che sia libera di scegliere le soluzioni migliori 
secondo il modello della “dote Lombardia”. 
3. Molti disoccupati o inoccupati hanno bisogno di facilitatori che li consiglino 
nell’impiego della stessa dote allo scopo di orientare la selezione del formatore alle 
esigenze del possibile nuovo datore di lavoro; non sempre sono peraltro presenti ade-
guatamente le agenzie private che pure possono svolgere questa funzione sussidiaria-
mente; il modello dei “navigator”, remunerati in parte a risultato, è certamente più 
utile di quello dei passivi e burocratici centri per l’impiego; meglio riqualificarne il 
personale, lasciar perdere obblighi formali come “presa in carico” e “bilancio delle 
competenze”, chiedendo loro di muoversi nel territorio e, dato l’affidamento a cia-
scuno di alcuni disoccupati, sollecitarli a promuovere soluzioni concertate con im-
prenditori o associazioni di impresa. 
4. Solo in prossimità è possibile costruire ambienti favorevoli alla rioccupazione, eco-
sistemi inclusivi fondati sulla collaborazione tra scuole, università, imprese, fondi in-
terprofessionali. 
5. A proposito di questi ultimi, o si determinano le condizioni per una autentica sem-
plificazione delle procedure di spesa o vale la pena farli uscire dalla dimensione pub-
blica ed entrare in quella contrattuale così che le entrate non siano piu tasse ma libere 
contribuzioni indotte dal vincolo associativo e negoziale. 
  
Confidiamo che il confronto tra parti sociali non si risolva nei soli ammortizzatori. 
Sarebbe l’ennesima occasione risolta con le politiche passive.
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Rapporto Invalsi: dagli allarmi il coraggio di cambiare* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Il Rapporto Invalsi dovrebbe rappresentare un pugno nello stomaco di una 
nazione in cui si è perduto il senso del vero apprendimento e nella quale anni 
di colpevole corporativismo hanno accentuato i divari territoriali. Le stabilizza-
zioni a prescindere, il sistematico rifiuto di ogni valutazione esterna, la contestazione 
del potere gerarchico della dirigenza, la separazione tra scuola e famiglia come quello 
tra conoscenza teorica e pratica, i mancati investimenti nelle tecnologie e nella forma-
zione dei docenti hanno depositato un modello incapace di preparare i più giovani ad 
un mondo in permanente evoluzione. 
  
I pochi esempi virtuosi di collaborazione tra imprese e istruzione pubblica 
come i casi di docenti generosi non possono cambiare i risultati di un sistema 
malato. Ne è conseguenza un mercato del lavoro nel quale le competenze e le capacità 
richieste dalle imprese sono sempre più assenti determinando carenze ancor più gravi 
di quelle di talune materie prime. Si parla ora di un enfatico piano Marshall, di inter-
venti straordinari favoriti dalle ingenti risorse finanziarie disponibili, ma nulla si potrà 
realizzare senza il coraggio di aprire un tavolo di confronto con i sindacati confederali 
prima ancora che con le categorie interessate. 
  
Il cambio di paradigma richiede istituzioni determinate ad affrontare un ne-
goziato faticoso e “rumoroso” che potrebbe scontare tensioni inevitabili dopo 
lunghi anni di acquiescenza alla autoreferenzialità dominante nelle scuole e 
nelle università. Il governo in particolare è chiamato a concludere la luna di miele 
del largo consenso generato dalle attese che ne hanno accompagnato la nascita. Si 
sprecano le espressioni roboanti sui giovani e sul futuro che dovrebbero costruire. 
Come si ripetono le considerazioni preoccupate sui ritardi del mezzogiorno. Il Rap-
porto Invalsi invoca decisioni tali da rendere diffusa la percezione che una stagione 
(avviatasi negli anni ‘70) si è conclusa e che ora si tratta di cambiare radicalmente. La 
funzione docente può peraltro ritrovare prestigio e motivazioni nella costruzione di 
una vera carriera, nella distinzione tra coloro che sono disponibili ad un autentico 
tempo pieno di insegnamento e organizzazione e coloro che preferiscono limitare la 
loro attività ad una definita dimensione “frontale”. Gli stessi aumenti retributivi di-
venterebbero in tal modo finanziariamente sostenibili ed equi. Se non ora quando? 
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Politiche del lavoro: dal governo proposte inadeguate* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Il progetto del governo sugli ammortizzatori sociali ne dispone il carattere uni-
versale senza chiarire chi sopporterà gli oneri conseguenti. Ma soprattutto non 
si inserisce in una complessiva revisione degli strumenti di politica passiva a partire 
dal reddito di cittadinanza. Vi sono infatti sovrapposizioni e regole che mortificano il 
lavoro come si è riscontrato con evidenza nella indisponibilità di molti ad accettare il 
lavoro stagionale. Abbiamo bisogno di tre aree di sostegno al reddito ben distinte e 
rivolte a coloro cui è stato sospeso il rapporto di lavoro con una prospettiva di ritorno 
alla attività, a coloro che sono in uno stato di disoccupazione con il diritto-dovere di 
ottenere in tempi brevi una nuova opportunità lavorativa e infine a coloro che vivono 
in uno stato di disagio tale per cui la risposta alla loro condizione non può essere, 
almeno immediatamente, il lavoro. A questi ultimi deve essere dedicato un reddito di 
ultima istanza che in prossimità può anche consistere in servizi reali o beni di prima 
necessità quando l’erogazione monetaria avrebbe l’effetto di accrescere le dipendenze 
patologiche. Insomma, è bene separare nettamente gli strumenti propedeutici al la-
voro da quelli funzionali alla fuoriuscita da uno stato di bisogno e degrado. 
  
Non meno preoccupante è il ridisegno delle politiche attive ipotizzato dal go-
verno. Questo muove dall’idea superata che si possano identificare i profili 
professionali richiesti dal mercato del lavoro secondo criteri standard. Su que-
sto presupposto si propongono azioni formative dirigistiche e centralizzate che pre-
scindono dalle esigenze delle imprese. Al contrario, sarebbe necessario promuovere 
in prossimità azioni di riqualificazione professionale quanto più personalizzate sulle 
capacità dei singoli lavoratori e sulle richieste delle molte imprese che cercano com-
petenze non immediatamente disponibili nel mercato del lavoro. Possono concorrere 
a questo scopo un assegno di ricollocamento disegnato sulla dote lavoro della Regione 
Lombardia, i progetti finanziati dai fondi interprofessionali, l’incarico ad operatori 
pubblici e privati di accompagnare non burocraticamente l’incontro tra imprese e la-
voratori, il sostegno alla diffusione di fondazioni per la formazione tecnica superiore. 
Un sistema sussidiario, flessibile e disponibile ad essere continuamente misurato nei 
risultati prodotti in termini di nuova occupazione. 
  
È paradossale che si verifichino contestualmente la più grande carenza di la-
voratori mai registrata prima in tutto il dopoguerra e la più rigida difesa di 
posti di lavoro ormai manifestamente inesistenti. 
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Cresce infine la consapevolezza di avvicinare quanto più lavoro pubblico e lavoro 
privato secondo comuni criteri di efficienza ed efficacia. 
È giunta l’ora di politiche del lavoro drasticamente discontinue. 
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Dalla pandemia l’impulso al decentramento  
delle relazioni di lavoro* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
La pandemia ha accelerato la digitalizzazione delle imprese. Ciascuna a modo 
suo. Ne dovrebbe ora conseguire un corrispondente salto nelle relazioni di la-
voro per adattare nella dimensione aziendale gli inquadramenti, lo sviluppo 
delle competenze, il modo di certificarle, gli orari, il lavoro agile, l’impiego dei 
contratti a termine, le componenti variabili delle retribuzioni. Presupposto ne-
cessario dovrebbe essere una maggiore disponibilità di imprenditori e manager a de-
dicare tempo e intelligenza alla valorizzazione del lavoro. Non è infatti più sufficiente 
il mero recepimento del contratto nazionale in quanto sempre meno idoneo a risol-
vere la convergenza tra esigenze delle imprese e dei lavoratori secondo una taglia 
unica. 
  
La cornice nazionale rimane certamente utile per il rafforzamento e l’esten-
sione (alla non autosufficienza) dei grandi fondi collettivi dedicati a sanita e 
previdenza integrativa. Ma irrigidire tutto attraverso soluzioni omologhe appare 
davvero antistorico. Così come la legge sulla rappresentanza avrebbe il solo effetto di 
consegnare alle burocrazie centrali dei corpi sociali la pretesa di regolare tutto da 
Roma. È l’ora, al contrario, della effettiva sussidiarietà orizzontale e verticale che esalta 
la funzione della rappresentanza di prossimità la quale a sua volta non ha bisogno di 
regole perché spontaneamente verificata e rispettata dalle parti. 
  
Le strutture nazionali hanno il compito di assistere e sollecitare questi pro-
cessi. È il passaggio al lavoro per obiettivi e risultati, alle carriere fondate sui 
risultati e sugli incrementi professionali, alla remunerazione premiale, all’ulte-
riore welfare tarato sui bisogni dei territori. È il passaggio a relazioni fondate sulla 
collaborazione e non più sul conflitto. Le stesse politiche attive per il ricollocamento 
dei lavoratori nel tempo delle (auspicate) transizioni si realizzano solo nelle economie 
locali ove è possibile tarare gli investimenti formativi sulla domanda delle imprese e 
sulle competenze di ciascun disoccupato. Non dovrebbe essere difficile il cambia-
mento nella cultura dell’impresa e del lavoro. Altrimenti la tecnologia sarebbe bana-
lizzata a semplice accelerazione dei vecchi processi fordisti. 
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si inserisce in una complessiva revisione degli strumenti di politica passiva a partire 
dal reddito di cittadinanza. Vi sono infatti sovrapposizioni e regole che mortificano il 
lavoro come si è riscontrato con evidenza nella indisponibilità di molti ad accettare il 
lavoro stagionale. Abbiamo bisogno di tre aree di sostegno al reddito ben distinte e 
rivolte a coloro cui è stato sospeso il rapporto di lavoro con una prospettiva di ritorno 
alla attività, a coloro che sono in uno stato di disoccupazione con il diritto-dovere di 
ottenere in tempi brevi una nuova opportunità lavorativa e infine a coloro che vivono 
in uno stato di disagio tale per cui la risposta alla loro condizione non può essere, 
almeno immediatamente, il lavoro. A questi ultimi deve essere dedicato un reddito di 
ultima istanza che in prossimità può anche consistere in servizi reali o beni di prima 
necessità quando l’erogazione monetaria avrebbe l’effetto di accrescere le dipendenze 
patologiche. Insomma, è bene separare nettamente gli strumenti propedeutici al la-
voro da quelli funzionali alla fuoriuscita da uno stato di bisogno e degrado. 
  
Non meno preoccupante è il ridisegno delle politiche attive ipotizzato dal go-
verno. Questo muove dall’idea superata che si possano identificare i profili 
professionali richiesti dal mercato del lavoro secondo criteri standard. Su que-
sto presupposto si propongono azioni formative dirigistiche e centralizzate che pre-
scindono dalle esigenze delle imprese. Al contrario, sarebbe necessario promuovere 
in prossimità azioni di riqualificazione professionale quanto più personalizzate sulle 
capacità dei singoli lavoratori e sulle richieste delle molte imprese che cercano com-
petenze non immediatamente disponibili nel mercato del lavoro. Possono concorrere 
a questo scopo un assegno di ricollocamento disegnato sulla dote lavoro della Regione 
Lombardia, i progetti finanziati dai fondi interprofessionali, l’incarico ad operatori 
pubblici e privati di accompagnare non burocraticamente l’incontro tra imprese e la-
voratori, il sostegno alla diffusione di fondazioni per la formazione tecnica superiore. 
Un sistema sussidiario, flessibile e disponibile ad essere continuamente misurato nei 
risultati prodotti in termini di nuova occupazione. 
  
È paradossale che si verifichino contestualmente la più grande carenza di la-
voratori mai registrata prima in tutto il dopoguerra e la più rigida difesa di 
posti di lavoro ormai manifestamente inesistenti. 
Cresce infine la consapevolezza di avvicinare quanto più lavoro pubblico e lavoro 
privato secondo comuni criteri di efficienza ed efficacia. 
È giunta l’ora di politiche del lavoro drasticamente discontinue. 
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Pubblico impiego: avvicinamento al settore privato  
e riorientamento agli obiettivi* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Renato Brunetta vuole opportunamente avvicinare il lavoro pubblico al lavoro 
privato nel quadro di una organizzazione delle funzioni pubbliche quanto più 
possibile coerente con le evoluzioni del settore privato. Da sempre si considera, 
a questo proposito, il settore del credito come un modello di riferimento. E, come è 
noto, in esso la rivoluzione digitale è entrata prepotentemente sviluppando servizi 
online, riducendo costi fissi, trasformando compiti e modalità delle prestazioni dei 
dipendenti. 
  
Dal lavoro agile al lavoro ibrido (parte subordinato e parte autonomo), i cam-
biamenti hanno indotto la riqualificazione professionale di molti e l’uscita in-
centivata e protetta di coloro che sono prossimi alla pensione. Il ministro quindi 
vuole ora non solo il prevalente ritorno alla presenza fisica dei moltissimi che sono 
stati costretti dalla pandemia a traferire le stesse modalità di lavoro a domicilio ma, 
ancor più, la trasformazione delle attività delle PA attraverso il riorientamento dagli 
atti ai risultati. E solo in conseguenza a ciò sarà possibile, attraverso contratti indivi-
duali, riportare molti ad una relativizzazione del vincolo spazio-temporale facendo 
prevalere l’assegnazione di obiettivi e la verifica dei relativi risultati. Non sarà un pas-
saggio semplice perché le resistenze sono molte, dalla pretesa esclusività della conta-
bilità finanziaria (rispetto a quella “economica” per centri di costo), che non consente 
di quantificare gli obiettivi, alla difesa corporativa delle vecchie “comodità”. 
  
Brunetta ripropone, in sostanza, parametri di efficienza ed efficacia delle fun-
zioni pubbliche che non impediscono la coniugazione con le esigenze di lavo-
ratori infragiliti da sopravvenute condizioni proprie o dei familiari. Mai quindi 
il puro assistenzialismo o l’autoreferenzialità nel lavoro pubblico. Ne consegue il ri-
torno all’autonomo potere di organizzazione del “buon datore di lavoro” che egli 
aveva già promosso nel precedente mandato rifiutando di consegnare al sindacato 
poteri di veto. Così come si pongono in coerenza con questa impostazione i nuovi 
inquadramenti per le alte competenze e l’innesco di carriere (e remunerazioni) skill 
based. Dobbiamo solo confidare che il Presidente Draghi ne “copra” l’operato di 
fronte alle proteste dei soliti noti nella politica e nel sindacato. 
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Patto sociale o prospettive condivise?* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Per ben due volte il Presidente del Consiglio Mario Draghi ha utilizzato, nel 
corso del suo intervento in Confindustria, differenti termini per indicare la au-
spicata convergenza tra governo e parti sociali sulla evoluzione dell’economia 
e della società. Patto o prospettive condivise? La differenza non è meramente lessi-
cale perché nel primo caso si tratta di scambi faticosi nel superiore interesse della 
nazione, nel secondo di obiettivi accettati cui tendere con comportamenti liberi e re-
sponsabili di ciascuno dei sottoscrittori. A partire dal governo. 
  
L’esperienza ci ricorda patti tripartiti impegnativi per sconfiggere la trappola 
dell’inflazione attraverso il superamento della scala mobile, per garantire sta-
bilità monetaria mediante una manovra straordinaria di ben 100 mila miliardi, 
per dare impulso all’occupazione con l’introduzione di flessibilità nel mercato 
del lavoro. È lecito chiedersi, come egli implicitamente si è chiesto, se oggi vi siano 
le condizioni politiche e sociali per importanti concessioni degli attori sociali. Un patto 
implica infatti decisioni difficili come la volontà diffusa delle imprese di riconoscere 
processi di investimento nelle competenze e aumenti retributivi (nonché nuovi inqua-
dramenti) skill based. E dei sindacati di accettare riorganizzazioni aziendali che impli-
cano la transizione di molti a nuovi rapporti di lavoro. In questo caso il governo (con 
le Regioni) avrebbe il compito di realizzare finalmente politiche attive tali da offrire 
sufficiente sicurezza a chi deve muoversi verso altri lidi occupazionali. 
  
Non avrebbe senso definire patto ogni documento privo di reciproche conces-
sioni. In questo caso meglio parlare di “prospettive condivise”, ovvero di mete 
da conseguire attraverso la ricerca, di volta in volta, di accordi parziali o la 
libera determinazione di atti di governo coerenti con esse. La soluzione peggiore 
è la retorica di accordi vuoti o realizzati nel solo rinvio alla spesa pubblica bloccando 
l’azione di governo. Il dialogo sociale si esprime anche con l’ascolto sincero delle parti 
sociali da parte del governo. Non solo con la concertazione. Viviamo una trasforma-
zione storica che non ammette finzioni e paralisi. 
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Salari e sussidi adattivi alle diverse realtà* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Tra le riflessioni critiche sul reddito di cittadinanza merita attenzione quella 
pubblicata dal Corriere a firma di Milena Gabanelli. Vi si sottolinea in partico-
lare il diverso costo della vita rilevato dall’Istat nelle varie comunità del nostro 
Paese per cui si differenziano significativamente le soglie della povertà asso-
luta. Ne consegue che una misura omogenea del reddito garantito si distribuisce ini-
quamente nei territori penalizzando coloro che risiedono ove maggiore è il costo della 
vita. Questa elementare considerazione mette in realtà in discussione tutti i tradizionali 
meccanismi di distribuzione della ricchezza attraverso i sussidi e i salari fondati su 
leggi o contratti nazionali che considerano i cittadini e i lavoratori allo stesso modo 
prescindendo dai luoghi di residenza. 
  
Non si tratta di rispolverare le cosiddette “gabbie” amministrative altrettanto 
centralizzate ma di constatare, a partire dai pubblici dipendenti, che uguale 
remunerazione corrisponde a diverse capacità di spesa. Solo una diversa orga-
nizzazione della contrattazione può infatti porre rimedio ad una evidente ini-
quità. Un accordo interconfederale tra le maggiori organizzazioni, riconosciuto dallo 
stesso Ispettorato Nazionale del Lavoro, dovrebbe identificare una soglia minima ga-
rantita che per essere egualitaria potrebbe collocarsi, come nei Paesi europei ove vi 
provvede lo strumento legislativo, attorno alla metà dei salari di fatto. Spetterebbe poi 
ad accordi regionali, come nel caso della Germania, definire livelli retributivi corri-
spondenti ai principali indicatori del costo della vita e della produttività media mentre 
lo sviluppo dei contratti aziendali avrebbe il compito di incrementare ulteriormente i 
salari secondo moderni inquadramenti, dinamiche delle competenze certificate, anda-
menti della produttività specifica. 
  
È evidente che occorrerebbe una maggiore disponibilità dei datori di lavoro a 
valorizzare il contributo dei propri collaboratori ai risultati dell’impresa e una 
diversa organizzazione dei sindacati nei territori. Quindi niente norme di legge 
sul salario minimo e sulla rappresentanza ma meccanismi virtuosi di contrattazione 
quanto più aderenti alla realtà e al dinamismo delle persone e delle imprese. Gli stessi 
contratti “pirata” sottoscritti da organizzazioni poco o nulla rappresentative sarebbero 
travolti da assetti regolatori realizzati in quella prossimità che rende agevole il mutuo 
riconoscimento tra i soggetti che vantano più adesioni in termini di iscritti e di com-
ponenti delle rappresentanze elettive. Si tratta evidentemente di superare ogni sempli-
ficazione centralistica e di rinunciare a imporla attraverso la protezione corporativa 
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della norma di legge. Premiare i lavori nel tempo post-fordista comporta impegno e 
fatica, non rendite di posizione, nei corpi rappresentativi. 
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Indagine Torino sui salari aziendali:  
la cooperazione socio-tecnica di prossimità  

sostituisce il vecchio conflitto* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
L’Unione Industriali di Torino ha recentemente prodotto la undecima edi-
zione della indagine sull’andamento quali-quantitativo delle retribuzioni attra-
verso la collaborazione tra dodici associazioni territoriali del Nord aderenti a 
Confindustria. Vi hanno partecipato circa 800 imprese che hanno conferito infor-
mazioni relative a 60 mila dipendenti. Mentre si rinvia ad una lettura dell’indagine 
per gli specifici profili trattati come i salari di ingresso e quelli più in generale collegati 
al titolo di studio o alla ragione di genere, ci interessa rilevare in questa sede la straor-
dinaria trasformazione delle relazioni collettive di lavoro che ne emerge. 
  
L’abbandono del conflitto distributivo per una cooperazione socio-tecnica su-
gli obiettivi aziendali tra le parti è ormai un fenomeno diffuso nelle aziende in 
cui si svolgono forme di dialogo organizzato. D’altronde si evidenzia una forte 
evoluzione delle competenze digitali dei lavoratori che attraversano larga parte delle 
mansioni. Si riduce il lavoro omologato e cresce quello che chiede attenzione perso-
nalizzata e premi non solo collettivi. I salari si caratterizzano per componenti variabili 
rilevanti anche tra gli operai. Si sviluppa ovunque il welfare aziendale liberamente 
scelto anche per convertire una parte consistente (40%) delle retribuzioni premiali. Il 
carattere transizionale del mercato del lavoro è peraltro confermato da un elevato 
(20%) turn over dei dipendenti che ripropone per i lavoratori il bisogno di politiche 
attive o per le imprese la esigenza di comportamenti di fidelizzazione. 
  
Sembrerebbe invece poco presente una dinamica skill based delle retribuzioni 
e una corrispondente revisione degli inquadramenti per favorire carriere e svi-
luppo professionale. Si confermerebbe in tal caso la preoccupazione datoriale circa 
il necessario controllo del costo del lavoro e la pigrizia sindacale nel proporre incentivi 
alla evoluzione delle competenze e delle capacità dei lavoratori. Nel complesso, l’in-
dagine rivela un cambiamento che i vertici di Confindustria per primi farebbero bene 
a tenere in maggiore considerazione. Ha senso, ad esempio, realizzare un accordo 
centrale sui contratti a termine? La sua natura cedevole rispetto agli accordi di prossi-
mità non elimina il freno che potrebbe costituire per soluzioni più adattive nelle 
aziende e nei territori. I corpi intermedi, nelle loro funzioni “romane”, dovrebbero 
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accompagnare l’evoluzione periferica delle relazioni di lavoro e non limitarla o sosti-
tuirla per timore di perdere ruolo. 
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Reddito di cittadinanza e altri sussidi: riforma a tre pilastri* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Gli ulteriori 200 milioni stanziati dal governo nel decreto fiscale solo per co-
prire fino a dicembre il reddito di cittadinanza hanno formalmente aperto la 
discussione sul futuro di questo strumento nella prossima legge di bilancio. 
Iniquo, costoso, ambiguo, disincentivante il lavoro secondo i detrattori, avrebbe in-
vece “cancellato la povertà” secondo i difensori. Non vi è dubbio che l’Italia era in 
precedenza priva di un sussidio dedicato alle persone in condizione di forte esclusione 
sociale. In un periodo di finanza pubblica limitata dai timori della crisi di liquidità era 
stata avviata la social card a carattere sussidiario, ovvero sostenuta da iniziative carita-
tevoli, come erano state tentate sperimentazioni di ben scarso successo. 
Il contemporaneo riordino di tutte le forme di integrazione del reddito do-
vrebbe dare luogo a una semplice impostazione su tre pilastri. Innanzitutto, 
una indennità di disoccupazione decrescente per tutti coloro che, dipendenti 
e autonomi, sono senza lavoro con la condizionalità e incentivi funzionali ad 
una occupazione. Si potrebbero comprendere in questo ambito anche erogazioni 
parziali per il rabbocco del reddito da un lavoro povero perché involontariamente di 
modesta entità temporale o densità professionale. Quindi una cassa integrazione fles-
sibile per coloro che, ancorché inattivi, sembrano destinati a conservare il rapporto di 
lavoro date le possibilità di ripresa dopo una fase di crisi o un cambio di proprietà. Le 
politiche attive dovrebbero dedicarsi ai percettori di questi due sostegni accompa-
gnando ad una nuova prestazione lavorativa con la riqualificazione professionale ri-
chiesta dal datore di lavoro o convertendo le competenze in relazione alle mutazioni 
intervenienti nel tradizionale rapporto di lavoro. In ogni caso sono le aziende a indi-
care i fabbisogni mentre non ha senso una formazione per mestieri standard a pre-
scindere dalle richieste di possibili datori di lavoro. 
Da ultimo, il reddito di cittadinanza si dovrebbe ridisegnare in conseguenza. 
Strumento per l’uscita da uno stato di forte disagio e di povertà assoluta che 
l’Istat vuole diversa nei territori in relazione al differente costo della vita. Non 
sempre può essere utile la erogazione monetaria perché nei casi di dipendenza da alcol 
o droghe come di malattie neurodegenerative sono al contrario necessari servizi reali 
di prossimità o il pagamento di bisogni essenziali come affitti o bollette. Si tratta 
quindi di persone per le quali il lavoro non è allo stato la risposta al degrado ma che 
potrebbero poi rientrare nel mercato e disporre della indennità di disoccupazione. In 
questo caso le politiche attive non c’entrano proprio perché sono più appropriate 
forme di assistenza sociale cui deve essere delegata la presa in carico. 
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Organizziamoci quindi in modo da promuovere una società attiva anziché scorag-
giarla con sussidi dello Stato alla inattività. 
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Quirinale e dintorni: dalla concorrenza statica  
alla competizione per una società attiva* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Il nostro fragile sistema politico, tutto costruito attorno a schieramenti che 
confliggono inseguendo le emozioni del presente (e del lontano passato), si 
avvicina al bivio dell’elezione del Presidente della Repubblica. Una carica cui il 
nostro sistema costituzionale attribuisce pochi poteri diretti e che potrebbe tuttavia 
essere ricoperta da una personalità di autentico equilibrio, di alto indirizzo e interna-
zionalmente riconosciuta. Senza vinti né vincitori. Una scelta che i grandi elettori po-
trebbero compiere se prevale la visione di un forte rinnovamento istituzionale con-
cludendo la legislatura con una riforma della legge elettorale e del nostro assetto de-
mocratico utile a rigenerare tutti i partiti. 
  
Da troppo tempo il voto dei più si risolve “contro” i temuti avversari più che 
“per” i principi e i programmi dei propri rappresentanti. Il crollo progressivo 
della partecipazione al voto ne è testimonianza. Un regime proporzionale po-
trebbe incoraggiare invece soggetti politici identitari la cui chiarezza programmatica 
costituirebbe la premessa – e non un freno – per trasparenti compromessi. Conside-
riamo le stesse politiche per il lavoro e per un sostenibile modello sociale. Da tempo 
tutte le parti appaiono timorose di declinare troppo in dettaglio i propri progetti come 
se avere convinzioni forti possa ridurre i margini di manovra. Eppure il mondo sta 
cambiando straordinariamente e si ipotizzano transizioni ambiziose che dovrebbero 
imporre il superamento delle vecchie rigidità. Vent’anni or sono Marco Biagi ipotiz-
zava il passaggio a politiche attive di empowerment delle persone attraverso l’accesso 
a conoscenze teoriche e pratiche puntualmente contraddette dalla propensione a di-
fendere l’esistente. 
  
Non esiste condizionalità dei sussidi che possa funzionare in un tale contesto 
di paura del passaggio a nuovi lavori. Basti pensare al blocco insistito dei li-
cenziamenti unanimemente voluto. O a tutto ciò che concorre a modelli di welfare 
fondati sulla speranza di poter sopravvivere nella inattività. Si tratta di riscoprire quella 
diffusa vitalità e cultura del rischio che hanno fatto grande questa nazione dopo le 
macerie della guerra e della dittatura. Senza per questo indulgere a ideologie mercata-
ste non meno astratte di quelle stataliste. Occorre un punto di ripartenza, un chiodo 
emblematico cui appendere una stagione di proposte competitive nel segno di quella 
società attiva cui si riferiva il Libro Bianco del 2001 sul mercato del lavoro. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 ottobre 2021, n. 37. 
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Manovra di bilancio: molti i nodi irrisolti* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
La manovra di bilancio pretende di sostenere la crescita con l’occupazione at-
traverso un progressivo spostamento di risorse da pensioni e sussidi alla ridu-
zione della pressione fiscale sulle imprese e sul lavoro. Ne sarà complemento la 
legge sulla concorrenza. 
I compromessi con le forze politiche di maggioranza (tutte!) sono tuttavia numerosi. 
  
La correzione delle deroghe alla legge Fornero e l’introduzione di una flessi-
bilità in uscita a regime saranno sottoposte al confronto con le parti sociali. 
Nel frattempo, si accoglie un elenco di lavori “gravosi”, molti dei quali pubblici, senza 
alcuna base scientifica. Sarebbe stato più corretto l’aggiornamento dei lavori usuranti 
secondo la documentata indagine che li ha identificati. Le donne adulte, che avrebbero 
meritato una specifica attenzione per i percorsi lavorativi discontinui che hanno avuto 
e la conseguente “condanna” alla pensione di vecchiaia, possono anticipare il ritiro 
proprio con quel metodo contributivo che più le penalizza. 
  
Il reddito di cittadinanza rimane ambiguo nelle finalità (e oneroso) perché 
confonde disoccupazione e disagio sociale. Nel primo caso la condizionalità è 
destinata al consueto fallimento senza uno specifico tavolo con le agenzie private e le 
parti sociali per condividere il tracciamento delle offerte. 
Viene preferita l’estensione della cassa integrazione a quella dell’indennità di disoccu-
pazione a dimostrazione della prevalenza delle tutele passive. 
  
Le politiche attive per il lavoro appaiono ancora orientate ad una astratta oc-
cupabilità anziché essere personalizzate sulle imprese che vogliono assumere 
e sulle persone da riqualificare in conseguenza. Prevale un approccio centraliz-
zato sul necessario privilegio della prossimità. 
La riduzione del prelievo fiscale e del cuneo contributivo dovrà liberare tutti i rapporti 
di lavoro dall’eccessivo costo indiretto senza distinzioni ideologiche. Lo spostamento 
della tassazione dalle persone alle “cose” non dovrà scaricarsi sulle “case”, come da 
mantra europeo, perché siamo una società di proprietari diffusi. 
Sono insomma ancora molti i nodi da sciogliere per innescare un autentico dinamismo 
della crescita in un quadro di corretta coesione sociale. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 2 novembre 2021, n. 38. 
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Concorrenza: misure monche e asimmetriche* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Ci risiamo con le liberalizzazioni monche e asimmetriche. Il premier Draghi, 
sostenuto da collaboratori ideologizzati ma deboli con le pressioni sindacali, 
presenta un disegno di legge ricco di procedimenti come se la vera concor-
renza si possa produrre per atti formali. Emblematiche sono le disposizioni che 
dovrebbero migliorare la mobilità dei cittadini. Da un lato si ipotizza l’apertura dei 
taxi alle piattaforme tecnologiche ma, dall’altro, manca il coraggio di sottoporre a vere 
gare competitive i servizi di trasporto pubblico locale su gomma in quanto non viene 
affrontata la vera causa del persistere delle vecchie e quasi sempre fallimentari gestioni. 
Si tratta di quella clausola sociale che impone a qualunque concorrente di una ipotetica 
gara di rispettare tutte le condizioni contrattuali determinate da contratti collettivi, 
così onerose da essere sopportabili solo da soggetti sostenuti dai bilanci pubblici. 
  
La questione è nota da tempo e, nonostante pronunce delle authorities che la 
vorrebbero limitata dalle esigenze concorrenziali, la clausola sembra intocca-
bile. Eppure proprio il costo del lavoro è il fattore determinante per l’ingresso di 
newcomers capaci di proporre una maggiore efficienza nella organizzazione di questi 
servizi. Senza una specifica norma che superi l’orientamento della giurisprudenza am-
ministrativa è lecita “la previsione nei bandi di gara del trasferimento senza soluzione 
di continuità di tutto il personale dipendente dal gestore uscente al subentrante, con 
l’esclusione dei dirigenti, applicando in ogni caso al personale il contratto collettivo 
nazionale di settore e il contratto di secondo livello o territoriale applicato dal gestore 
uscente”. 
  
Di fronte a tanta retorica negli annunci, viene spontanea poi la tentazione di 
richiamare anche la liberalizzazione del mercato del lavoro per il quale questo 
governo ha rilanciato, al contrario, il ruolo esclusivo dei centri per l’impiego 
per alcune funzioni nonostante la storica incapacità di questi di rimuovere 
comportamenti autoreferenziali e approcci burocratici. Le buone pratiche di al-
cune Regioni, attraverso la cosiddetta “dote lavoro” quale strumento di libera scelta 
dei disoccupati, non vengono tenute in considerazione e si preferiscono programmi 
centralizzati tarati sulla offerta di percorsi formativi per una generica occupabilità. 
Le asimmetrie non fanno un ambiente organicamente competitivo e tarato sui bisogni 
dei cittadini. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 novembre 2021, n. 39. 
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Diversity management:  
promuovere il materno prima di tutto!* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
In questo tempo della crisi del lavoro, in quanto da molti rifiutato avendone 
perso il senso, si evidenzia ancor più la discriminazione verso le donne e la 
loro dimensione materna. Molte compagnie multinazionali interpretano il di-
versity management come politica aziendale per l’inclusione dei più vari orien-
tamenti sessuali. Cosa giusta, ma che diventa criticabile quando vi confondono, e 
così trascurano, lo specifico femminile. Tutte le rilevazioni segnalano le differenze di 
occupazione, di retribuzione e di carriera e a poco servirà una legge per imporne il 
superamento. Per ora l’unica parità certa corrisponde paradossalmente alla “coda” del 
problema ovvero alla pensione di vecchiaia, dimenticando che i diversi percorsi lavo-
rativi (e contributivi) tra uomini e donne determinano per gli uni la pensione anticipata 
per anzianità contributiva e per le altre la necessaria attesa dei 67 anni. La stessa “op-
zione donna” funziona prevalentemente per lavoratrici del pubblico impiego con ma-
rito portatore di agio data la forte penalizzazione dovuta al metodo contributivo. 
  
Nei parametri di sostenibilità assunti dalle imprese per concorrere al bene co-
mune, tanto si esaltano quelli ambientali quanto si trascurano quelli riferibili 
alla ecologia umana. Eppure il declino demografico dovrebbe indurre a consi-
derare il primato della sostenibilità della nostra specie. Basta stabilire quanto una 
comunità aziendale concorre, in proporzione, all’incremento della natalità. 
Probabilmente tra le stesse donne cresce in questo contesto il rifiuto delle fatiche della 
maternità per cui, a maggior ragione, le imprese socialmente responsabili dovrebbero 
organizzare un clima favorevole alla procreazione a partire dalla offerta di opportunità 
di coinvolgimento anche nel periodo di pausa lavorativa imposta dalla legge. Oltre 
ovviamente alla provvista di servizi di cura. 
 
La donna non deve sentirsi estranea e in termini di libera scelta deve poter 
accedere a tutte le informazioni inerenti al suo ambito professionale e l’im-
presa cui appartiene, fruendo poi di una formazione personalizzata e di per-
corsi di carriera giustificati dalla convinzione che con la maternità è diventa 
persona più compiuta. 
Insomma le imprese, l’economia, la società si dovranno misurare innanzitutto con 
questo parametro inclusivo che, una volta affermato, trascinerà con sé una più gene-
rale attenzione a tutte le minoranze, a tutte le persone, in ogni fase della vita. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 novembre 2021, n. 40. 
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Riprendiamo il percorso per il “lavoro a risultato”* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Procede a rilento la riconduzione del lavoro svolto a domicilio durante la emer-
genza pandemica a più appropriate modalità flessibili che segnino il passaggio 
dal vincolo spazio-temporale a quello dei risultati. È difficile dire se siano an-
cora sufficienti definizioni come “agile” o “smart”. Quello che conta è riavviare 
il percorso verso il lavoro del futuro. Non più freddo scambio fra remunerazione e 
prestazione misurata sull’orario ma intensa relazione tra persone che condividono 
obiettivi. 
  
Si ipotizzano intanto leggi e contratti nazionali di modifica della regolazione 
dello smartworking nell’eterno desiderio di omologare tutto da Roma e di ren-
dere quanto più possibile il lavoro nuovo simile al lavoro vecchio. E invero qual-
che correzione servirebbe ma diversamente orientata rispetto a ciò che i più sembrano 
volere. Da un lato occorre infatti ripensare una disciplina sulla salute e sicurezza co-
struita tutta nel presupposto di prestazioni realizzate in ambienti chiusi. Non per de-
regolare ma per assumere un più ambizioso obiettivo prevenzionistico attraverso la 
sorveglianza sanitaria olistica, dagli screening periodici alla formazione sugli stili di 
vita. Dall’altro, deve essere ripensata la struttura del salario declinata dai contratti na-
zionali. Ne sono prova i permessi retribuiti che nessun lavoratore a risultato ovvia-
mente utilizza e che perciò devono essere pagati a fine periodo. Gli stessi straordinari 
non hanno senso perché destinati ad essere sostituiti da significative componenti pre-
miali o skill based. 
  
Il lavoro del futuro non è automaticamente rose e fiori. Offre opportunità di 
autorealizzazione ai lavoratori richiesti di intraprendenza e competenza ma 
propone nuove criticità cui dovrebbero corrispondere nuove tutele. E a prescin-
dere dalla qualificazione nella subordinazione o nell’autonomia. Così come impegna 
le organizzazioni produttive di beni e di servizi a strutturarsi in conseguenza. Diamoci 
da fare quindi per “il lavoro a risultato” che si realizza un po’ a casa, un po’ nella sede 
aziendale, un po’ presso il cliente e in tanti luoghi ancora con adeguate prevenzioni, 
che assume l’obiettivo della salute quanto quello di un buon reddito, che sollecita lo 
sviluppo continuo delle competenze, che alimenta la condivisione tra i contraenti. 
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Nuova Irpef:  
occasione persa per detassazione salario premiale* 

 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
La nuova Irpef è un’altra occasione persa per il collegamento tra salari e pro-
duttività che pure appartiene a quel mainstreaming europeo cui il presidente 
Draghi è così legato. Nonostante la riforma abbia, tra aliquote e deduzioni, una certa 
complessità, non è tuttavia arrivata a incorporare in forma automatica e strutturale la 
detassazione della quota premiale del reddito da lavoro. Il tema è stato letteralmente 
rimosso. 
  
Anche CISL e Confindustria, che a parole dichiarano il loro favore per la con-
trattazione di prossimità, hanno da tempo dimenticato il modo di sostenerla 
attraverso una fiscalità di vantaggio. Introdotta nel 2008 per una limitata (ma larga) 
platea di beneficiari comprendente tutti gli operai e buona parte degli impiegati, la 
tassazione secca e definitiva al 10% era applicata anche a straordinari e lavoro not-
turno. Il suo progressivo “successo” in termini di spesa fiscale, ha favorito il regresso 
della disposizione verso una disciplina complicata ed esposta a contenzioso, gradita 
alle burocrazie centrali. 
  
Ora la progressività del prelievo sul reddito da lavoro è stata certamente atte-
nuata con la revisione delle aliquote marginali nette ma ben altro effetto 
avrebbe la scelta strutturale di bloccare la progressività quando incontra la 
componente variabile del salario decisa con accordi territoriali e aziendali. 
L’automatismo si giustifica con la constatazione che in prossimità nessuna datore di 
lavoro privato butta via i soldi e se ha voluto premiare i dipendenti si deve dare per 
presunta una buona ragione. 
  
D’altronde solo in questo modo si sospinge la diffusione degli accordi azien-
dali e territoriali. A parità di erogazione del datore di lavoro, si stabilirebbe un signi-
ficativo differenziale tra la fonte contrattuale nazionale e quella locale. 
  
CISL, Confindustria, se ci siete battete un colpo! 
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Il coraggio della Cisl e il dovere del governo di ascoltarla* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
La CISL ha battuto un colpo. Con coraggio, il suo gruppo dirigente, dopo una 
fase “unitaria” segnata dalla firma del discutibile Patto della Fabbrica, ha re-
spinto la ipotesi dello sciopero generale contro gli atti di governo lasciandola 
alle altre due confederazioni maggioritarie. Si tratta di una importante conferma 
del pluralismo sindacale che ha caratterizzato le relazioni di lavoro in Italia lungo tutto 
il dopoguerra. Per fortuna. 
  
In ciascuno dei momenti in cui l’ideologia è parsa prevalere sulla concretezza 
dei comportamenti sindacali, la CISL ha saputo distinguersi. Per rimanere agli 
anni più recenti, il contrasto dell’inflazione a due cifre attraverso il controllo di tutti i 
redditi, il primo recepimento della direttiva europea di semplificazione dei contratti a 
termine, la legge Biagi, il salvataggio della Fiat e i suoi nuovi investimenti dopo la crisi 
non sarebbero stati atti compiuti senza il consenso autonomo della Cisl dato il veto 
posto irragionevolmente dalla Cgil. La controprova è consistita nel fatto che, a di-
stanza di tempo, nessuno oggi ipotizza di correggere quelle decisioni che sono diven-
tate patrimonio di tutti (o quasi tutti). 
  
In questo caso la vicenda è diversa. Il Governo ha preso importanti decisioni 
in materia di previdenza, fisco, lavoro sulla base di un ascolto “debole” delle 
organizzazioni di rappresentanza, dei datori di lavoro come dei lavoratori. 
Tempi e modi più corretti avrebbero forse consentito di affinare meglio decisioni in 
materia di transizione previdenziale, reddito di cittadinanza, cuneo contributivo, fa-
miglie numerose, politiche attive per il lavoro. Complice qualche consigliere autistico 
del premier e la distrazione dei partiti, tutte le organizzazioni, quale più quale meno, 
hanno avuto da ridire. 
  
Ciò detto tuttavia, l’arma dello sciopero risulta manifestamente stonata nella 
fase di faticosa ripresa e di contestuale nuova ondata pandemica per cui il coro 
delle critiche ai suoi promotori è stato ampio. Sarebbe peraltro ben più complicata 
la situazione se la CISL non si fosse dissociata concorrendo in questo modo a rendere 
più evidente l’assurda decisione degli altri. Lo ricordi il presidente Draghi quando i 
suoi consiglieri gli chiederanno di rincorrere la Cgil o di insistere con il salario minimo 
e la regolazione del grado di rappresentatività perché in Europa “così fan tutti”. La 
ferma contrarietà della Cisl a quest’ultimo proposito muove dalla consapevolezza che 
in Italia si è affermata una forte tradizione sussidiaria in favore della contrattazione e 
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che nei Paesi europei con salario minimo legale questo è collocato alla metà del cor-
rispondente livello contrattuale. Se il governo volesse appoggiare la legge dei grillini 
si troverebbe sostenuto dalla sola Cgil e spaccherebbe a metà Parlamento e maggio-
ranza. 
Ne vale la pena? 
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I numeri della rappresentatività e delle adesioni agli scioperi* 
 

di Maurizio Sacconi 
 
 
 
Per la prima volta Confindustria ha comunicato la propria stima sull’adesione 
allo sciopero “generale” nelle aziende associate che sarebbe stata all’incirca 
del 5%. Il che, se vero, darebbe ragionevolmente luogo a una percentuale ancor 
più modesta se si considerasse l’intero universo delle imprese industriali (e 
delle utilities) molte delle quali non appartengono al sistema confindustriale. 
Sono dati infinitamente inferiori a quelli tradizionalmente diffusi dalle organizzazioni 
promotrici che fino a ieri, per quieto vivere, non trovavano smentita. 
 
Non sarebbe peraltro difficile organizzare un modello di monitoraggio delle 
astensioni dal lavoro su una ben stratificata base campionaria e finalmente 
avere un’idea più vicina al vero circa il peso assoluto delle rappresentanze sin-
dacali su scala nazionale. Discutibile è infatti la pretesa di misurare con criteri legi-
slativi la rappresentatività quale quota del solo mondo sindacalizzato e non sul totale 
del mondo del lavoro. 
  
Insomma, la consapevolezza dei numeri modesti delle iscrizioni ai sindacati 
confederali (dei lavoratori come delle imprese) e delle effettive adesioni agli 
scioperi serve solo a stabilire che non si possono pretendere poteri di legge 
erga omnes. Cosa diversa è continuare a riconoscere la convenienza di un sistema 
libero e sussidiario ove l’incontro tra minoranze, in assenza di altri soggetti più rap-
presentativi, determina comunque condizioni progressivamente più vantaggiose per i 
lavoratori e per le imprese ed una rete di enti bilaterali convenienti a tutti. Ma tutto 
ciò ha un limite. La conservazione della libertà sindacale di cui al primo comma 
dell’art.39 della Costituzione. Ovvero la continua possibilità che soggetti sufficiente-
mente rappresentativi di nuovi segmenti merceologici o territoriali del lavoro e 
dell’impresa traccino perimetri più delimitati per farli diventare campo di applicazione 
di nuovi contratti. 
 
Solo un gioco libero giustifica attori poco rappresentativi sul totale delle cate-
gorie di riferimento. La giurisprudenza ha peraltro sempre difeso a sufficienza 
i contratti migliori offrendo strumenti amministrativi per tutelarli. E in questo 
gioco libero, i gruppi dirigenti delle organizzazioni hanno il compito di riflettere sulle 
domande sempre più diversificate dei rappresentati che rifiutano i tradizionali processi 
di omologazione in comunità troppo ampie. Di qui l’esigenza di spostare le decisioni 
su temi quali il salario premiale, le classificazioni e gli inquadramenti, la formazione 
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delle competenze, le ulteriori prestazioni sociali al livello dei territori e soprattutto 
delle aziende ove la maggiore rappresentatività dei contraenti viene più agevolmente 
verificata. 
  
La legge non può quindi regalare rendite a nessuna minoranza assoluta men-
tre le maggioranze relative si affermano nelle libere dinamiche associative. 
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Tornare a parlare della rappresentanza  
e del suo futuro avendone presente origini e storia* 

 

di Matteo Colombo e Maurizio Sacconi 
 
 
 
Nel commentare per Avvenire i recenti avvenimenti del porto di Trieste, un 
bravo giornalista come Francesco Riccardi ha sottolineato come «ad accen-
dere queste lotte c’è quantomeno un travisamento della solidarietà, se non 
più semplicemente l’idea corporativa di una minoranza che intende usare il 
proprio piccolo potere per imporre qualcosa al governo pro tempore e alla 
maggioranza dei cittadini». Quando oggi si utilizza il termine “corporazione” o si 
identifica come “corporativo” l’intento di un soggetto istituzionale – ad esempio, un 
sindacato o un partito politico – il riferimento è ad un atteggiamento di tutela esclu-
siva degli interessi di un gruppo ristretto, spesso a danno della collettività o comun-
que senza un rimando a quest’ultima. Questo è quanto pensa oggi la gran parte 
della opinione pubblica pensando a una parola di cui non si conoscono però 
storia e origini. 
  
Ma di cosa si parla, precisamente, quando si parla di “corporazione”? La sto-
ria di queste istituzioni è vecchia di secoli, e sono numerose le trasformazioni che 
hanno vissuto nell’arco della storia. Basti pensare alla differenza tra le corporazioni 
di arti e mestieri medievali e le corporazioni create dal regime fascista. 
  
Porsi, oggi, questa domanda può sembrare un esercizio teorico, di interesse 
solo per gli addetti ai lavori e non adatto alla riflessione pubblica. Eppure, 
comprendere il senso e la storia di questo termine può gettar luce non solo sulle 
ambiguità terminologiche che ancora oggi lo accompagnano, ma anche offrire spun-
ti di riflessione alla stessa rappresentanza e al mondo sindacale. E questo perché par-
lare di corporazione vuol dire tornare alle radici dell’idea stessa di interesse colletti-
vo, di rappresentanza, di politica, di Stato (e dei suoi confini), di sussidiarietà. Vale 
quindi la pena tentare di rimettere a fuoco origine e senso di questo termine, 
di certo non per riabilitarne l’utilizzo nel lessico contemporaneo, ma per dare 
profondità storica a questi concetti e (auspicabilmente), meglio orientarci 
nell’interpretazione della società contemporanea e delle sue sfide al mondo 
del lavoro. 
  
Un prezioso aiuto ci è offerta dalla voce “Corporazione” dell’Enciclopedia 
delle Scienze Sociali Treccani, redatta nel 1992 da Lorenzo Ornaghi. Nel me-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 ottobre 2021, n. 37. 

https://www.avvenire.it/opinioni/pagine/la-solidariet-oltre-il-porto
https://www.treccani.it/enciclopedia/corporazione_(Enciclopedia-delle-scienze-sociali)/
http://www.bollettinoadapt.it/25-ottobre-2021-n-37/


4. La rappresentanza tra tradizione e innovazione 

1103 

dioevo, la corporazione è la “universitas personarum”, e cioè: «Una gilda, il capitolo di 
una cattedrale, una città imperiale, una università, sono infatti una universitas; così come universi-
tates verranno considerati, più tardi, il Parlement di Parigi o quello di Tolosa, lo ‘Scacchiere’ di 
Normandia e le Cortes provinciali spagnole». Cosa tiene assieme istituzioni così diverse? 
Alla base di queste istituzioni c’è soprattutto il desiderio di “corporarsi”, di 
farsi corpo, di unirsi di un gruppo più o meno vasto di persone al fine di per-
seguire un fine (percepito o considerato) comune. Andando ancor più alla radi-
ce, l’origine del termine è infatti da ritrovare nel termine “corpo”. Nel complesso 
mosaico della polisemia dell’espressione “corporazione”, restando sul quale vi è il 
rischio concreto di ricondurre ad un’immagine unitaria i tanti, distinti, significati e 
declinazioni del termine, “corpo” ci dice, prima di tutto, di un’organicità, di un si-
stema che collabora, di un insieme che (aristotelicamente) è maggiore della somma 
delle parti che lo compongono, dove personale e collettivo si mischiano e si intrec-
ciano. Ornaghi afferma infatti che «ogni corporazione è sì protesa al perse-
guimento dei propri interessi (sempre privati e particolari), ma è simulta-
neamente anche proiettata verso la ‘globalizzazione’ – e quindi l’effettiva ‘po-
liticizzazione’ – di questi interessi frazionali». 
  
Qui si apre un’altra questione decisiva, recentemente rilanciata da un articolo 
di Antonio Polito sul Corriere della Sera, e che apre una domanda che potrem-
mo così sintetizzare: la rappresentanza è un fenomeno esclusivamente socia-
le ed economico, oppure possiede anche una valenza politica? Nel periodo 
preindustriale, una domanda così posta non avrebbe avuto alcun senso. Non vi era, 
infatti, una netta separazione tra queste dimensioni: noi corriamo il rischio di inter-
pretare il fenomeno della rappresentanza ponendolo in rapporto dialettico con il po-
tere (e il ruolo) dello Stato, il quale però ha un’origine successiva le corporazioni su 
cui ora stiamo concentrando la nostra attenzione. Il corpo a cui si fa qui riferi-
mento non è quindi il corpo politico del Leviatano di hobbesiana memoria, 
ma un corpo plurale, un moltiplicarsi di corpi nati dal desiderio (dal basso) di 
associarsi a difesa e tutela dei propri interessi e, in particolare, di interessi 
professionali e legati al mondo del lavoro. Anche su questo fronte la ricostruzio-
ne storica può aiutarci a capire meglio questa differenza e comprendere meglio il va-
lore “politico” delle corporazioni. 
  
Prima di tutto vale la pena distinguere tra gilde e corporazioni. Spesso utilizzato co-
me sinonimo di corporazione, sotto il nome di gilda si è soliti raggruppare quelle as-
sociazioni commerciali che si sviluppano, tra i secoli VI-VII e XIV, per sfruttare le 
risorse dei traffici marittimi lungo le coste del Mare del Nord, nella Frisia, nel sud 
dell’Inghilterra, nei Paesi Scandinavi. È un termine quindi con un’origine nordica, la 
cui etimologia rimanda ad un banchetto sacro. È questo un altro elemento inte-
ressante: ciò che caratterizza, in prima battuta, la gilda è l’idea di condivisio-
ne e di partecipazione che lega i suoi appartenenti, prima ancora che una de-
finita conformazione giuridica o una precisa finalità economica. Le funzioni 
storiche assegnate alle gilde sono numerose. Si va dal controllo della qualità dei pro-
dotti, al riconoscimento della cittadinanza per coloro che avevano svolto 
l’apprendistato, alla regolazione di quest’ultimo, alla fissazione di standard produttivi 

https://www.corriere.it/politica/21_ottobre_17/landini-come-scholz-perche-tentazione-un-sindacato-protagonista-politica-fuori-tempo-e8f247c6-2f85-11ec-bd6a-15e70609c741.shtml?refresh_ce
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riguardanti le materie e gli strumenti da utilizzare. Per gli appartenenti alla gilda, che 
si configura poi come una struttura con un consiglio eletto il quale nomina a sua 
volta un rappresentante, sono offerti servizi che oggi definiremmo quasi mutualistici 
– elemento che caratterizza anche il primo sindacato, pur in forme diverse: il sup-
porto in caso di infortuni e malattie, e più in generale nei momenti di difficoltà. Ha 
poi anche funzioni religiose e sociali, tanto da avere (lo vediamo ancora oggi in mol-
te città italiane) una chiesa di riferimento e un ruolo di prim’ordine anche durante le 
processioni cittadine. 
  
Per quanto invece riguarda le corporazioni di arti e mestieri, la cui definitiva 
affermazione è collocata nel XIII e XIV secolo europeo, esse hanno un ruolo 
centrale nella società preindustriale: «Durante questi secoli, oltre a costituire 
il fulcro di un sistema economico in cui il consumo sembra orientare e rego-
lare pressoché per intero l’attività di produzione, le corporazioni d’arti e me-
stieri assurgono a struttura determinante dell’ordine sociale e politico-
costituzionale». Come nel caso delle gilde, anche le corporazioni hanno alla base 
un patto, un giuramento tra i consociati, che si operano per raggiungere finalità co-
muni. Più che nel caso delle gilde, secondo Ornaghi, oltre al ruolo sociale acquisisce 
grande importanza il ruolo economico e politico. È infatti decisiva la considerazione 
finale che dedica alle corporazioni: «le corporazioni d’arti e mestieri vengono a estendere la 
loro azione dal terreno della tutela dei propri interessi frazionali a quello del perseguimento di inte-
ressi generali. E in tal modo, ‘globalizzando’ i loro fini economico-professionali, 
assumono un ruolo sempre più marcatamente ‘politico’ – esemplare è il caso 
delle arti maggiori e minori a Firenze – all’interno dell’organizzazione del 
pubblico potere». 
  
È ora possibile misurare tutta la distanza che intercorre tra queste corpora-
zioni e le loro finalità e l’utilizzo attuale del termine, mutuato da periodi suc-
cessivi. Ad esempio, nell’articolo di Corrado Ocone sul blog di Nicola Porro, dove 
si legge che «oggi che il lavoro si è frantumato in mille rivoli di lavori precari e malpagati, che la 
società si è sempre più atomizzata e individualizzata, il sindacato stesso si è trasformato 
in una lobby a difesa corporativa di pensionati e ceti garantiti, cioè non dei 
nuovi deboli, che pure ci sono e sono tanti, ma dei nuovi forti». Ovviamente 
non si vuole qui entrare nel merito di queste affermazioni, ma identificare il senso 
con cui vengono utilizzate le espressioni legate al mondo corporativo. 
  
Le corporazioni non sono quindi equiparabili – tout court – a lobby di interessi priva-
ti, ma sono invece forme di aggregazione – corpi sociali – che fanno sintesi degli in-
teressi degli associati rappresentandoli sul piano pubblico, e in questa operazione la 
dimensione economica o professionale dell’interesse acquisisce tinte necessariamen-
te “sociali” o, come evidenzia Ornaghi, “politiche”. L’interesse economico priva-
to diventa interesse collettivo e dotato di una rilevanza pubblica e politica nel 
momento in cui è rappresentato, grazie all’operazione delle corporazioni, le 
quali non sono quindi comprensibili come istituzioni puramente economi-
che, o solamente sociali, ma come realtà – ancora una volta, corpi – che 
“tengono assieme” dimensione economica e dimensione sociale. 

https://www.nicolaporro.it/ancora-morti-sul-lavoro-ma-la-cgil-pensa-al-fascismo/
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Ci separano dall’esperienza corporativa medievale secoli di storia, nei quali la 
rappresentanza degli interessi collettivi si è trasformata ed ha acquisito forme 
nuove, reagendo alle trasformazioni economiche e sociali. La rappresentanza 
corporativa premoderna non è infatti sovrapponibile all’esperienza sindacale, ma 
nemmeno a quella – che pure ad essa si richiamava – delle corporazioni fasciste. 
Eppure, proprio in momenti di crisi e travaglio – come quello che stiamo at-
traversando – acquisisce nuova forza la riflessione sulla rappresentanza, sul 
suo senso e sulla sua necessità di adattarsi alle sfide sociali ed economiche 
all’orizzonte. A partire dalla modernità, si ripresenta ciclicamente l’alternanza tra 
due visioni contrapposte, sconosciute in epoca medievale: la tensione cioè tra 
un’idea di rappresentanza corporativa quale attestazione di una dimensione politica 
che inevitabilmente sfugge al potere statale, e un’idea orientata invece a riaffermare 
la politicità e unità dello Stato. Possiamo osservare questa dinamica anche oggi, 
nell’ambito del dibattito a proposito di una possibile legge dedicata alla rappresen-
tanza e alla misurazione della rappresentatività sindacale. 
  
I già lunghi anni di vita repubblicana sono stati caratterizzati da una larga 
volontà di non dare attuazione agli articoli 39 e 40 della nostra Carta Costitu-
zionale nel timore di imbrigliare le libere dinamiche sociali e il progresso che 
queste avrebbero potuto generare. La memoria ancora recente della disciplina 
pubblicistica dei corpi intermedi voluta dal fascismo ha indotto a preferire una so-
cietà aperta. Sarebbe quindi antistorica l’ipotesi di provvedere ora ad una regolazione 
della loro rappresentatività che porterebbe inesorabilmente con sé l’ingerenza pub-
blica nelle attività interne di reclutamento e di selezione dei gruppi dirigenti. La ra-
gione sembra consistere nella volontà di consolidare il loro ruolo quali attori degli 
accordi tripartiti a sostegno delle politiche pubbliche e dei contratti collettivi nazio-
nali a regolazione delle relazioni tra imprese e lavoratori di settori individuati dalla 
legge. Ma proprio la definizione dei perimetri contrattuali appare essere il contenuto 
primario di quella libertà di associazione che costituisce il principio fondamentale 
dell’art. 39 della Costituzione. 
  
D’altronde, è nel tempo recente che la Carta Costituzionale è stata corretta 
riformando l’art. 118 che al comma 4 dispone il principio di sussidiarietà oriz-
zontale. Ne discende un rafforzamento dell’art. 2 della stessa Carta ove assumono 
rilevanza le formazioni sociali ancorché tenute a inderogabili doveri di solidarietà 
politica, economica e sociale. Come potremmo quindi irrigidire le capacità delle 
associazioni di tutela e rappresentanza nel momento in cui le pubbliche am-
ministrazioni potrebbero delegare ad esse anche funzioni di interesse genera-
le perché meglio assolte secondo criteri di libertà e di responsabilità? O come 
potremmo confonderle con le società profittevoli di lobbying, queste sì meri-
tevoli di leggi di regolazione perché orientate alla esclusiva affermazione 
dell’incarico ricevuto? 
  
Solo dal basso possono sprigionarsi nuovi corpi intermedi corrispondenti alle 
moderne articolazioni degli interessi nel contesto delle intense trasformazio-
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ni in corso e di quelle imprevedibili che verranno. Lo stesso carattere confede-
rale di alcune associazioni, secondo le delimitazioni oggi conosciute, potrebbe muta-
re per libera scelta delle persone fisiche e giuridiche. Basti pensare alla novità inter-
venuta in alcune confederazioni dei sindacati dei lavoratori dipendenti che sono ar-
rivate a comprendere associazioni di prestatori autonomi. O alla decisione mutevoli 
di singoli sindacati che talora hanno preferito dissociarsi dalle confederazioni di ap-
partenenza o viceversa aderire ad aggregazioni più ampie con varie regole di conser-
vazione di uno stato autonomo. Né vale la preoccupazione che tutto questo ingeneri 
confusione perché a nessuno, e tanto meno allo Stato, deve essere consegnato il po-
tere di decidere ove deve interrompersi la spirale della autonomia delle formazioni 
sociali. La storia indica, piuttosto, un’altra via: non quella di un astratto ritor-
no alla logica corporativa premoderna, ma di una valorizzazione di corpi plu-
rali, prossimi, costituiti da associazioni libere e democratiche, come erano le 
corporazioni nel periodo preindustriale. 
  
È facile capire come, allora, l’utilizzo attuale del termine o si riferisce ad 
un’altra accezione (di certo non a quella preindustriale) o è semplicemente 
scorretto. È piuttosto in questa sintesi che va quindi compreso l’operato delle cor-
porazioni nel contesto preindustriale, quando non era ancora sorto il mercato del 
tempo di lavoro e l’organizzazione moderna del lavoro, e dove lo Stato (come ter-
mine-concetto presente nel nostro glossario) non esisteva. Ed è proprio invece con 
la modernità che lo Stato arriva ad essere sinonimo di “politico”. 
  
Si tratta quindi di superare le semplici polarizzazioni che ancora oggi orien-
tano il dibattito pubblico. “Corporativo” non si oppone a “collettivo”, come 
se fosse la strenua difesa di una posizione di privilegio. “Socioeconomico” 
non si oppone a “politico”, quasi che la rappresentanza organizzata degli in-
teressi che abitano il mondo del lavoro non avesse un valore (prima ancora 
che una rilevanza) politico in senso pieno, come cioè contributo attivo alla 
costruzione di un preciso ordine sociale ed economico. È invece nel (naturale) 
desiderio di associarsi, di “farsi corpo”, di unirsi per collaborare all’edificazione di 
quest’ordine che nascono le corporazioni nella storia dell’Occidente. L’età moderna 
e il fascismo hanno trasformato queste istituzioni, lasciandoci in eredità altre espe-
rienze e altri significati che ancora echeggiano nel nostro utilizzo del termine corpo-
razione. Ma la sua origine, come abbiamo visto, è ben più antica. 
  
E forse è a questa origine libera, plurale, prossima, capace di farsi portatrice 
di istanze economiche, sociali e quindi politiche, che la stessa rappresentan-
za dovrebbe guardare per ripensare il suo ruolo nella nostra società di fronte 
alle proprie degenerazioni burocratiche ed autoreferenziali, alla caduta di 
competenze nella politica, alle sfide poste dalle trasformazioni.  Un ritorno al 
passato che non è quindi una sua banale riproposizione, ma una riscoperta 
dell’originario senso e scopo dell’essere della rappresentanza. È la realtà stessa che 
chiede questo sforzo collettivo di riflessione e ripensamento, evitando le semplici 
scappatoie di un’identificazione lasca tra “politico” e “statale”, e di un riassorbimen-
to dell’esperienza sindacale nel perimetro d’azione dell’attore pubblico – tentazione 
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sempre presente – come nel periodo fascista. È la realtà che ci riconsegna una 
crescente domanda di prossimità, o di “catena corta”, della rappresentanza. 
Secondo molti i territori e le singole imprese risultano l’ambito più idoneo per rego-
lare le dinamiche retributive indotte dal costo della vita, dalla efficienza del contesto 
istituzionale e infrastrutturale in cui operano le imprese, da parametri di produttività 
o di vario risultato, da incrementi di professionalità. Solo in prossimità sembra inol-
tre possibile definire forme di collaborazione tra istituzioni educative e imprese o lo-
ro associazioni e progettare ancor più complessi ecosistemi formativi. Così come le 
imprese e i territori possono generare forme di welfare ulteriormente complementa-
re rispetto ai grandi fondi collettivi contrattuali nazionali. Questa infinita vitalità 
dovrebbe soggiacere a una sorta di pareri di conformità o peggio all’impulso 
esclusivo delle organizzazioni centrali? 
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La dialettica tra rappresentanza e lo Stato  
tra funzione economica e valore politico* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Non è certo una novità degli ultimi anni la costante dialettica tra la rappre-
sentanza di imprese e lavoro e la politica, la cui intensità aumenta in fasi co-
me quella che stiamo attraverso in questi giorni di predisposizione della 
prossima legge di bilancio. Nell’incessante alternarsi di fasi fortemente “rivendi-
cative” e fasi più “concertative”, è forse utile lo sforzo di riscoprire le ragioni più 
profonde e, dunque, l’origine stessa di questa dialettica. Una dialettica che, ancora 
oggi, fa sì che le logiche proprie di questo dialogo si orientino più verso 
l’individuazione di politiche sociali distributive, piuttosto che al – ben più faticoso – 
compito di individuazione e di regolazione (dal basso) della vita economica e sociale. 
  
Il rapporto tra la rappresentanza e l’autorità costituita precede la nascita dello 
stesso sindacato moderno. Quando a seguito della Rivoluzione francese con la 
legge “Le Chapelier” (1791) vennero abolite le antiche corporazioni di arti e mestie-
ri, l’obiettivo perseguito non era semplicemente di matrice economica – combattere 
la formazione di monopoli e favorire la costruzione di mercati liberi dall’influenza di 
gruppi di potere e locali – ma politica e sociale. Alexis De Tocqueville, commen-
tando questa legge, notò che quest’ultima «non ha solamente lo scopo di mu-
tare un “antico governo”, ma anche quello di abolire “l’antica forma della so-
cietà». Intervenendo sul ruolo dei corpi intermedi non si va ad intaccare 
semplicemente un’idea di governo della cosa pubblica o della vita economi-
ca, ma si plasma una diversa idea di società. E infatti con la Rivoluzione france-
se nasce un nuovo tipo di “corpo politico”, costruito come somma di individui ad 
esso sottoposti, secondo le parole di Ornaghi: «un potere centrale immenso, che ha attratto 
e inghiottito nella sua unità tutte le parcelle d’autorità e di prestigio prima diffuse in una moltitudi-
ne di poteri secondari, d’ordini, di classi, di professioni, di famiglie, di individui, e come sparpagliate 
in tutto il corpo sociale». 
  
L’ordine politico, con la modernità e specificatamente a seguito della Rivolu-
zione francese, diventa l’ordine dello Stato. In precedenza, le corporazioni di arti 
e mestieri avevano un ruolo “politico”, nel senso però che possiamo riconoscere a 
questo termine in un contesto storico nel quale le categorie con le quali noi oggi 
guardiamo a questi fenomeni erano assenti – tra tutte, quella dello Stato. L’ordine 
politico era invece quello dei corpi sociali, come le corporazioni, della loro opera di 
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rappresentanza e governo della dimensione economica e sociale – assieme. Dal si-
stema si passa quindi, dopo la Rivoluzione, alla struttura: si passa cioè da 
forme di potere locali, concentrate grazie al ruolo di questi “corpi” sociali in 
agglomerati di rappresentanza, a un’organizzazione verticistica che pone 
l’individuo in diretto contatto con l’ordine pubblico. 
  
Ma la dialettica tra rappresentanza e potere statale non si esaurisce con il 
sorgere dello Stato moderno. Ad una forza centripeta che cerca di ricondurre a sé 
ogni forma di rappresentanza, al fine di renderla una propria articolazione evitando 
così il propagarsi e il diffondersi di centri di potere a sé non riconducibili, si con-
trappone la spinta centrifuga delle associazioni di rappresentanza verso l’”autarchia” 
– una tendenza e una dinamica che sembrano riproporsi ancora oggi. Questa oscilla-
zione non ha, comunque, un ritmo causale: secondo Joseph von Görres (che scrive-
va nel 1818) «ogni qualvolta nella società borghese la costituzione (Verfassung) s’inceppa, gli inte-
ressi organizzati diventano in tal modo l’ostacolo più difficile sulla via di quell”assolutizzazione’ 
della sintesi statale». La rappresentanza sarebbe quindi posta in diretta contrap-
posizione all’assolutismo centralista e statale, proponendo in alternativa un 
modello decentrato e plurale di gestione del potere. 
  
Se la via dell’autarchia è costellata di fallimenti e difficoltà, anche il progetto di un 
incorporamento della rappresentanza all’interno dello Stato seguendo l’ideale di una 
società di individui posti a diretto contatto con il potere centrale auspicata dalla Ri-
voluzione francese è risultata impraticabile. L’ordine politico e sociale non trova (né 
ha trovato in passato) nello Stato la propria, esclusiva, ragion d’essere, né la propria 
stabilità. La dimensione politica non coincide con la dimensione statale pro-
prio perché il potere ha una natura relazionale che sfugge alla sola, rigida, 
struttura verticistica. È in questa tensione che nasce anche la “corporazione” 
più famosa dell’epoca moderna: il sindacato. 
  
Momento di svolta decisiva per la struttura stessa di questa dialettica è la Ri-
voluzione industriale. Con essa, com’è noto, sorgono i primi sindacati moderna-
mente intesi – come le trade unions inglesi studiate tra i primi dai coniugi Webb (per 
un approfondimento si veda Apprendistato e rappresentanza nella “Storia delle unioni ope-
raie” dei coniugi Webb). È proprio sotto alla spinta delle trasformazioni economiche e 
sociali che risulta evidente la lentezza politica-istituzionale dello Stato centrale. La 
rappresentanza torna ad affermarsi non solo come attore politico, capace di dare 
voce – e potere – a gruppi organizzati sorti dal basso, ma anche come un’istituzione 
fondamentale per la regolazione della vita economica e sociale. Sembra così emer-
gere, con il primo sindacato, l’impossibilità di una sintesi assoluta, di una to-
talità non costituita da istituzioni collettive chiamate ad un ruolo di prossimi-
tà rispetto alla società moderna. I lavoratori delle prime grandi industrie non tro-
vano, infatti, risposta alle loro esigenze appellandosi alla dimensione statale. 
  
È quindi la dimensione economica che dimostra l’illusione di uno Stato centrale ca-
pace di fare sintesi di tutti gli interessi in gioco. E così nasce, insieme al sindaca-
to, una nuova separazione: l’economico sarà l’elemento più refrattario alla 
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politica statale, cioè sociale, arrivando a creare una crepa tra queste due di-
mensioni. E proprio la politica sociale – e quindi statale – passa ad essere 
non più produzione ma spartizione e distribuzione di risorse economiche e 
sociali. 
  
Se pure è già stato ricordato come “il politico” sembri quindi non coincidere con lo 
Stato e i suoi confini, come acquisisce questo valore (anche) la rappresentanza sin-
dacale moderna, tanto da essere riconosciuta da studiosi come Toniolo quale un 
elemento imprescindibile di ogni democrazia politica? Se la politicità delle corpo-
razioni medievali si strutturava in dialogo con la società e l’economia, nel ca-
so del sindacato è proprio nei confronti del potere statale che si attuano le ri-
vendicazioni legate al proprio ruolo. È nella modernità che nasce quella dia-
lettica tra rappresentanza e Stato che genera due polarizzazioni, assenti nel 
periodo preindustriale: quella tra dimensione economica e sociale, e quella 
tra rappresentanza e politica. Quest’ultima si afferma quando, tramontata 
l’illusione illuminista, si assiste nell’Ottocento alla crisi dello Stato, dove si osserva la 
crescente separazione tra politico e statale, tra la capacità di rappresentare e la capa-
cità di governare. 
  
È una scelta della rappresentanza quella di riguadagnare valore politico a 
partire dall’interlocuzione e dalla dialettica con lo Stato. Così come è una 
scelta quella di chiedere ad esso prima di tutto politiche distributive piuttosto 
che intervenire nella regolazione della vita economica e sociale. È nelle geo-
metrie dei rapporti tra rappresentanza e Stato che si disegnano i contorni, e si stabi-
liscono gli equilibri, del reciproco ruolo socioeconomico e politico. Lo si vede bene 
dalla storia della stessa rappresentanza. Le corporazioni di arti e mestieri nasco-
no come soggetto politico, e non solo economico e sociale. È nell’ambito della 
composizione degli interessi e della loro rappresentanza che operano, nel contesto 
preindustriale, mentre successivamente instaurano (con il sindacato) una dialettica 
con il potere pubblico che ne evidenzia l’ormai conclamata impossibilità di far 
coincidere potere politico con potere statale, a dimostrazione di un continuo 
ri-sorgere di forme di aggregazione, rappresentanza e potere nate dal basso e 
miranti alla tutela e alla promozione dei diversi interessi che, inevitabilmen-
te, contraddistinguono una società plurale e in continua trasformazione. 
  
È tutta “moderna” l’illusione di una rappresentanza semplice e non mediata degli in-
teressi dei cittadini in quanto tali, e dove la complessità è ricomposta e sistematizzata 
dall’unico, loro, interlocutore: lo Stato. Un’illusione che, prima di essere supera-
ta dalla riflessione teorica, lo è dall’esperienza traumatica delle trasformazio-
ni industriali, che riaffermano il ruolo delle “corporazioni” e più in generale 
di una rappresentanza politica, cioè dotata di un potere che non è semplice-
mente conferito dall’alto ma che collabora attivamente alla costruzione di un 
preciso ordine economico e sociale. 
  
Pensare la rappresentanza nel suo valore economico senza tenere a mente il suo ruo-
lo sociale vuol dire “ridurla” a lobby. Intestarsi battaglie sul piano sociale, rinuncian-
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do all’attiva costruzione e regolazione dei mercati del lavoro vuol dire al contrario 
rinunciare al proprio ruolo in tali contesti, cedendolo allo Stato e al potere centrale. 
Lasciando però così “liberi” in entrambi i casi spazi di prossimità, interessi e 
specificità locali, caratteristiche territoriali che richiedono – oggi più che mai 
– una rappresentanza adeguata e capace di dare voce e volta alla pluralità e 
quindi rendere possibile un dialogo. Come infatti ricorda Hanna Arendt in 
Vita Activa, l’esperienza umana è intrinsecamente relazionale, e di rimando è 
in una società di persone – e non di individui, come auspicava la Rivoluzione 
francese – in dialogo che è possibile riscoprire l’elemento necessario ogni 
moderna esperienza democratica: la libertà. Che, come sottolineava un autore-
vole giuslavorista come Mario Grandi, è poi alla base di ogni genuina esperienza di 
rappresentanza sindacale: «il problema critico della rappresentanza torna ad essere un proble-
ma fondamentale di libertà: libertà delle persone, che si associano nei sindacati,  libertà dei sindaca-
ti, non considerabili «altro» dall’insieme dei lavoratori organizzati, di organizzare al proprio inter-
no la vita associativa e di agire, secondo le regole dell’autonomia privata, per la tutela di interessi 
collettivi come individuati dall’organizzazione di gruppo» (così in M. Grandi, In difesa della 
rappresentanza sindacale, in Giornale di diritto del lavoro e delle relazioni industriali, 2004 p. 
631). 
  
La breve ricostruzione storica svolta, incentrata su due periodi decisivi per 
l’evoluzione della rappresentanza – la Rivoluzione francese e la Rivoluzione 
industriale – suggerisce quindi di riscoprire la natura prima di tutto associa-
tiva, plurale, democratica, scaturente da una dinamica sussidiaria e locale 
che fa della rappresentanza un’istituzione decisiva per la regolazione della vi-
ta economica e la costruzione di un preciso ordine sociale. Questo non porta, 
ovviamente, a suggerire l’abbandono della dialettica con lo Stato, ma piuttosto di ri-
comprenderla all’interno di un orizzonte più ampio, superando le categorie e le pola-
rizzazioni (tra economico e sociale, tra politico e statale) ereditate dalla società indu-
striale e ancora oggi pienamente operative, e tornare ad abitare gli spazi di prossimi-
tà e di relazione che, come in passato, sono all’origine del ruolo sociale ed economi-
co della stessa rappresentanza. 
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La crisi dello Stato moderno e il progetto fascista:  
spunti per la contemporaneità* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Nella sempre complessa trama di rapporti tra Stato e rappresentanza – ben 
evidenziata anche dalle vicende legate alle recenti iniziative governative ri-
guardanti fisco e pensioni – un elemento decisivo per comprenderne le logi-
che e, soprattutto, gli equilibri che di volta in volta si instaurano è quello so-
cioeconomico: come cioè le istituzioni richiamate riescono a dare risposte 
concrete ai bisogni emergenti dalla realtà sociale, e da quella del lavoro in 
particolare. I mutamenti e le trasformazioni che hanno impattano, con conseguen-
ze sul piano sociale ed economico, sulla vita delle persone e sui contesti di lavoro 
hanno storicamente determinato il modificarsi di questo equilibrio: basti pensare alla 
I rivoluzione industriale, a seguito della quale il sindacato nasce con l’obiettivo di da-
re voce – ed adeguata rappresentanza – a gruppi sociali i cui bisogni non trovavano 
risposte nell’orizzonte del solo Stato moderno. Oppure al tentativo, in direzione 
contraria, di alcune recenti riforme del lavoro, caratterizzate da una logica fortemen-
te accentratrice a detrimento dell’opera – e del ruolo – dei corpi intermedi in genera-
le e della rappresentanza in particolare. 
  
Nello studio della storia azzardare parallelismi tra diversi contesti ed epoche è quan-
to meno rischioso. È però possibile, andando ad approfondire il passato e po-
nendosi in una posizione di partecipe ascolto nei confronti di quanto ancora 
ha da dirci, individuare alcuni spunti – se non vere e proprie indicazioni – 
che aiutano (come abbiamo già provato ad evidenziare in un recente articolo 
inserito in questa serie) a guardare con maggiore lucidità anche la stessa 
contemporaneità. In questo senso, la nascita del fenomeno corporativo fascista – 
ben distinto da quello premoderno, anch’esso approfondito in un contributo pub-
blicato su questo Bollettino e mirante a superare gli equivoci generati 
dall’equiparazione con le corporazioni del ventennio – può essere d’aiuto per meglio 
comprendere le dinamiche e le logiche caratterizzano i sempre mutevoli rapporti e i 
complessi equilibri tra Stato e rappresentanza. 
  
È già stata ricordata la centralità del fattore socioeconomico quale vettore 
scatenante potenziali momenti di crisi tra le istituzioni richiamate. 
L’esperienza corporativa fascista, in particolare, ci dice che alla base di diver-
se idee di rappresentanza sta anche una diversa idea di uomo – cittadino – 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 
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persona. Diversi ideologhi del corporativismo fascista ne giustificarono le caratteri-
stiche e il ruolo all’interno della società italiana a partire dal primato dell’etica 
sull’economia, e per superare l’«individualismo demoliberale» che caratterizzava 
l’economia moderna, perché, secondo le stesse parole di Bottai (dal 1929 Ministro 
delle Corporazioni) : «Crediamo, cioè, che all’individuo isolato, lanciato senza limite o controllo 
sulla strada della conquista della ricchezza (l’individuo dell’economia classica) debba sostituirsi 
l’uomo, che vive nello Stato e nel mondo, e sa che il proprio benessere è inquadrato nel benessere del-
lo Stato e del mondo, ed è, quindi, più aderente alla realtà ed anche più sostanzialmente libero». In 
gioco quindi non vi è esclusivamente la contrapposizione tra modelli econo-
mici o tra teorie politiche, ma tra diverse concezioni antropologiche riguar-
danti, in particolare, il ruolo della persona all’interno della società. 
  
Ed è nel contesto di una crisi di un preciso modello sociale, politico ed economico 
(e quindi anche antropologico) che si sviluppano le riflessioni degli ideologi del cor-
porativismo: quella dello Stato moderno. In questo senso, l’ideologia corporativa af-
fonda le sue radici in un periodo precedente a quello della nascita della dittatura fa-
scista. Per quanto, infatti, riguarda la distanza tra lo Stato e la società, quello 
che emerge chiaramente con la crisi ricordata è l’impossibilità di far confluire 
nella logica dello Stato moderno, la cui architettura poggiava 
sull’individualismo e sulla concentrazione del potere in mano ad un “centro” 
ben definito, le variegate esperienze di rappresentanza – e il loro valore poli-
tico – che pure si andavano affermando al termine del XIX secolo (come il 
già ricordato sindacato). In altre parole, non si poteva più pensare come ottimale 
e funzionante un modello basato sulla relazione diretta tra individuo e Stato, 
quest’ultimo avente il compito di stabilire regole di convivenza comuni – e poco al-
tro. Tra individuo e Stato erano sorti e si stavano affermando con forza quelli 
che poi saranno definiti “corpi intermedi”, quali soggetti portatori di interes-
si collettivi la cui sintesi non era un’operazione risolvibile in astratto, pen-
sando cioè a queste conformazioni sociali quali la semplice somma di indivi-
dui atomisticamente intesi. Ciò che nasceva grazie a queste aggregazioni era una 
forma di rappresentanza – anche politica – dal basso, irriducibile alla tradizionale 
sintesi statale moderna. Da qui tutta una serie di nuove tensioni tra rappresentanza 
degli interessi e potere Statale, e la ricerca di un nuovo equilibrio. 
  
Non solo. A questa dinamica si aggiunge un altro fattore determinante: la 
separazione tra politica ed economia. La travolgente rapidità con cui la prima ri-
voluzione industriale scardina l’ordine sul quale si era basata la società precapitalisti-
ca fa sì che le esigenze nate dal mondo economico non trovino adeguata rappresen-
tanza politica ma, soprattutto, non trovino nella politica – cioè nello Stato – non so-
lo un interlocutore, ma un regolatore. Come regolare, come controllare una materia 
così malleabile, come trattenere tra confini precisi i bordi di una trasformazione che 
andava invece ad impattare ogni cosa? Da qui, quindi, un’altra divisione ancora: se 
l’economia va ad una velocità diversa da quella della politica (statale), quest’ultima 
rinuncia – per evidente incapacità – ad un effettivo controllo della prima, affidando-
lo a soggetti delegati ma esclusivamente economici, limitandosi quindi ad intervenire 
in quella che noi definiremmo politica sociale, secondo una logica compensativa e 
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distributiva, non di concreto dialogo per l’integrazione tra questi aspetti così, appa-
rentemente, irriducibilmente contrapposti. 
  
E da qui il corporativismo: l’esigenza cioè non tanto di un controllo totaliz-
zante sulla vita economica, ma come risposta ad un fatto storico: la crisi dello 
Stato moderno scaturita dai mutamenti sociali ed economici che stavano at-
traverso l’Europa del secondo XIX secolo. Torna così centrale la riflessione sulla 
rappresentanza degli interessi – per superare la contrapposizione tra Stato e società, 
ma torna centrale anche l’obiettivo di far dialogare economica e politica, sfidando la 
seconda ad un coordinamento della prima. Senza qui approfondire la costante atten-
zione di Mussolini al fenomeno sindacale, che precede anche l’instaurazione del re-
gime, vale la pena chiedersi come, concretamente, si realizza l’equilibrio tra 
economia e politica, tra rappresentanza e Stato in epoca fascista. 
  
Per prima cosa, come ha ricordato Ornaghi in un contributo ormai risalente 
(L. Ornaghi, La «Nuova Scienza» Nell’età Fascista: Economia e politica alle 
origini del Corporativismo, in Il Politico, 1982, 3, pp. 479-49), bisogna fare at-
tenzione a non far coincidere la riflessione corporativa fascista con le corpo-
razioni poi effettivamente istituite anche se, ovviamente, non è possibile negare 
che «In effetti, che il corporativismo abbia costituito il cuore dell’ideologia fascista (o – come ebbe a 
dire Ernesto Rossi – uno dei più riusciti «bluff» mussoliniani), è considerazione probabilmente in-
confutabile». Anche tra i pensatori fascisti, vi era una spaccatura: infatti il «termine “cor-
porativismo” indica infatti tanto il tentativo dello Stato di ‘ incorporare “i gruppi sociali (al fine di 
integrarli sempre più formalmente, così, all’interno dell’organizzazione statale), quanto lo sforzo dei 
gruppi sociali di “accorparsi” in aggregazioni stabilmente organizzate (così da sottrarsi, in tal mo-
do, all’incapsulamento entro uno Stato totale)”». Ovviamente questa è una polarizzazione 
non di poco conto. Una polarizzazione che, sempre secondo Ornaghi, ha permesso 
di evitare una banale sovrapposizione tra fascismo e statalismo, a favore invece di 
una costante tensione verso un punto di equilibrio tra queste impostazioni teoriche. 
Ed è in fondo una polarizzazione di estrema attualità. La forza della rappre-
sentanza sta nella sua autonomia dal potere Statale, oppure per acquisire 
nuova linfa dovrebbe, invece, rientrare nell’alveo di quest’ultimo con maggio-
ri compiti (e poteri) regolatori? 
  
Elemento determinate per comprendere le origini della riflessione corporativa fasci-
sta, e che determina il culmine della crisi dello Stato moderno, è la Prima guerra 
mondiale. Durante questo tragico evento, il ruolo dello Stato anche nell’economia 
torna centrale. Nasce quindi l’esigenza – secondo i corporativisti – di una 
“nuova scienza”, di un nuovo modo di pensare ai rapporti tra Stato, econo-
mia, società. Politica ed economia arrivano a coincidere, nel modello corpo-
rativo, nel compito di organizzazione della società, compito imprescindibile 
dato il fallimento del modello liberale e le sfide poste dalla situazione post-
bellica. Infatti “l’astratta uguaglianza” – per citare Arena – del sistema liberale classi-
co, mostrando la sua incapacità sul piano economico, suggerisce un ripensamento 
della società in quanto tale: Costamagna ad esempio nota che «I problemi dello 
Stato e dell’Economia appaiono nella pratica inestricabilmente connessi. Il 
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tipo del cosiddetto Stato Moderno è dovunque in crisi, i suoi presupposti concettuali e le sue forme 
non corrispondendo più alle esigenze dell’organizzazione sociale. L’economia liberista è in 
liquidazione come il costituzionalismo liberale». 
  
Il fascismo realizzerà quest’opera di architettura istituzionale grazie alla ri-
duzione della dimensione della rappresentanza alla sfera della politica e 
quest’ultima a quella del partito unico, il quale coincideva poi con lo stesso 
Stato. La rappresentanza perderà la sua autonomia diluendosi in organicismo nella 
quale la sua funzione propria è tale solo in raccordo con il centro politico del siste-
ma, e quindi con l’ordine dittatoriale fascista. L’equilibrio creato, evidente anche nel-
le diverse difficoltà “pratiche” sorte con l’effettiva nascita e gestione delle corpora-
zioni, è quindi astratto, e basato su una violenta riduzione e ad un brutale appiatti-
mento sul potere partitico, prima ancora che politico. 
  
Un ulteriore punto da non dimenticare quando si tratta delle corporazioni fa-
sciste riguarda la loro stessa struttura: l’obiettivo della “ricomposizione degli 
interessi” arriva infatti ad auspicare la costruzione di spazi di rappresentanza 
capaci di integrare interessi dei lavoratori e dei datori di lavoro. Ovviamente, 
tale opera di sintesi avrebbe potuto favorire anche una loro più efficace governabili-
tà, in coerenza – almeno teorica – con il pensiero di Mussolini: «Chi dice lavoro dice 
borghesia produttiva e classi lavoratrici della città e dei campi. Non privilegi alla prima, non privi-
legi alle ultime, ma tutela di tutti gli interessi che si armonizzano con quelli della produzione e del-
la nazione». Quest’opera di armonizzazione diventa possibile nel momento in cui le 
controparti si uniscono in un tutt’uno, all’interno del più ampio – perché totalizzan-
te – organismo dello Stato fascista. 
  
Sono Confindustria e Confagricoltura, in particolare, ad opporsi – almeno inizial-
mente – a questo tentativo di “inglobazione”, per ragioni squisitamente politiche: 
non volevano che il loro potere fosse considerato “pari” a quello dei sindacati dei 
lavoratori, che il fascismo “conquistò” invece più velocemente. Ma l’abolizione 
delle distanze tra padroni e lavoratori era necessaria per il progetto politico 
fascista, e ne svela la vera concezione – al di là della pur sempre vivace di-
scussione teorica – della rappresentanza: un’articolazione dello Stato, senza 
autonomia funzionale o politica, dedicata alla programmazione e al controllo 
dell’economia per conto e secondo quanto indicato dallo Stato fascista. 
  
Paradossalmente si ripropone, in questo tentativo organicista fascista, 
quell’impossibilità da cui pure la riflessione corporativa era nata: 
l’impossibilità cioè di far coincidere economia, società, Stato e politica. 
Un’impossibilità determinata sia dalle stesse esigenze legate a bisogni economici o 
sociali, ma anche al senso della stessa rappresentanza: inglobato nel potere Statale, 
perde il suo senso “politico” dal quale pure era nata la riflessione sul fenomeno cor-
porativo nel tardo Ottocento. Questa costruzione teorica ebbe, quindi, vita bre-
ve e compiti assai limitati, risultando troppo lontana da quella realtà che pure 
mirava a rappresentare e da quei fenomeni che avrebbe dovuto, almeno 
idealmente, governare e controllare. 
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Quello che questa breve ricostruzione ci consegna è un’indicazione molto chiara: le 
trasformazioni che abitano i diversi periodi storici evidenziano 
l’imprescindibile ruolo della rappresentanza nel costruire un ordine sociale 
ed economico che non può poggiare esclusivamente sul potere dello Stato, 
ma che richiede corpi intermedi capaci di farsi carico di questo compito – e 
consapevoli di esso. Allo stesso tempo, tale fondamentale attività collaborativa 
non deve portare ad un’identificazione tra i due piani, ad un assorbimento cioè della 
rappresentanza all’interno dell’organismo statale, pena la perdita del suo stesso senso 
e del suo scopo: contribuire, dal basso e dando voce e “corpo” a specifici inte-
ressi e bisogni, all’edificazione di una società più giusta, capace di far fronte 
alle sfide che – anche oggi – sono legate all’adozione di nuovi modelli eco-
nomici, sociali, e culturali. 



1117 

 
 
 
 

Le ragioni della rappresentanza  
nel pensiero di Toniolo* 

 

di Matteo Colombo 
 
 
 
Ricordare l’impossibilità di ridurre il mercato ad un’istituzione unicamente 
soggetta a leggi economiche è oggi particolarmente utile sia per orientarsi 
all’interno dei dibattiti riguardanti, ad esempio, i costi sociali connessi a de-
terminate politiche pubbliche (pensiamo, ad esempio, ai recenti comunicati 
della FIM CISL riguardanti la transizione energetica nel settore automotive), 
ma anche per riscoprire il ruolo e il senso di quei soggetti che, più di altri, 
sono chiamati all’effettiva costruzione dei mercati del lavoro nella loro di-
mensione sia economica, che sociale: gli attori della rappresentanza. 
L’impossibilità di disgiungere questi due elementi (regolazione economica – costru-
zione sociale) e l’importanza di soggetti collettivi liberi, partecipati, propositivi è sta-
ta approfondita, tra gli altri, anche da Giuseppe Toniolo nei suoi studi dedicati al 
corporativismo, un fenomeno già presentato in un precedente numero di questa se-
rie, irriducibile alla sua declinazione storica durante il periodo fascista. 
  
Sono diversi i contributi in cui Toniolo affronta questi temi (tra questi si segna-
la Il compito economico più urgente dell’avvenire, in Rivista Internazionale di Scienze Sociali e Di-
scipline Ausiliarie, 95, 1900, pp. 333-354) e dove viene ricordato, in particolare, il ruo-
lo della Chiesa cattolica nella promozione del riconoscimento di una neces-
saria risoluzione sociale a problemi di natura economica: il mercato, cioè, 
non è in questa visione l’arbitro solitario delle dinamiche trasformative che 
abitano la società, ma deve essere “indirizzato” e regolato dalle realtà che 
questa società formano e animano. A questo proposito, Toniolo ricorda il ruolo 
di Papa Leone XIII che, nella Rerum Novarum (1891) scriveva: «Soppresse nel secolo 
passato le corporazioni di arti e mestieri, senza nulla sostituire in loro vece, nel tempo stesso che le 
istituzioni e le leggi venivano allontanandosi dallo spirito cristiano, avvenne che poco a poco gli ope-
rai rimanessero soli e indifesi in balda della cupidigia dei padroni e di una sfrenata concorrenza 
[…] A dirimere la questione operaia possono contribuire molto i capitalisti e gli operai medesimi 
con istituzioni ordinate a porgere opportuni soccorsi ai bisognosi e ad avvicinare e udire le due classi 
tra loro […]Vediamo con piacere formarsi ovunque associazioni di questo genere, sia di soli operai 
sia miste di operai e padroni, ed è desiderabile che crescano di numero e di operosità». 
  
Toniolo trova nel magistero di Leone XIII una chiara indicazione della direzione da 
intraprendere per passare da una concezione di inevitabile scontro tra classi con-
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trapposte, basata sull’impossibilità di sanare la frammentazione tra interessi distinti 
sul piano puramente materiale ed economico, ad un rinnovato vitalismo associa-
tivo garantito dal sorgere di istituzioni, dal basso, utili all’edificazione di luo-
ghi di confronto e dialogo tra quelle che, secondo l’insegnamento marxista, 
sono classi distinte e separate, e per l’edificazione del bene comune. 
  
Toniolo ritiene che il “compito” (degli intellettuali cattolici ma non solo) sia 
quello di una “ricomposizione organica” della società, basata non sul supe-
ramento delle inevitabili distinzioni tra gruppi sociali ma sulla nascita di 
forme di collaborazione tra questi, orientate ad un unico fine (e su questo 
solco si consumerà tutta la distanza tra il pensiero di Toniolo e l’elaborazione 
fascista). Il contesto nel quale si sviluppa il pensiero di Toniolo è caratterizzato da 
una crescente disuguaglianza tra gli stessi lavoratori. Non solo tra lavoratori subor-
dinati e imprenditori, ma anche tra quest’ultimi e i lavoratori autonomi. Resta una 
separazione, quanto meno di potere e reddito, tra queste forme di lavoro e il capitale 
della grande impresa. Un primo oggetto di interesse per una è allora la natura stessa 
del contratto di lavoro: era infatti necessario bilanciare il potere delle grandi aziende 
manifatturiere con quello dei lavoratori. 
  
In questo senso questa analisi potrebbe assomigliare a quella di Marx. Ma a 
differenza di quest’ultimo, che auspica e teorizza l’inevitabile scontro tra 
classi quale motore della storia, Toniolo indica un’altra via. Scrive infatti: «Ma 
frattanto in questi [i proletari, n.d.r.] si destò, ribolle e si diffonde ogni giorno più il sentimento di 
collettivi interessi, l’idea di propri e specifici diritti, il fascino di comuni aspirazioni, e insieme il bi-
sogno corrispondente di un vincolo sociale fra tutti i lavoratori, il quale metta capo alla costituzione 
di una rappresentanza collettiva permanente, che della intera classe si faccia interprete  
zelatrice, vindice, davanti alle altre classi, all’intera società ed ai pubblici poteri; e noi già ci 
troviamo dinanzi ad una inattesa, fervida, generale riproduzione (comunque 
con spirito tanto diverso) delle antiche corporazioni». 
  
Le disuguaglianze e le separazioni ricordate permettono ai lavoratori (anche auto-
nomi, piccoli artigiani) di riconoscere l’importanza di un ripensamento del sistema 
economico nel suo complesso, ma non nella direzione di una sua distruzione o di un 
suo stravolgimento, quanto piuttosto di una sua diversa regolazione e di un più giu-
sto bilanciamento degli interessi alla luce delle esigenze sociali espresse dai lavorato-
ri. Tale bilanciamento e tale tutela sono ancora oggi possibili solo passando 
dall’individuale al collettivo, dal rapporto singolo ai rapporti tra gruppi socia-
li. Ma chi può, concretamente, realizzare questo passaggio? Quale istituzio-
ne? 
  
È allora qui che Toniolo colloca la nascita del sindacato, come tentativo non 
solo di controbilanciare il potere del capitale, ma anche di dare voce ad 
un’esigenza insita in ogni esperienza di lavoro: un’esigenza di partecipazio-
ne, di giustizia, di sviluppo comune. E in questo fatto storico l’autore ravvisa il 
desiderio di uscire da una concezione atomistica e individualistica della società, ri-
scoprendo nel legame associativo e nell’opera della rappresentanza uno strumento 
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avente finalità non esclusivamente economico ma anche e soprattutto sociale. Addi-
rittura, arriva ad auspicare la nascita e il diffondersi di corporazioni “miste”, create 
cioè dalla rappresentanza sia dei lavoratori, che delle imprese. Pur realisticamente 
sottolineando le difficoltà a cui vanno incontro tali istituzioni (come fu evidente an-
che nel momento in cui furono effettivamente create, nell’ultima fase del fascismo), 
  
Anche se organizzate in realtà distinte, le classi sociali hanno infatti un im-
prescindibile bisogno di rappresentanza. Ponendo infatti come primo obiettivo 
quello dell’edificazione del bene comune, l’autore veneto sostiene che questo fine è 
raggiungibile solo se quelli che, affrontati singolarmente, sembrano interessi ontolo-
gicamente contrapposti vengono sussunti ad un livello superiore – dall’individuale 
al collettivo – e a questo livello affrontati con l’obiettivo di una leale collaborazione 
tra le parti al fine di raggiungere non tanto un equilibrio tra le forze in gioco, ma so-
prattutto dare nuova linfa vitale allo stesso essere sociale. 
  
La rappresentanza emerge come un attore cruciale non solo per la risoluzio-
ne di problemi economici, ma per l’edificazione di un ordine economico e 
sociale. È in questa concezione del pensiero di Toniolo che riecheggia la sua (posi-
tiva) valutazione dell’esperienza corporativa premoderna, quale luogo non solo di 
ricomposizione del conflitto, ma di dispiegamento delle forze sociali nella 
costruzione di un sistema economico attento, prima di tutto, alle necessità 
del vivere comune. 
  
Toniolo saluta quindi con favore l’esperienza sindacale non solo perché dà ai 
lavoratori un “corpo” capace di contrapporsi al potere del capitale, ma anche 
e soprattutto perché li abilita ad una partecipazione attiva, propositiva e co-
struttiva alla regolazione dell’ordine sociale. La rappresentanza è quindi elemen-
to imprescindibile per una società “organica”, basata sull’intreccio tra interessi pure 
distinti e non abitata da conflitti, per loro natura, insanabili. Non si tratta di supe-
rare, dialetticamente, il negativo in una sintesi superiore, come farà invece il 
fascismo, ma di riconoscere nello scontro e nelle differenze che inevitabil-
mente permangono un elemento costitutivo l’essere sociale, da valorizzare a 
partire dalla promozione di una rappresentanza capace di dare corpo, volto e 
voce a tutte le realtà che, dal basso, animano la vita comune. 
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di Giuseppe Alberghina 
 
 
 
Lo scorso 10 febbraio si è tenuta la conferenza di avvio del progetto Net-work 
for NEET, finanziato dalla Fondazione Istituti Educativi di Bergamo. Il pro-
getto ha come capofila l’Associazione Formazione Professionale del Patronato San 
Vincenzo, insieme ad una rete di soggetti del territorio vicini ai NEET, target princi-
pale del progetto, composta dal Comune di Bergamo, enti del terzo settore ed im-
prese. L’evento ha visto la partecipazione di alcuni dei protagonisti dell’iniziativa, che 
hanno presentato scopo e strutturata del progetto e le azioni che verranno messe in 
campo per raggiungere gli obiettivi prefissati. 
  
A chi si rivolge il progetto Net-work for NEET? La risposta è stata fornita da 
Giuseppe Alberghina, referente AFP Patronato San Vincenzo e Responsabile 
di progetto, in apertura dell’incontro: “L’evento di oggi è un momento di rilancio 
dell’attività dopo un anno in cui purtroppo siamo stati costretti a cessare le attività di 
progetto, a differenza di quanto era stato pianificato nel 2019, quando l’iniziativa è 
stata approvata e finanziata da Fondazione Istituti Educativi di Bergamo. Il nostro 
progetto ha come target i NEET vulnerabili: abbiamo individuato questa ca-
tegoria sulla base delle esperienze di tutti i membri del partenariato. I NEET 
vulnerabili sono quei giovani che vivono delle mancanze o delle avversità di 
tipo socioeconomico e proprio queste mancanze, queste difficoltà precludono 
loro o rendono difficoltoso l’accesso a determinati tipi di lavori o di forma-
zione. Abbiamo individuato due sottocategorie di NEET vulnerabili particolarmente 
rilevanti a Bergamo, in base all’esperienza e i passati progetti di tutti gli enti del parte-
nariato. Rivolgiamo le attività di questo progetto ai giovani NEET di 16-17 anni 
che pur avendo esaurito l’obbligo scolastico non sono però inseriti in un per-
corso formativo o lavorativo. In più rivolgiamo le nostre azioni alle giovani 
donne di età dai 18 ai 29 anni che si trovano in condizioni di particolare fragi-
lità. 
  
L’incontro è poi proseguito con l’illustrazione degli obiettivi del progetto: “Il 
progetto si pone l’obiettivo generale di costituire e attivare un network dura-
turo e stabile che vada oltre la durata naturale del finanziamento. Questo net-
work dovrà essere capace di sperimentare e diffondere dei modelli innovativi di presa 
in carico dei target group che dovranno essere basati su sistemi efficaci e integrati di 
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ingaggio, orientamento, formazione e inserimento lavorativo seguendo tutti i passaggi 
della filiera. Sono previste delle azioni dedicate a sviluppare due reti parallele: 
una rete territoriale per la segnalazione dei potenziali destinatari e una rete 
territoriale di aziende e coinvolgibili in percorsi di formazione, orientamento, 
e ingresso nel mondo del lavoro dei beneficiari selezionati e segnalati. 
Per colmare le distanze tra queste due reti sono previste delle importanti azioni 
di formazione. Nell’ambito della rete di enti segnalanti ci sarà un’azione di 
formazione rivolta ai coach di rete, cioè a quegli educatori che escono dalla loro 
organizzazione e accompagnano il destinatario presso tutti i servizi di rete che il par-
tenariato mette a disposizione. Nell’ambito della rete di aziende, è invece prevista 
un’attività di formazione per i tutor aziendali di quelle imprese che metteranno 
a disposizione il loro tempo e le loro risorse a favore del progetto e a supporto 
dei beneficiari. La formazione per i tutor aziendali permetterà alle imprese di avere 
lo stesso linguaggio, di acquisire la stessa prospettiva che molto spesso è legata al 
mondo degli operatori dell’educazione e della formazione. 
  
Tra queste due azioni di costituzioni di reti, è prevista una macro-azione di 
ingaggio e orientamento dei beneficiari che sarà guidata dall’Informagiovani 
del Comune di Bergamo, in cui si prevede di sviluppare un set di strumenti e azioni 
utili per delineare il futuro percorso dei beneficiari in termini di servizi messi a dispo-
sizione dalla rete. Il risultato di tale primo orientamento permetterà agli attori del pro-
getto di definire e pianificare quale set di servizi ed esperienze offrire al beneficiario a 
seconda delle sue caratteristiche specifiche, in termini di autonomia, responsabilità e 
competenze. Tra i servizi erogati ci saranno apprendistati e tirocini extra-curricolari 
nei casi in cui i beneficiari hanno già un livello di autonomia e di competenza che lo 
permette.  In alternativa, per tutta un’altra fascia di NEET, che necessitano di un 
intervento formativo e motivazionale più incisivo, il progetto prevede percorsi più 
personalizzati che comprenderanno azioni di tipo orientativo-formativo, occasioni di 
incontro con il mondo del lavoro e laboratori mirati allo sviluppo delle competenze 
trasversali e tecnico professionali o l’erogazione di voucher di tipo formativo.” 
  
Ha preso poi la parola Isacco Gregis, referente Centro Meta del Patronato San 
Vincenzo e relatore per le attività a supporto dei NEET minori con età 16-17: 
“Net-work for NEET si propone di creare una rete per accompagnare gli ado-
lescenti vulnerabili in quel particolare momento di transizione che è il passag-
gio tra l’esperienza scolastica e quello che è poi il mondo del lavoro. Vogliamo 
accompagnare soprattutto quegli adolescenti che in questa fase di transizione fanno 
più fatica. Dalle passate esperienze abbiamo compreso la necessità di fare rete, con 
una duplice accezione. Da un lato, serve una rete di protezione per quei ragazzi che 
escono dai tradizionali percorsi di accompagnamento e di crescita; dall’altro c’è la ne-
cessità di avere soggetti eterogenei per poter offrire degli strumenti, delle progettua-
lità, delle esperienze che possono accompagnare questi ragazzi. Si tratta di esperienze 
che non possono essere offerte da un unico soggetto ma serve il coinvolgimento di 
più realtà perché queste situazioni, in cui gli adolescenti si trovano in condizione di 
stallo, in cui si trovano al di fuori del percorso scolastico e fanno fatica e non riescono 
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a interfacciarsi con l’esperienza lavorativa, coinvolge mondi diversi, il mondo della 
scuola, il mondo della formazione e il mondo del lavoro. 
  
I nostri destinatari sono ragazzi di 16-17 anni che abbiamo individuato e defi-
nito come una categoria dei NEET vulnerabili. Sono quei ragazzi per cui la 
situazione di stallo, del rimanere fermi e fuori dai percorsi tradizionali di ac-
compagnamento si innesta su una situazione magari già faticosa e diventa ele-
mento di ulteriore disagio e di ulteriore fatica. Per questi destinatari, l’idea non è 
di fare qualcosa di assolutamente nuovo, intendiamo piuttosto provare a stressare il 
più possibile quegli strumenti che solitamente si hanno a disposizione (orientamento, 
alternanza scuola-lavoro, tirocini, apprendistato…) provando però a calarli su queste 
situazioni molto particolari che hanno esigenze e bisogni diversi, dando così la possi-
bilità agli stessi ragazzi di accedere ad alcuni strumenti per poter provare a riacquisire 
il potere su di sé e sul proprio futuro attraverso la conoscenza di sé, la possibilità di 
sperimentarsi, la possibilità di essere nuovamente ingaggiati in un’esperienza che ha 
come fulcro di attenzione il lavoro, e la possibilità per questi ragazzi di riaprire pro-
spettive per il proprio futuro. Il progetto promuove l’idea di personalizzare il più pos-
sibile i percorsi offerti anche tramite la figura del coach di rete che ha il compito di 
aiutare i ragazzi a rammendare le varie esperienze che saranno chiamati ad incrociare 
e a vivere. Molto spesso, infatti, i ragazzi fanno fatica a tenere insieme più esperienze, 
più livelli e incontri con realtà diverse. Il coach di rete è invece qualcuno che pone il 
destinatario al centro della rete e lo aiuta a trovare quel filo rosso che accompagna lui, 
il suo essere dentro queste esperienze e lo aiuta a rileggere quello che sta vivendo in 
termini di spiragli e prospettive future. 
  
Altro aspetto innovativo del progetto sono le modalità di coinvolgimento del 
mondo aziendale che questi ragazzi saranno chiamati ad incontrare e che sol-
leciterà anche il percorso di formazione e di accompagnamento dei ragazzi. 
L’attenzione vuole essere al fatto che il mondo delle imprese non sarà l’ultimo tassello 
di un processo a cui loro saranno estranee ma piuttosto l’idea è che le stesse ditte, in 
questa logica appunto di rete, devono essere coinvolte fin dall’inizio nell’aiutare chi 
accompagna il destinatario a capire quali sono le potenzialità, i requisiti e le compe-
tenze che più di altre oggi servono per essere appetibili e per entrare nel mondo del 
lavoro.” 
  
La parola è poi passata a Jole Villa, referente Consorzio Solco Città Aperta e 
relatrice per le attività a supporto dei NEET donne con età 18-29 anni: “Per 
introdurre le azioni di progetto rivolte alle giovani donne NEET vorrei partire da una 
metafora. Una metafora che sicuramente conoscete tutti, quella del granello di sabbia 
che entrando in un’ostrica la ferisce generando chiaramente una risposta, una reazione 
da parte dell’animale che è quella di riparazione, di creazione in cui secerne una so-
stanza che va a smussare e a ricoprire le asperità del granello per trasformarlo in una 
perla preziosa. Ci tenevo a partire da questa immagine perché ci vedo molti paralleli-
smi con il progetto che andiamo a mettere in atto. La seconda categoria dei NEET 
vulnerabili è composta da donne che con questi granelli di sabbia hanno fatto i conti 
in passato e continuano a fare i conti anche nel presente. Questi granelli li possiamo 
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chiamare con tanti nomi: può essere chiamato abuso, può essere chiamata grave tra-
scuratezza, gravidanza in giovane età, maltrattamento, assenza di figure significative 
di riferimento, violenza subita, violenza assistita. Possiamo dargli tutti i nomi che pos-
siamo immaginare, ma sono tutti granelli che lasciano una ferita. Li posso riconoscere 
nelle storie di tante donne che incontriamo ogni giorno. Come la storia di Sabrina che 
a 19 anni si ritrova con una figlia di 2 anni e che ha un altro figlio in arrivo, che ha 
lasciato la scuola in precocissima età e che quindi non ha una qualifica di nessun ge-
nere. Ha una mamma presente ma che non le dà il supporto necessario e un padre in 
carcere. O ancora nella storia di Maida, una donna immigrata in cerca di futuro come 
tante altre sue coetanee che si ritrova a 24 anni con due figlie, nessuna qualifica pro-
fessionale e nessun sostegno. Sono storie vere che tanti di noi possono raccontare. Le 
protagoniste di queste storie, per fare il passaggio che nell’ostrica avviene in modo 
fisiologico, cioè il passaggio dalle criticità alle potenzialità, hanno bisogno di avviare 
un processo che deve essere sostenuto. 
  
All’interno di questo progetto vedo come figura centrale quella del coach di 
rete. Una figura in grado di operare il ribaltamento tra le due posizioni che 
dicevo prima: dalle carenze che la donna ha sperimentato e sta sperimentando 
verso un ribaltamento in potenzialità e risorse da rigiocarsi in una seconda 
fase. L’altro aspetto fondamentale per la buona riuscita del progetto è il coinvolgi-
mento delle aziende, delle cooperative e delle imprese sin dall’inizio, il cui supporto ci 
permette di offrire un ventaglio di opportunità che poi a seconda delle necessità verrà 
utilizzato e personalizzato. Tra le opportunità offerte ci saranno l’apprendistato 
duale, le visite in azienda, le testimonianze dirette di chi già è nel mondo del 
lavoro e può contribuire con la viva presenza a rendere la formazione offerta 
più attuale e portare una fotografia più veritiera di quello che è il mondo del 
lavoro a seconda dello specifico settore. Su queste basi, Net-work for NEET si 
prone anche di realizzare una ricerca-azione che permetta di avere un quadro più reale 
del fenomeno NEET nella sua complessità. Oltre a descrivere il fenomeno, vogliamo 
però anche che le azioni di progetto possano in qualche modo interferire nel feno-
meno e poter riscrivere le storie di Sabrina, di Maida o di tanti altri nomi così da 
assicuragli un finale diverso.” 
  
Infine, Matteo Colombo, Ricercatore di ADAPT responsabile per la comuni-
cazione e diffusione risultati di progetto, ha evidenziato le attività di ricerca e 
narrazione che verranno messe in campo a supporto del progetto: “Solitamente 
si guarda al tema dei giovani nel mercato del lavoro partendo da indicatori chiari come 
il tasso di occupazione, di disoccupazione o di inattività. Nel caso dei NEET, i numeri 
e queste analisi non bastano. Con questo termine “ombrello”, si definisce infatti un 
gruppo composito, nel quale possono rientrare giovani che hanno completato un per-
corso di studio ma non sono riusciti a inserirsi nel mercato del lavoro per l’assenza di 
offerte, altri restii ad accettare mansioni incoerenti con il loro percorso di studio, altri 
ancora sono frenati da motivi di salute o da carichi di cura. Perché un giovane rientra 
in questa categoria? Sono almeno tre i fattori: contesto socioeconomico di prove-
nienza, background famigliare, e storia personale. Il problema dei NEET non può 
quindi essere ridotto al “non trovare un lavoro”, ma richiede un approccio di 
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rete, collaborativo, capace di fornire risposte complesse a situazioni altrettanto 
complesse. Per questo motivo, l’attività di comunicazione di questo progetto in capo 
ad ADAPT vuole metterne al centro i protagonisti, raccontando, tramite una ru-
brica dedicata, le attività condotte e le esperienze incontrare: limitarsi a comu-
nicare dei dati vorrebbe dire banalizzare il tema e, in definitiva, non compren-
derlo. Narrare le azioni adottate vuole allora restituire quella dimensione territoriale, 
sociale e personale che contraddistingue il fenomeno dei NEET, e che solo una rete 
di relazioni può riattivare. Questa rubrica confluirà poi in una ricerca, di più ampio 
respiro, dove ad una necessaria parte di inquadramento teorico farà seguito un tenta-
tivo di modellizzare il modello strategico adottato per l’attivazione dei soggetti coin-
volti, con l’obiettivo quindi di restituire tutte quelle sfaccettature del fenomeno NEET 
che solo un’attenta indagine sul campo può far emergere”. L’incontro si è poi con-
cluso con le risposte, fornite dai relatori, ad alcuni quesiti mossi dai partecipanti. 
  
L’evento è stato quindi il primo passo di un progetto che avrà termine nel di-
cembre del 2022 e che verrà seguito, tramite una rubrica dedicata, anche dal 
Bollettino ADAPT: con l’obiettivo, già dichiarato, di raccontare i protagonisti 
e le esperienze di attivazione, di formazione, lavoro e inclusione sociale che 
verranno realizzate grazie alla rete di partner che anima Net-work for NEET. 
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I protagonisti: Il Centro Meta del Patronato S. Vincenzo* 
 

a cura di Matteo Colombo 
 
 
 
Il Centro Meta del Patronato S. Vincenzo di Bergamo è partner del progetto 
Net-work for Neet, che ha l’obiettivo di attivare e ri-attivare giovani NEET del 
territorio bergamasco grazie a percorsi di orientamento, formazione, e inseri-
mento lavorativo. Per conoscere meglio questa realtà e per approfondire il suo ruolo 
all’interno del progetto, abbiamo intervistato Don Mauro Palamini, direttore del Cen-
tro Meta, e Isacco Gregis, educatore del Centro Meta. 
  
Che cos’è il Centro Meta del Patronato S. Vincenzo? Qual è la sua storia? 
  
M. Palamini: Il Centro Meta nasce come Centro di Ascolto, dedicato agli adolescenti, 
nel 2006. È parte integrante dell’Opera Diocesana Patronato San Vincenzo, da cui, di 
fatto, ha origine: nel tempo ci siamo infatti accorti che un numero sempre maggiore 
di adolescenti manifestava problematiche personali che generavano poi effetti di drop-
out, di abbandono scolastico, e di forti difficoltà non solo nel trovare un impiego, ma 
anche nel proseguire la stessa esperienza lavorativa. Ragazzi e ragazze che oggi sono 
ricompresi nella categoria dei NEET. Ce ne siamo accorti a partire dalle attività 
dell’Associazione Formazione Professionale del Patronato, che realizza percorsi di 
Istruzione e Formazione Professionale, e dai ragazzi che abbandonavano questi corsi 
per le motivazioni più disparate: dall’incapacità a stare in classe, vivendo esperienze di 
formazione frontale, a problematiche famigliari e sociali di varia natura. Il Centro 
Meta nasce quindi con l’obiettivo – e da qui il nome – di riattivare questi ra-
gazzi aiutandoli e accompagnandoli nel riconoscere la loro vocazione, la loro 
meta nella vita. È stata proprio l’AFP a segnalarci i primi ragazzi con cui, ormai 15 
anni fa, abbiamo iniziato questa esperienza. Nel tempo, siamo entrati in contatto con 
altre scuole di Bergamo che hanno cominciato a segnalarci i casi più “critici” e con i 
servizi sociali locali, fino a costruire una rete che passa anche per gli oratori del terri-
torio, in modo tale da intercettare prima e meglio le diverse problematiche. Attual-
mente, i ragazzi che iniziano annualmente un percorso di riattivazione e rimotivazione 
presso il Centro Meta sono circa 150/200, di cui circa il 10% provengono da AFP, gli 
altri da scuole bergamasche oppure sono segnalati da enti presenti a livello territoriale. 
E come vengono “riattivati” questi ragazzi? Quali strumenti adottate? 
  
M. Palamini: Al centro della nostra proposta educativa c’è l’esperienza pratica 
e concreta. Ad ogni adolescente che accede al Centro Meta viene proposto, dopo un 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 28 giugno 2021, n. 25. 
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colloquio iniziale, di coinvolgersi in uno dei nostri 10 laboratori (lavorazione del le-
gno, del gesso, produzione agricola, prepugilistica, lavorazione dell’argilla, foto e vi-
deo animazione, musicale, incisione e taglio con laser, assemblaggio plastica, grafica e 
digitale). Non c’è un percorso uguale per tutti, in termini di durata, di giorni e di orari 
in cui il ragazzo si reca presso il Centro Meta: ogni cammino è personale. Può durare 
un anno (che di solito è la durata minima), fino a tre-quattro anni. Anche l’impegno 
settimanale e giornaliero varia, in base alle attività scelte ma soprattutto alle caratteri-
stiche del beneficiario. L’esito poi non è, necessariamente, il raggiungimento di un 
titolo di studi grazie al reinserimento in un’esperienza di apprendimento formale o 
l’accesso all’impiego. L’obiettivo è invece orientare e far sviluppare, far crescere, 
le potenzialità della persona, che nel momento in cui raggiunge una nuova 
consapevolezza su di sé e sulla propria vocazione, completa il percorso che noi 
proponiamo. 
  
Perché utilizzare, come principale strumento educativo, i laboratori?  
  
M. Palamini: Perché nell’esperienza pratica gli adolescenti vivono l’esperienza 
di una realizzazione, di una propria capacitazione e mentre danno forma ad 
un manufatto, ad un bene, danno forma a sé stessi. È un’esperienza poi sempre 
plurale e relazionale: ogni ragazzo è seguito da un educatore, che lo aiuta a riflettere 
sulla sua esperienza e su di sé, e da tutor-orientatori e responsabili di laboratorio che 
gli insegnano tecniche e lo accompagnano nel suo percorso formativo. Si “staccano” 
dalla scuola non per smettere di apprendere, ma per sperimentare nuovi metodi in 
grado di aiutarli a trovare o ritrovare le ragioni e il senso del loro vivere. 
 Quali sono gli obiettivi che perseguite? Quando riconoscere che un adole-
scente si è riattivato? 
  
M. Palamini: Come già detto l’obiettivo del Centro Meta è prima di tutto riattivare i 
giovani e accompagnarli in un processo di evoluzione e costruzione del proprio per-
corso lavorativo ma soprattutto personale. Solitamente al termine del percorso sono 
principalmente due gli esiti, in base al percorso svolto dal ragazzo: il rientro in un 
percorso formativo oppure l’inserimento nel mondo del lavoro. Ovviamente nessun 
percorso è lineare, quindi ad un primo rientro potrebbe far seguito un nuovo abban-
dono, e quindi seguiamo i ragazzi anche in questi passaggi. Grandissima attenzione è 
poi rivolta al mondo del lavoro, sono più di 200 le aziende bergamasche con cui col-
laboriamo. Con esse attiviamo percorsi di tirocinio curriculare, extracurriculare, e più 
raramente di apprendistato. Il diretto contatto con il mondo del lavoro aiuta tantis-
simo la crescita dei ragazzi, anche se solo per brevi esperienze di tirocinio. Ma prima 
ancora, un adolescente si “sveglia” quando trova un adulto che lo guarda con 
stima e che è appassionato al suo lavoro. È l’incontro e la relazione con i nostri 
educatori e volontari che, per prima, aiuta il giovane a guardare sé prima la 
realtà che lo circonda con occhi nuovi, e poi sé stesso. È questo sguardo di-
verso su di sé e gli altri che è forse il vero obiettivo del Centro Meta. 
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Ora che conosciamo meglio la realtà del Centro Meta, possiamo comprendere 
meglio le ragioni che vi hanno spinto a progettare e collaborare alla realizza-
zione del progetto Net-work for Neet: potete sinteticamente richiamarle? 
  
I. Gregis: Fin da subito ci siamo proposti per questo progetto mettendo a di-
sposizione le nostre competenze per quanto riguarda il target group dei NEET 
di 16-17 anni. È infatti una fascia d’età che è abbastanza “scoperta”, in termini 
di strumenti messi a disposizione degli operatori ai fini della loro attivazione: 
sono spesso usciti da scuola e quindi non possono svolgere tirocini curriculari o rien-
trare agevolmente in un percorso di studi, attivare tirocini extracurriculari è spesso 
complesso, e in generale proporgli esperienze lavorativa non è agevole. Con il com-
pimento del sedicesimo anno e l’assolvimento dell’obbligo scolastico si concretizza 
ciò che per molti era già evidente da tempo: l’abbandono dei percorsi scolastici. Sono 
formalmente senza scuola, ma il lavoro è ancora lontano. Collaborare con altre 
istituzioni per sviluppare e irrobustire i nostri servizi di accompagnamento, portando 
all’attenzione di tutti le particolari esigenze e i pochi strumenti destinati a questa fascia 
di età, sono le ragioni che ci hanno convinto a partecipare. 
  
All’interno del progetto Net-work for Neet, quali attività condurrete? 
  
I. Gregis: Metteremo a disposizione i nostri laboratori e le nostre risorse per 
accompagnare i giovani NEET ingaggiati in una fase di orientamento e atti-
vazione, supportando poi AFP nell’attivazione dei tirocini curriculari ed extra-
curriculari. Vorremmo poi riuscire a mettere all’attenzione della collettività l’urgenza 
e l’importanza di investire su questi ragazzi, un compito che non può essere bloccato 
a causa di strumenti spuntati che non “vedono” le specificità dei bisogni degli adole-
scenti NEET. 
  vostro parere, quali sono le principali sfide e le criticità connesse alla realiz-
zazione di queste attività? 
  
I. Gregis: Sono le sfide e le criticità che ci troviamo ad affrontare quotidiana-
mente: scuola e lavoro sono, sempre più, mondi separati e distinti. Il lavoro, in 
particolare, è un’esperienza che gli adolescenti non conoscono, sulla quale teo-
rizzano e basta per anni. Non vedono il lavoro, e spesso le famiglie non ne fanno 
un argomento di discussione in casa, perché non è più un fattore di identità o una 
vocazione che appassiona. I giovani crescono così ritardando il più possibile il con-
tatto con un mondo a cui non sono interessati e che al massimo richiede, ai loro occhi, 
nuovi doveri e fatiche. È incredibile come a volte alcuni ragazzi ci raccontano di of-
ferte lavorative a cui sono interessati ma di cui conoscono solo l’ammontare econo-
mico, quanto li pagano, senza sapere niente né dell’azienda, né tantomeno delle man-
sioni che gli sarebbero chieste! C’è un gran bisogno – diffuso – di tornare alla 
realtà, tramite prima di tutto esperienza significative e di diretto coinvolgi-
mento e ingaggio con adulti che sappiamo trasmettere, prima che specifiche 
competenze, una passione per il proprio lavoro. Anche le aziende devono rico-
noscere questa emergenza educativa e fare la loro parte, senza pensare alla scuola e 
più in generale ai sistemi formativi come “produttori” di future risorse che, una volta 
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assunte, sono già pienamente operativa e non richiedono formazione: tutto il contra-
rio. Dovrebbero riscoprire la propria vocazione educativa e scommettere su percorsi 
e progetti formativi continui nel tempo, soprattutto per i più giovani. 
  
Quali, invece, le potenzialità e le opportunità direttamente legate a questo pro-
getto? 
  
I. Gregis: Mettere a sistema esperienze e competenze per costruire una rete stabile, 
plurale, riconoscibile, che riesca a adattarsi ai diversi bisogni, coordinando le risposte 
che noi realtà educative, formative e del terzo settore possiamo dare. Spesso manca 
un dialogo che pure, oggi più che mai, è davvero fondamentale. 
  
Secondo voi questo tipo di iniziative possono anche generare benefici a tutto 
il territorio bergamasco? Se sì, in che modo? 
  
I. Gregis: Spesso ci sono molte iniziative che rischiano di sovrapporsi, progetti 
che proseguono in parallelo quando invece un loro migliore coordinamento 
potrebbe generare un risparmio di risorse e una migliore efficacia. Centrale è 
poi la necessità di una maggiore consapevolezza diffusa su questi nuovi bisogni edu-
cativi e le risorse presenti sul territorio per rispondervi: senza una condivisione anche 
la ricchezza dell’esperienza vissuta si disperse. Noi vogliamo condividere, far co-
noscere e mettere a sistema il nostro modello anche per smuovere la colletti-
vità, dando voce ai tanti giovani che incontriamo, quotidianamente, qui al cen-
tro Meta. 
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I protagonisti: la Cooperativa sociale AEPER* 
 

a cura di Matteo Colombo 
 
 
 
La Cooperativa sociale AEPER di Bergamo è partner del progetto Net-work 
for Neet, che ha l’obiettivo di attivare e ri-attivare giovani NEET del territorio 
bergamasco grazie a percorsi di orientamento, formazione, e inserimento la-
vorativo. Per conoscere meglio questa realtà e per approfondire il suo ruolo all’in-
terno del progetto, abbiamo intervistato Marco Caraglio, Coordinatore dei Progetti 
per l’Autonomia della Cooperativa AEPER. 
  
Che cos’è la cooperativa AEPER? Qual è la sua storia? 
  
M. Caraglio: Il nome della cooperativa è un acronimo: animazione, educa-
zione, prevenzione e reinserimento, che sono le parole chiave dell’esperienza 
iniziale, da cui la cooperativa ha origine, e che poi si è consolidata nel tempo. 
È una realtà, la nostra, nata nel 1986 ma da un’esperienza già in atto: anche oggi, la 
cooperativa è difficilmente separabile da una realtà più ampia, il gruppo AEPER. 
Quest’ultimo lega a sé diverse componenti: la prima è più “antica” è la Comunità 
Nazareth, che nasce alla fine degli anni ’70 come esito di un percorso della pastorale 
giovanile locale, condotta da Don Emilio Brozzoni, che ha generato un desiderio di 
vita comune e di ospitalità. Una seconda componente è rappresentata dalla Associa-
zione AEPER, nata nel 1980, come esperienza associativa operativa su tutto il terri-
torio di Bergamo. L’ultima, la cooperativa appunto, ha origine nel 1986 dal desiderio 
del gruppo di dotarsi di uno strumento per la gestione delle attività che richiedevano 
una maggiore struttura organizzativa, e nella logica cooperativa, partecipativa e oriz-
zontale è stata individuata la soluzione migliore. Queste tre dimensioni lungo le quali 
si declina il gruppo AEPER lavorano sia in parallelo, sia intrecciandosi continuamente 
tra di loro generando altre, feconde, esperienze: ad esempio La Pèta, comunità di vita, 
di accoglienza e agriturismo a Costa Serina, in provincia di Bergamo. L’origine di 
tutte queste diverse esperienze sta nel desiderio di promuovere esperienze di 
vita basate sull’accoglienza. 
 La comunità Nazareth incarna pienamente questo desiderio: una comunità di persone 
che condividono tutto e che, contraddistinte da una vocazione permanente, si aprono 
a forme di accoglienza (spesso) non formali e temporanee. Attorno a queste realtà 
si è poi generata una rete di famiglie anche loro disponibili all’accoglienza, e 
altre forme di collaborazione locale finalizzata alla risposta di bisogni sociali 
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di varia natura: ci sono sempre stati, nella nostra storia, dei nuclei di vita di-
sposti a vivere con chi fa più fatica. La nostra storia ci chiede quindi non tanto e 
non solo di offrire servizi, ma di condividere una vita. 
  
Un’origine quindi contraddistinta da un desiderio di accoglienza inserito in 
una più ampia vocazione alla vita comune e al sostegno reciproco. Quali sono 
le attività che, oggi, come cooperativa, svolgete? 
  
M. Caraglio: Oggi la cooperativa AEPER è contraddistinta da 5 aree di attività: 
l’area minori e famiglie, orientata alla tutela dei minori anche grazie alla disponibilità 
di una comunità dedicata e alla presenza di una rete di famiglie affidatarie, alla realiz-
zazione di progetti per l’autonomia destinatati ai giovani di età compresa tra i 18-21 
anni, così come alla costruzione di interventi in coprogettazione tra pubblico e pri-
vato; l’area della neuropsichiatria infantile, un’area purtroppo in grande espan-
sione in quanto si stanno diffondendo molteplici forme di disagio e sofferenza in 
ambito adolescenziale, e che consente l’accesso ad una serie di servizi di natura socio-
sanitaria, come il centro diurno Kaleido e la comunità terapeutica “Piccola stella” de-
dicata agli adolescenti, a Medolago; l’area delle politiche giovanili e territoriali, 
rivolta agli interventi con adolescenti e giovani per realizzare attività di prevenzione, 
di aggregazione sociale e di promozione, anche in collaborazione con il Comune di 
Bergamo; l’area salute mentale, realizzata prevalentemente presso il centro di salute 
mentale “Maresana”, dove sono stati raccolti i servizi svolti dalla comunità psichiatrica 
Villa Fiorita e dal centro diurno Cordata; l’area lavoro, che fa riferimento al comparto 
B della cooperativa, che è nata come cooperativa di tipo A ma che da qualche anno è 
di natura mista. La parte B è ancora poco sviluppata, e fa principalmente riferimento 
all’area salute mentale, dove vengono realizzate attività propedeutiche al lavoro. In-
fine, AEPER ha fondato anche una piccola casa editrice, perché abbiamo sempre 
ritenuto opportuno fare “cultura”, intesa come contributo destinato prevalentemente 
alla comunità territoriale per leggere e conoscere la realtà. In questo alveo si colloca 
anche “L’incontro”, la rivista del Gruppo Aeper. Auspicabilmente, vorremmo che le 
attività editoriali potessero essere anche un’opportunità di inserimento lavorativo. 
  
Non abbiamo un’ampia rete di collaborazione con le aziende, dato che è nu-
mericamente contenuta l’attivazione di tirocini extracurriculari o di inseri-
mento sociale. Potenziare queste collaborazioni con l’esterno è sicuramente una 
delle finalità alla base della nostra partecipazione al progetto Network 4 NEET. 
  
Prima di passare all’approfondimento del vostro ruolo nel progetto Network 
for NEET, vorrei chiederti le ragioni che stanno alla base del vostro operare: 
quali sono le finalità a cui mirate? 
  
M. Caraglio: il riferimento di fondo, la finalità che muove le nostre attività è 
sempre il desiderio di dare il nostro contributo alla promozione della qualità 
della vita, come opportunità di ben-essere e realizzazione delle persone, con uno 
sguardo dedicato in particolare a chi fa più fatica e a tutte le situazioni di svantaggio. 
Allo stesso tempo, ci siamo sempre profondamente radicati nel territorio bergamasco, 

https://www.cooperativaaeper.it/progetti/kaleido/
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ma tenendo una finestra aperta sul mondo: storicamente abbiamo sempre avuto col-
laborazione progettuali – più o meno formalizzate – anche fuori dall’Italia, come in 
Malawi e in Bolivia. 
  
Passiamo quindi a considerare il progetto Network for NEET. Cosa vi ha con-
vinto a partecipare alla sua ideazione e realizzazione? 
  
M. Caraglio: Noi da sempre ci occupiamo di giovani e adolescenti che si tro-
vano in situazione di forte svantaggio personale, economico, sociale o fami-
gliare – e a volte in un mix di tutti questi. Il tema del lavoro ha fortemente a 
che fare con il loro percorso di crescita, di espressione personale, e di cittadi-
nanza attiva. Ci siamo accorti come sempre di più il tema del lavoro stia entrando 
nei nostri progetti, soprattutto per le fasce di età basse: c’è un’accelerazione delle 
istanze di autonomia e contestualmente mi sembra ci sia anche una crescita delle aree 
di stallo, per cui aumenta il rischio di “inceppamento”: si esce prima dai percorsi di 
formazione, non si entra nel lavoro, aumentano i NEET. Aumenta quindi una do-
manda di “sblocco” di questa situazione, che trova nel lavoro una possibilità di rispo-
sta. 
  
Noi non abbiamo, da soli, l’esperienza sufficiente per dare risposta a tutti que-
sti, sfaccettati, bisogni. C’è bisogno di un intreccio tra competenze e specia-
lizzazioni diverse. Abbiamo quindi, con questo progetto, colto l’opportunità di un 
ampliamento delle relazioni con il mondo della formazione, dell’accompagnamento 
educativo, e del lavoro. Il grande obiettivo di questo progetto è infatti quello di risve-
gliare desideri, muovere o tornare a muovere la passione e l’interesse per la forma-
zione, l’apprendimento, la conoscenza, cercando di far cogliere alle ragazze e ai ragazzi 
che rimettersi in movimento non vuol dire tornare a replicare le stesse esperienze – 
fallimentari – dalle quali sono passati. Uno degli strumenti più efficaci per favorire 
questo “risveglio” è proprio il lavoro. Ma è importante sottolineare che l’obiettivo di 
questo progetto non è, semplicemente, il matching tra domanda e offerta, col rischio 
poi del proporre un “lavoro qualunque” ai ragazzi: ma piuttosto aiutarli a riscoprire la 
loro vocazione. Il lavoro da fare – faticosissimo – è quello di individuare talenti, 
passioni e desideri sopiti nelle persone. Un lavoro di eccellenza: non in senso 
di perfezione, ma come migliore espressione possibile di se stessi. Questa è 
l’eccellenza che vogliamo promuovere. 
  
Quali sono le attività a voi assegnate? E per quale target group di riferimento? 
  
M. Caraglio: Cooperativa AEPER partecipa alla cabina di regia e coordinamento, 
concentrandosi sul target group 16-18 anni. Dal punto di vista organizzativo, avere 
a che fare con più soggetti impegnati nella stessa attività (il coordinamento) 
può complicare le cose, ma vuol dire anche provare a mischiarsi, a cercare 
sintonie, sviluppare una grammatica nuova capace di far dialogare mondi di-
versi (ad esempio quello della formazione professionale e quello della cura so-
cioassistenziale). Siamo anche parte integrante della rete segnalante, che si occuperà 
appunto di “segnalare” i giovani NEET intercettati a tutti i partner del progetto in 
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modo tale da costruire, insieme, la risposta più adeguata ai diversi bisogni; metteremo 
anche a disposizione un coach di rete, dedicata a questa attività. 
Noi poi ci occuperemo della parte più formativa e orientativa delle attività connesse 
alle sperimentazioni delle azioni di laboratorio che avranno come riferimento il centro 
META. Noi, come già ricordato, abbiamo da tempo svolto queste attività ma ci è 
sempre un po’ mancata la connessione con il mondo delle aziende che invece l’al-
leanza con il Patronato S. Vincenzo ci potrà garantire. 
  
Quali sono, secondo voi, le principali criticità e ostacoli per la realizzazione di 
questo progetto? 
  
M. Caraglio: Prima di tutto bisogna ricordare che questo progetto è nato prima 
dell’emergenza pandemica, e che riprende ora a fronte di una situazione an-
cora di emergenza: una situazione in cui, probabilmente, i NEET sono ancora 
più NEET. Quest’anno e mezzo ha inciso molto sulle storie dei giovani, mentre non 
sappiamo ancora con certezza come stia reagendo il mondo del lavoro e quali siano i 
suoi nuovi fabbisogni. 
  
Ovviamente quanto ho prima sottolineato, cioè la ricchezza rappresentata dalla diver-
sità di vedute e metodi garantita da una composizione plurale alla cabina di regia e alla 
gestione del progetto, può anche allungare o complicare i tempi di realizzazione delle 
attività. Il rischio è poi quello di non essere sincronizzati con i tempi del mondo 
del lavoro. 
  
Quali invece i possibili benefici garantiti dalla partecipazione a questo pro-
getto per AEPER? 
  
M. Caraglio: Personalmente credo che per AEPER, pur senza mettere in secondo 
piano il “cuore” degli interventi che sono poi i percorsi delle persone incontrate, il 
valore aggiunto sia la rete di rapporti che si va a consolidare (e non a costruire) attra-
verso un’operatività precisa, quella di questo progetto, che potenzialmente può river-
berarsi anche all’esterno e su altre attività comuni. 
  
Un’ultima domanda: cosa può dare Network for NEET al territorio di Ber-
gamo? 
  
M. Caraglio: sicuramente la traduzione anche operativa di una rete di collaborazione, 
ampia e diversificata. Da questo punto di vista lo sforzo che dobbiamo fare è in primo 
luogo di tipo culturale: dobbiamo comunicare ciò che facciamo, dobbiamo lavorare 
in prospettiva, oggi stiamo muovendo passi per la costruzione di una rete che deve 
avere un futuro, ben oltre il 2022, data di conclusione del progetto. Stabilizzare que-
sti rapporti per generare una nuova modalità di approccio ai bisogni del terri-
torio penso sia l’eredità più importante che questo progetto può lasciar al ter-
ritorio, utile anche per favorire un cambio di sguardo davanti alle problemati-
che che riguardano i più giovani. 
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I protagonisti: l’Informagiovani del Comune di Bergamo* 
 

a cura di Matteo Colombo 
 
 
 
L’Informagiovani del Comune di Bergamo è partner del progetto Net-work for 
Neet, che ha l’obiettivo di attivare e ri-attivare giovani NEET del territorio 
bergamasco grazie a percorsi di orientamento, formazione, e inserimento la-
vorativo. Per conoscere meglio questa realtà e per approfondire il suo ruolo all’in-
terno del progetto, abbiamo intervistato Alessandra Ciccia, Coordinatrice Spazio In-
formagiovani di Bergamo. 
  
Dott.ssa Ciccia, qual è la storia dello spazio Informagiovani di Bergamo? 
  
A. Ciccia: L’Informagiovani nasce a Bergamo negli anni ’80, ed è quindi uno 
dei primi d’Italia insieme a quello di Torino. Allora la sede era in via Papa Gio-
vanni, in una zona centrale della città, ma non accessibile direttamente dal pubblico. 
Il modello organizzativo era, infatti, molto diverso: tutta l’informazione passava attra-
verso la carta, ed entrare nell’Informagiovani era un po’ come andare in biblioteca. In 
base alle informazioni richieste, si veniva indirizzati ad un archivio cartaceo, con ma-
teriali sempre aggiornati. Le novità e le informazioni riguardanti le possibilità di studio 
e impiego erano acquisite tramite telefonate o corrispondenza. 
  
A cavallo tra gli anni ’90 e il nuovo millennio tutto questo modello è stato ne-
cessariamente rivisto, a fronte della diffusione di internet. Inoltre, anche la no-
stra mission si è meglio definita fino a quella attuale: accompagnare e assistere 
i giovani e giovanissimi in transizione, da un ciclo di studi a quello successivo 
o verso il mondo del lavoro, fornendo supporto sia informativo che orientativo. 
Negli stessi anni è cambiata anche la governance: inizialmente era gestito da Comune, 
Provincia e Regione, fino ad essere lasciato alla sola Regione per poi essere chiuso. A 
metà dei primi anni 2000 si è ridato impulso all’idea di un centro per l’informazione e 
l’orientamento, che mancava sul territorio: si è quindi spostata l’attività, ora gestita dal 
solo Comune, allo spazio Polaresco, in una zona quindi più periferica della città ma 
in una struttura tutta pensata per le politiche giovanili, puntando così sulla sinergia 
con altri enti presenti e iniziative comunali. 
 Sono diverse le realtà che si occupano di informazione e orientamento: noi ci 
siamo quindi negli anni specializzati sull’erogazione di servizi fortemente in-
dividualizzati, che ora contraddistinguono, a livello locale, le nostre azioni ri-
spetto a quelle di altri soggetti. Oggi realizziamo interventi con le scuole e nelle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 
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scuole, lavoriamo con il terzo settore e con i servizi socio-sanitari del territorio, con-
centrandoci ovviamente sulla città di Bergamo. Negli ultimi anni abbiamo lavorato 
molto anche per potenziare la nostra comunicazione verso l’esterno, anche grazie 
all’utilizzo di diversi social media. 
  
Che tipo di servizi realizzate, per accompagnare i giovani nella fase di orien-
tamento? 
  
A. Ciccia: Come anticipavo noi ci siamo specializzati su servizi fortemente individua-
lizzati, che vengono quindi declinati in base alle specifiche esigenze di chi abbiamo 
davanti. Attualmente stiamo potenziando sia le attività di comunicazione, che i servizi 
al lavoro, che non sono mai entrati nel nostro orizzonte ma che ci rendiamo conto 
essere un elemento ormai fondamentale. La professionalità dell’operatore Informa-
giovani così come viene declinata nel nostro specifico contesto può essere riferita 
anche ad una figura ad hoc presente nel Quadro Regionale degli Standard Professio-
nali di Regione Lombardia. È un mestiere, questo, che si affina necessariamente 
sul campo, attraverso l’esperienza diretta, proprio perché è davvero importante 
toccare con mano le esigenze, i dubbi, le curiosità e le fragilità di giovani ed 
adolescenti. Tornando al nostro stile orientativo, il nostro modello è globalistico in-
terdisciplinare. La nostra proposta è di accompagnamento e di ascolto, sempre con 
l’obiettivo di promuovere scelte autonome, consapevoli e sostenibili. Lo strumento 
principale che utilizziamo è il colloquio, le metodologie narrative: anche quando pro-
poniamo l’utilizzo di questionari e test, è sempre per consentire autovalutazione e 
miglioramento della conoscenza di sé e delle risorse possedute da parte del soggetto. 
La principale sfida che ci troviamo a gestire, sia per quanto riguarda il passag-
gio da scuola a scuola (ad esempio dalla secondaria di 1° grado a quella di 2° 
grado, o verso l’università), sia per l’ingresso nel mondo del lavoro, è l’indivi-
duazione di criteri di scelta con cui l’utente può poi prendere una decisione 
autonoma e corredata di informazioni valide e aggiornate. In una prima fase 
quindi accogliamo il bisogno, che intercettiamo grazie alle segnalazioni degli enti già 
ricordati o qui direttamente allo Spazio Polaresco. Oltre a fornire strumenti di ri-
flessione su di sé, a livello di interessi, capacità e competenze utili per giungere 
all’ individuazione di validi criteri di scelta, gran parte del nostro lavoro si con-
centra sull’abbattimento sistematico di tanti, troppi luoghi comuni che spesso 
generano percezioni distorte della realtà. Solitamente i percorsi che sviluppiamo 
con i ragazzi si declinano su 4-5 incontri, con una cadenza settimanale. 
  
Con la pandemia è ha acquistato forza un altro filone di intervento di cui il 
servizio si occupa da anni: il riorientamento. Nell’ultimo mese le richieste si sono 
triplicate rispetto a quanto accaduto negli anni passati in questo stesso periodo 
dell’anno. La didattica a distanza ha notevolmente amplificato le difficoltà di alcuni 
studenti, che spesso si ritrovano senza un metodo di studio, con una capacità orga-
nizzativa bassa e scarsissima autonomia. Durante l’anno realizziamo attività di gruppo 
a supporto delle strategie di apprendimento, perché a volte non è necessario cambiare 
scuola o classe, ma solo lavorare su alcuni aspetti organizzativi e motivazionali. Ulti-
mamente questo fenomeno sta raggiungendo dimensioni preoccupanti, ed è frutto di 
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una forte insicurezza sempre più diffusa tra le giovani generazioni, acuita dalla pande-
mia. 
  
Quali altre attività realizzate? 
  
A. Ciccia: Sono diverse poi le progettualità che, a partire dalla nostra attività 
quotidiana, sviluppiamo per potenziare i servizi resi all’utenza. Ad esempio, il 
portale CV Qui, strumento gratuito rivolto ai giovani in cerca di occupazione e a tutte 
le aziende che offrono opportunità, realizzato con altri servizi Informagiovani della 
Lombardia. Altro progetto a cui stiamo lavorando è Place me now!, finanziato dal 
bando di Regione e Anci “ La Lombardia è dei giovani 2020”. Con altri 33 partner 
stiamo costruendo un portale online per l’orientamento al lavoro, con alla base un 
tool per la profilazione dell’utente al quale potranno così esser avanzate proposte e 
mostrate offerte (di studio e lavoro) pensate per lui. E soprattutto, con questo portale 
puntiamo a costruire uno spazio digitale nel quale mettere a disposizioni dei giovani 
tutte le informazioni riguardanti le tante eccellenze relative al mondo della formazione 
e dell’orientamento al lavoro del territorio che, però, sono spesso poco conosciute. 
  
Siamo comunque una realtà con una mission chiara e definita, e quindi ci ap-
poggiamo anche ad altra realtà per l’erogazione di servizi specifici per i quali 
non abbiamo le competenze adeguate. Attorno a noi c’è quindi una trama di rela-
zioni che fa sì che anche con il passaparola si arrivi alla conoscenza dell’Informagio-
vani, ma che si ricevano segnalazioni anche dalla rete (ad esempio da un professore, 
o da un terapeuta, o da un operatore sociale) e di rimando segnaliamo (ad esempio ad 
un istituto di formazione professionale, ad un ente per un’esperienza di volontariato, 
o per un viaggio studio all’estero, ecc…). 
  
Se dovessimo sintetizzare, qual è la finalità dell’Informagiovani? 
  
A. Ciccia: lavoriamo sul fronte info-orientativo potenziando l’accesso all’infor-
mazione con tutti i mezzi e in particolare sull’aspetto orientativo, e cioè sulla 
qualità della scelta, affinché sia consapevole, anche se non necessariamente 
giusta. Puntiamo, quindi, molto se non tutto sull’autonomia della persona, sulla sua 
crescita. Come già ricordato, ci contraddistingue in questo un approccio molto indi-
vidualizzato. 
Inoltre, lavoriamo molto con l’obiettivo di costruire una rete, composta da soggetti 
che svolgono attività diverse – anche noi, in questo senso, abbiamo la nostra “nicchia” 
– e questo giustifica anche il nostro interesse per il progetto Net-work for Neet. 
  
Passiamo quindi a parlare proprio del progetto e delle ragioni alla base della 
vostra partecipazione. 
  
A. Ciccia: ci interessava e ci interessa lavorare nell’ottica della rete, costruire 
cioè relazioni privilegiate con quelli che riteniamo esser dei partner importanti, 
peraltro su un tema – quello dei NEET – che è una delle nostre piste di lavoro 
principali. Una fetta considerevole di nostri utenti arriva proprio da questo mondo, 
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e in particolar dal mondo delle fragilità. Con l’esperienza e incontrando questi ragazzi 
ci siamo accordi che dietro questa etichetta c’è un mondo ricchissimo, e che una sem-
plice descrizione astratta non riesce a dare l’idea della complessità di ogni, diversa, 
situazione e bisogno. Ci sono, peraltro, giovani NEET molto più “avanti” di loro 
coetanei, con potenzialità incredibili, ma con difficoltà a trovare una collocazione ade-
guata alle loro esigenze, elemento che li ha resi insoddisfatti e che spesso ha generato 
la “caduta” in questa condizione. A noi, quindi, interessava lavorare sui NEET, se-
condo la logica del progetto che ci ha subito convinto: numeri non molto alti, ma 
orientamento forte al risultato, grazie alla realizzazione di una rete territoriale. 
  
Quali sono le attività a voi assegnate? Lavorerete con un target group di riferi-
mento particolare? 
  
A. Ciccia: noi partecipiamo alla cabina di regia, quindi collaboriamo anche al mana-
gement del progetto. Il nostro apporto specifico si concretizza nella facilitazione 
del teamwork degli orientatori che realizzeranno i bilanci di competenze dei 
ragazzi e delle ragazze e nella formazione dei coach di rete che accompagne-
ranno i giovani nel loro progetto e dei tutor aziendali che li accoglieranno nei 
contesti di lavoro. 
La formazione riguarderà sia aspetti più “sociologici”, legati ad una maggior consape-
volezza delle peculiarità del nostro tempo in chiave di principali sfide sociali, econo-
miche e fabbisogni dal mondo del lavoro, ma anche alla promozione dello sviluppo 
di competenze specifiche del coaching. 
Inoltre, contribuiremo alla validazione degli strumenti adottati nella sperimentazione, 
con l’obiettivo di modellizzare un intervento di bilancio delle risorse pensato per i 
target specifici coinvolti nel progetto. 
  
Quali sono, a vostro parere, le principali sfide e criticità connesse alla realiz-
zazione delle attività di questo progetto? 
  
A. Ciccia: Abbiamo dovuto subire un necessario stop a causa dell’emergenza 
sanitaria, e anche ora le difficoltà perdurano: le aziende sono molto titubanti, an-
che più di prima, soprattutto per assumere giovani. È vero, il mercato si sta muo-
vendo, ma ancora molto lentamente. Inoltre, come già ricordato, i riorientamenti ne-
cessari sono aumentati a dismisura, mettendo così a rischio le altre attività, che pure 
dovevano concludersi con un inserimento formativo – lavorativo del progetto. Allo 
stesso tempo, l’importanza di costruire reti è diventare ancora più palese, così come 
in questo periodo c’è stata anche una grande ricchezza e non solo problemi. 
  
Quali, invece, le potenzialità e opportunità legata alla partecipazione al pro-
getto per voi di Informagiovani? 
  
A. Ciccia: Per noi come Informagiovani questo progetto può favorire l’inseri-
mento di un sistema reticolare più ampio e diversificato rispetto a quello a cui 
siamo abituati: inoltre, favorisce il contatto con le aziende che a noi è sempre 
mancato, ma di cui sentiamo una sempre maggiore urgenza. Net-work for 
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NEET può inoltre anche aiutarci ad ampliare lo sguardo al lavoro, dando quindi ul-
teriori soluzioni ai nostri utenti NEET, che sono in rapido aumento così come il tasso 
di dispersione locale. 
  
E sono possibili, a vostro parere, effetti benefici anche per il territorio di Ber-
gamo? 
  
A. Ciccia: in parte sono gli stessi della risposta precedente: avere a disposi-
zione una o più reti, o anche sottoreti, strutturate è un elemento sempre più 
richiesto per affrontare efficacemente situazioni complesse, e offrire indica-
zioni chiare e precise agli utenti. Nel territorio di Bergamo ci sono molti servizi, 
anche di eccellenza assoluta. C’è però la tendenza a lavorare da soli, o comunque ad 
utilizzare la rete dei servizi partner solo al bisogno, mentre vanno coltivate le forme 
di collaborazione stabili e la messa in comune di strumenti e risorse generativa di 
progettualità condivise. Con Net-work for NEET non si costruisce quindi solo una 
rete, ma si favorisce un cambio di passo culturale, prima di tutto tra gli operatori dei 
servizi di assistenza sociale, della formazione, e delle imprese. 
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I protagonisti: Consorzio Sol.Co Città Aperta  
e Consorzio Mestieri Lombardia-sede di Bergamo* 

 

a cura di Matteo Colombo 
 
 
 
Consorzio Sol.Co Città Aperta e Mestieri Lombardia sono partner del progetto 
Net-work for Neet, che ha l’obiettivo di attivare e ri-attivare giovani NEET del 
territorio bergamasco grazie a percorsi di orientamento, formazione e inseri-
mento lavorativo. Per conoscere meglio queste realtà e per approfondire il loro ruolo 
all’interno del progetto, abbiamo intervistato Fausto Gritti, Presidente del Consorzio 
e Maria Serena Galli, responsabile della sede di Bergamo di Consorzio Mestieri Lom-
bardia. 
  
Cominciamo approfondendo le origini del Consorzio Sol.Co. Quando nasce, e 
perché? 
  
F. Gritti: Consorzio Sol.Co Città Aperta nasce nel 2000, operando sull’Ambito Ter-
ritoriale di Bergamo che comprende il territorio di Bergamo, Dalmine, Seriate e Gru-
mello. È composto da 10 cooperative: 4 di tipo A, 3 di tipo B, e le restanti 3 miste. È 
un’organizzazione di secondo livello, il cui compito principale è contribuire 
alla realizzazione delle politiche sociali territoriali, costruendo soluzioni e pro-
poste in collaborazione con tutti i partner localmente presenti: l’ente pubblico, 
ovviamente, ma anche realtà del terzo settore, fino alle aziende. 
  
Nasce con l’obiettivo di svolgere una funziona aggregativa tra le diverse coo-
perative coinvolte, per la condivisione delle risorse e delle progettualità. Anche 
attraverso il Consorzio, le cooperative realizzano un mutualismo trasversale. L’idea 
all’origine del progetto – e che ancora oggi lo anima – è quindi quella di promuovere 
la costruzione di reti locali per affrontare, in maniera sistemica e collaborativa, pro-
blematiche comuni e presenti sul nostro territorio. 
La storia di Mestieri Lombardia è intrecciata a quella del Consorzio, giusto? 
  
M.S. Galli: esatto. Mestieri Lombardia nasce nel 2004 come ente accreditato, a 
livello regionale, per i servizi al lavoro, dalla volontà di alcuni consorzi lom-
bardi di continuare a realizzare servizi di accompagnamento nel rispetto della 
disciplina regionale. È un consorzio di scopo, partecipato da consorzi territoriali: 
ogni sede territoriale è espressione di un consorzio locale. Attualmente abbiamo 15 
sportelli attivi sul territorio regionale, di cui 4 in provincia di Bergamo. Noi quindi 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 30 agosto 2021, n. 29. 
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siamo strettamente legati al Consorzio Sol.Co, anche se rimaniamo due entità distinte, 
che sviluppano in sinergia reciproca le proprie attività. 
  
A proposito delle attività svolte, e tornando al Consorzio Sol.Co, quali sono i 
principali fronti su cui siete impegnati? 
  
F. Gritti: il Consorzio si occupa di diverse aree di attività, dalle politiche attive 
del lavoro, alla casa, alla cooperazione di tipo B con l’inserimento lavorativo di 
persone svantaggiate. Nostro principale interlocutore è l’ente pubblico, per la co-
gestione e co-progettazione di servizi di politica sociale principalmente rivolti ai citta-
dini definiti – a livello normativo – fragili: gli anziani, i disabili, ma anche i giovani. 
  
Parlo di politiche sociali perché abbiamo anche noi una funzione pubblica, 
ovviamente di concerto con le istituzioni preposte e gestiamo una molteplicità 
di servizi mettendo al centro la persona. La nostra scommessa è quella di tenere 
assieme la dimensione dell’impresa sociale, e quindi (anche) della sostenibilità econo-
mica, con la dimensione di offerta di servizi e risposte a 360 gradi ai bisogni del citta-
dino. Gli elementi cardine attorno ai quali sviluppiamo la nostra azione sono quindi 
la sostenibilità, l’innovazione e l’attenzione alle persone. 
  
Seguiamo anche tutti gli aspetti legati alla tutela dei minori e gestione anche 
delle scuole paritarie presenti sul territorio. Un’altra attenzione che abbiamo è 
quella verso i nostri 1800 lavoratori, una parte importantissima del nostro operare 
perché la credibilità verso l’esterno passa, necessariamente, verso l’impegno quoti-
diano di tutti i nostri collaboratori. 
  
Sono Presidente anche dell’Associazione Carcere e Territorio, che realizza per-
corsi per lo sviluppo di pene alternative, mettendo a disposizione possibilità di 
alloggio e lavoro. Qui la connessione, anche sotto il profilo delle attività svolte, con 
Mestieri diventa evidente: sono loro come ente accreditato che seguono tutto il pro-
cesso fino all’eventuale assunzione dell’ex detenuto. 
  
Passiamo quindi a Mestieri, per approfondire meglio le attività che svolgete, 
in evidente sintonia con le finalità del Consorzio. 
  
M.S. Galli: come già anticipato ci occupiamo di seguire tutte le attività con-
nesse all’inserimento lavorativo come agenzia per il lavoro no-profit accredi-
tata a livello regionale. Non ci occupiamo di somministrazione, ma soltanto dell’in-
termediazione e soprattutto di tutte quelle attività che vengono prima dell’assunzione 
oppure della promozione di un tirocinio extracurriculare e tipiche di un progetto di 
inserimento lavorativo, tra cui l’accoglienza, il bilancio di competenze, l’orientamento, 
l’accompagnamento continuo nella ricerca del lavoro… attività quindi propedeutiche, 
ma centrali per il buon esito del percorso e il coinvolgimento della persona, che ri-
mane la protagonista del proprio percorso individuale di inclusione lavorativa, che è 
sempre anche inclusione sociale. Poi seguiamo, ovviamente, anche la fase di inseri-
mento della singola persona in un contesto lavorativo, impresa o cooperativa, nel 
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ruolo di lavoratore oppure nel ruolo di tirocinante laddove un’esperienza di tirocinio 
extracurriculare sia funzionale alla persona per acquisire o riattivare competenze tec-
nico-professionali e nel contempo anche trasversali. 
  
Sono già in parte emerse, ma chiederei ad entrambi di soffermarsi maggior-
mente sulle finalità che contraddistinguono le vostre azioni. 
  
F. Gritti: Fin da subito ci siamo resi conto che il welfare di comunità è una 
delle chiavi per affrontare la fragilità economica e sociale, uno strumento an-
cora più importante per la ripresa del dopo covid. È sempre più ampia una linea 
grigia che porta le persone ad entrare nella fragilità, in situazioni impensabili negli anni 
precedenti. È quindi cruciale che ogni nostro servizio sia accessibile a tutti, non solo 
a chi ha la capacità economica di permetterselo. Anche in questo caso, la sostenibilità 
economica è necessariamente – è così e sarà sempre così – declinata con le esigenze 
e i bisogni concreti delle persone che ci troviamo davanti. Altro elemento caratte-
rizzante il nostro operato è, ovviamente, l’importanza della cooperazione, di 
costruire reti a livello locale: è oggi una scelta vitale per “coltivare futuro”. 
  
Stiamo poi attraverso un periodo di cambiamento, che è sotto gli occhi di tutti, ma 
che chiede anche noi come Consorzio un rinnovamento. È un’esigenza che sentiamo 
da tempo. Un primo punto riguarda, necessariamente, il ricambio generazionale: dare 
più spazio ai giovani, anche all’interno delle nostre realtà. Devono essere in grado 
di poter cambiare, innovare: gestire le nuove problematiche emergenti è im-
possibile semplicemente replicando schemi del passato. Il territorio cambia 
più velocemente delle organizzazioni. Abbiamo potuto notare, ad esempio, un 
grande coinvolgimento dei giovani nel volontariato, durante la pandemia, nato spon-
taneamente e senza essere inquadrato in qualche struttura preesistente. 
  
Allo stesso tempo, stiamo lavorando per reperire risorse a fronte di una limitata capa-
cità di spesa dell’attore pubblico. Anche da qui emerge l’importanza della collabora-
zione, anche con quelli che non sono i “nostri simili”, cioè altre cooperative o con-
sorzi, oltre che collaborazione con il mondo dell’impresa – ad esempio. Tutto questo, 
per adottare poi un approccio che metta al centro il cittadino “senza aggettivo”, senza 
catalogarlo per aree (fragilità, anziani, giovani, ecc..), ma stando prima di tutto davanti 
al suo bisogno. Dobbiamo costruire dialogo e imparare un linguaggio nuovo, 
anche per creare nuovi servizi. 
  
M.S. Galli: stiamo osservando l’insorgenza di nuovi bisogni anche dal punto 
di vista del lavoro, date le trasformazioni epocali a cui stiamo assistendo. Me-
stieri, secondo il proprio statuto, si occupa delle persone disoccupate più fragili, che 
presentando quindi ancora maggiori difficoltà nell’ingresso o reingresso nel mondo 
del lavoro: il nostro obiettivo è sì l’inserimento lavorativo, ma più in generale l’inclu-
sione sociale attraverso il lavoro. 
  
Dopo la crisi del 2008, è emersa la consapevolezza del fatto che il problema del 
lavoro era un elemento trasversale a tutto il territorio, un territorio che non 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1142 

l’aveva mai sperimentato come un problema sociale diffuso. Abbiamo così in-
tensificato la nostra attività di supporto alle persone disoccupate fragili, che non fos-
sero soltanto persone con uno svantaggio cosiddetto “certificato” (ad esempio cate-
gorie protette oppure persone in situazioni di restrizione della libertà personale), an-
che realizzando progetti ad hoc per giovani NEET oppure per adulti rimasti senza 
lavoro. Grazie alla nostra rete di sportelli diffusi localmente e che non si vogliono 
sostituire, anzi potenziare l’efficacia dei Centri Pubblici per l’Impiego, vogliamo essere 
come delle “antenne territoriali”, in grado di accogliere e raccogliere i fabbisogni locali 
e i bisogni dei cittadini, di diffondere le opportunità lavorative e formativa offerte dal 
territorio, di offrirne e costruirne di proprie, di supportare e accompagnare le persone 
alla fruizione di queste proposte in maniera differenziata rispetto alle risorse di par-
tenza di ogni persona. Ciò significa essere concretamente in rete con tutti i soggetti di 
quel territorio che si occupano di lavoro e formazione professionale (imprese, Centro 
per l’Impiego, altri enti accreditati, ecc). Se devo però provare a sintetizzare la pre-
messa che muove il nostro operato è che chiunque cerca lavoro è sempre portatore 
anche di risorse: noi ci occupiamo quindi di elaborare con la persona un progetto di 
avvicinamento al mondo del lavoro specifico e realistico, in grado di potenziare e far 
incontrare quelle risorse con le opportunità del territorio. 
  
Passiamo quindi a considerare il progetto Net-Work for NEET: perché parte-
cipare? Cosa offre questo progetto di diverso, rispetto alle attività che già ven-
gono realizzate? 
  
M.S. Galli: c’è sempre stata un’attenzione dedicata al fenomeno dei giovani 
NEET, è un tema che ci riguarda da vicino. Si tratta di un tema molto caro anche 
al mondo delle cooperative sociali, dato che molti NEET fragili sono ragazzi, che le 
cooperative socie di Consorzio Solco incontrano nei diversi servizi socioeducativi che 
gestiscono. In un’ottica di aiuto e supporto per la costruzione di un progetto di vita, 
il lavoro è una componente centrale. 
  
Molti NEET fragili non soltanto non hanno completato un percorso di studi, 
ma hanno un background famigliare e personale complesso e difficile. Li co-
nosciamo, come dicevo, grazie alla collaborazione con il mondo delle cooperative, ma 
anche attraverso i contatti con il Patronato S. Vincenzo di Bergamo, con il quale ab-
biamo quindi pensato di presentare insieme un progetto a Fondazione degli Istituti 
Educativi Bergamaschi. 
  
Il progetto ha due target: il primo, quello degli adolescenti tra i 16 e 17 anni, è affidato 
a Patronato S. Vincenzo, che per ragazzi di quell’età vanta un’esperienza notevolis-
sima e realizza percorsi di Istruzione e Formazione Professionale; il secondo è quello 
delle giovani donne under 30, ospiti di servizi di residenzialità, su cui il Consorzio 
Solco e Consorzio Mestieri stavano in quel momento portando avanti una riflessione 
specifica: abbiamo così messo a fattore comune competenze e progettualità. Sarebbe 
poi interessante, con questo progetto, far emergere dati locali sul fenomeno 
dei NEET fragili, e soprattutto sulle caratteristiche specifiche delle persone 
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che rientrano in questa categoria inevitabilmente astratta e composita. L’ambi-
zione è provare, a partire da questo progetto, a costruire risposte specifiche al bisogno 
di inclusione lavorativa di queste giovani donne attraverso percorsi di inserimento 
lavorativo pensati per loro, ad esempio alcune sono madri, per cui il tema della con-
ciliazione emerge in maniera forte già soltanto nella possibilità di partecipare ad un 
percorso formativo o di tirocinio. Anche la realizzazione delle schede di segnalazione 
prodotte ci aiuterà a far luce su questo fenomeno. 
  
Altro elemento originale ed interessante del progetto è la stretta interrelazione 
tra la figura professionale dell’orientatore dell’ente accreditato e la figura pro-
fessionale del coach. Il primo si occupa della progettazione e realizzazione del per-
corso di avvicinamento al lavoro, mentre il secondo ne sostiene la motivazione e la 
reale integrazione con gli altri servizi che stanno sostenendo la persona. Si sperimenta 
così un’inedita coppia di lavoro: un orientatore con la centratura sui servizi al lavoro 
e alla formazione e un educatore, un coach, con la centratura sulla tenuta del percorso 
e sull’ingaggio di tutte le altre dimensioni personali della vita dei beneficiari. 
  
Quali sono, in particolare, le attività a voi assegnate, e come collaborerete con 
il resto della rete? Per quale target, in particolare? 
  
M.S. Galli: ci rivolgiamo in particolare al secondo target, quelle delle donne 
NEET fragili under 30, con l’obiettivo di coinvolgerne almeno 15 in questo 
progetto. Abbiamo progettato un percorso di orientamento al lavoro “nei luoghi del 
lavoro”, ossia un incontro con il mondo del lavoro non soltanto alla fine dell’espe-
rienza, ma già durante. Ovviamente poi ci occuperemo di quelle che sono le attività 
che contraddistinguono l’azione di Mestieri: la prima accoglienza, i colloqui speciali-
stici, i bilanci di competenze, in modalità sia individuale che di gruppo, per andare a 
raccogliere e portare a galla le risorse e difficoltà che ogni ragazza porterà, dando il 
via ad un processo individuale di supporto e sostegno all’autonomia e qui sarà impor-
tantissimo l’apporto dell’educatore coach. Vorremmo poi portare fisicamente nei con-
testi di lavoro le persone coinvolte per permettere loro un incontro diretto con un 
mondo perlopiù sconosciuto. Abbiamo quindi contattato la nostra rete di cooperative 
sociali di lavoro e imprese disponibili a raccontarsi ed offrire così una conoscenza più 
approfondita di cos’è e come funziona un contesto di lavoro, che per sua natura è 
strutturato, diversificato e unico e … spesso diverso dall’immaginario comune: ad 
esempio le aree di produzione non sono luoghi sporchi, è sempre più diffusa una 
componente informatico-digitale anche nelle “produzioni semplici”, vengono richie-
ste e apprezzate sempre più le cosiddette competenze trasversali, che queste giovani 
possono far emergere al di là dello specifico titolo di studio posseduto o non posse-
duto. Vogliamo “strumentare” le persone, favorire la loro occupabilità, inve-
stendo su competenze trasversali e su una conoscenza diretta del mondo del 
lavoro, anche superando pregiudizi per i quali certi mestieri o certi percorsi 
formativi sono ad appannaggio solamente di uomini. 
  
Quali sono, invece, le principali sfide e criticità connesse alla realizzazione di 
queste attività? 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1144 

  
M.S. Galli: Il primo – e non è una novità – e più preoccupante è quello della 
“tenuta” di queste giovani donne, che vanno accompagnate innanzitutto a 
“prendersi appieno” gli strumenti e le opportunità che il progetto può loro of-
frire. Un’altra criticità è il tempo: in alcuni casi scadenze personali – il rientro in fami-
glia dopo un soggiorno in comunità – possono complicare la buona riuscita dei pro-
getti. Infine, è superfluo sottolineare l’attuale situazione economica, con la forte insi-
curezza che ancora in parte blocca la propensione delle aziende a coinvolgersi in que-
ste attività. 
  
Quali le potenzialità e le opportunità, per Mestieri Lombardia, derivanti da 
questa partecipazione? 
  
M.S. Galli: Una grande potenzialità è legata alla sperimentazione diffusa della 
coppia di lavoro orientatore – coach, che vorremmo replicare anche in altri 
progetti a sostegno della fragilità, riguardanti NEET e non solo. Anche una 
maggior conoscenza di questo fenomeno e delle sue molteplici sfaccettature è sicura-
mente un elemento molto interessante e utile per la nostra azione strategica. Ovvia-
mente poi un elemento di assoluto valore è la costruzione di una rete locale, così da 
stringere ulteriormente alleanze con altri soggetti per affrontare assieme la complessità 
che stiamo vivendo. 
  
E quali, infine, i potenziali benefici per tutto il territorio bergamasco? 
  
M.S. Galli: La modellizzazione, per il territorio, di una “rete di reti”, di un si-
stema plurale per la personalizzazione dei servizi. Non è un progetto, questo, dal 
quale ci attendiamo un impatto importante in termini quantitativi, bensì ci attendiamo 
di affinare processi e strumenti utili per rendere stabile, e poi anche ampliare nei nu-
meri, un progetto che funzioni per le giovani NEET fragili. Sui NEET molto si è 
detto e si dice, ma gli strumenti a disposizione sono ancora pochi. Saranno necessarie 
anche le risorse del PNRR per potenziare le possibili risposte e affrontare, anche in 
termini quantitativi, questa problematica. 
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I protagonisti: la Cooperativa Generazioni FA* 
 

a cura di Tomaso Tiraboschi 
 
 
 
 
Generazioni FA, cooperativa sociale di Bergamo, è uno dei partner del pro-
getto Net-work for Neet che da fine del 2020 propone percorsi di orientamento, 
formazione e inserimento lavorativo dedicati ai NEET presenti sul territorio. Ab-
biamo intervistato Jole Villa, responsabile area di servizi mamma/bambino, che ci 
racconta la realtà di Generazioni FA e come sta proseguendo il progetto. 
  
Generazioni FA, chi siete e qual è la vostra storia? 
  
J. Villa: La cooperativa Generazioni Fa nasce nel 2018 dalla fusione di due coo-
perative: FAmille che si occupava di gestione di servizi relativi all’area minori e fa-
miglie e Generazioni che invece si occupava di servizi per anziani, entrambe pre-
senti da anni sul territorio della città di Bergamo e della Valle Seriana. La pas-
sione e l’attenzione per i minori e le famiglie fragili hanno radici ancora più lontane 
infatti la Cooperativa FAmille aveva avviato i suoi primi passi all’interno di AFA (As-
sociazione Famiglie Accoglienza), realtà di accoglienza storica sul territorio della Bassa 
Bergamasca. 
  
Quali attività svolgete e quali aree sociali coprono?  
  
J. Villa: La cooperativa gestisce servizi per anziani e servizi per minori e fami-
glie in situazione di fragilità; attiva anche eventi di tipo culturale (per esempio il 
DFestival presso l’ex centrale di via Daste e Spalenga a Bergamo dal 17 al 22 settem-
bre) consci che la transizione verso una società più accogliente possa avvenire 
solo attraverso piccoli passi compiuti assieme. In particolare, per quanto riguarda 
l’area minori e famiglie i servizi attivi sono i seguenti: comunità per adolescenti ma-
schi, appartamenti per minori stranieri non accompagnati, comunità mamma/bam-
bino, appartamenti per le autonomie sia per neomaggiorenni che per nuclei famigliari, 
accoglienza di donne vittime di violenza, centri diurni per adolescenti. 
Su quale principio si basa il vostro agire nella società? 
  
J. Villa: L’attenzione all’accoglienza e al cambiamento possibile all’interno 
delle relazioni e dei territori sono le caratteristiche che contraddistinguono il nostro 
agire: la realtà che conosciamo e che incontriamo quotidianamente ci sollecita 
costantemente in queste direzioni ed è per questo che ci attiviamo in tali direzioni. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 settembre 2021, n. 32. 

https://www.generazionifa.it/
https://www.generazionifa.it/
http://www.bollettinoadapt.it/net-work-for-neet-un-progetto-di-inclusione-sociale-per-il-territorio-di-bergamo/
https://www.dastebergamo.com/d-festival/
http://www.bollettinoadapt.it/20-settembre-2021-n-32/
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Qual è il vostro ruolo all’interno del progetto Network for Neet? 
  
J. Villa: Abbiamo partecipato alla stesura del progetto portando l’esigenza spe-
cifica delle giovani donne con figli, in situazioni di fragilità, che si trovano ad 
affrontare le medesime difficoltà dei coetanei maschi ma con l’ulteriore carico 
della gestione dei figli. Il vissuto di difficoltà che già hanno sulle spalle (se sono 
all’interno dei nostri servizi questo aspetto è un dato di fatto) spesso complica l’ac-
cesso al mondo del lavoro che di per sé ha le sue esigenze e le sue criticità: il dover 
tener conto delle esigenze dei figli, di orari di accesso ai servizi per l’infanzia, di scarse 
reti famigliari o amicali di supporto, chiaramente complica il tutto. Da queste consi-
derazioni è appunto nato il filone specifico di Network for Neet rivolto alle giovani 
donne tra i 18 e 29 anni. Come operatori in quest’ambito sentiamo forte l’esigenza di 
trovare soluzioni valide per l’inserimento di questo target di donne nel mondo del 
lavoro. Senza lavoro non esiste nessun valido progetto di autonomia. 
  
All’interno del progetto, di quale target vi occupate principalmente? A che 
punto siete arrivati? Qual è la vostra impressione? 
  
J. Villa: In collaborazione con una collega, la dott.ssa Monica Migliorati, sono 
coordinatrice delle attività relative al così detto Target 2 (dedicato a donne tra i 
18 e 29 anni). Superata la sfida iniziale (il progetto era ai blocchi di partenza proprio 
a febbraio 2020 quando tutto si è fermato a causa del Covid) ora resta quella di essere 
all’altezza delle aspettative; il bisogno è veramente grande, le singole storie delle 
donne che hanno iniziato il percorso, sono variegate e riuscire a tenere la presa 
è una bella sfida. Come operatori crediamo molto in questo progetto perché ha 
l’ambizione di voler affrontare la “questione NEET” da vari versanti: in particolare 
credo molto nella figura del coach che si occupa di “prendere per mano” la 
persona che si approccia al progetto e con lei individuare gli specifici problemi di 
tenuta e mettere in atto le strategie utili per superarli (tutti I NEET sanno che sarebbe 
bene trovare lavoro, o studiare, ma i piccoli o grandi ostacoli che si trovano davanti 
nella quotidianità impediscono di raggiungere la meta). 
  
Quale risultato vi aspettate dal progetto e quali prospettive? 
  
J. Villa: l’augurio è che il territorio di Bergamo si ritrovi, alla conclusione del 
Progetto Neetwork for Neet, più ricco quantomeno nella conoscenza del “fe-
nomeno NEET”, sia nel suo complesso (per poterne comprendere la portata) che 
nell’individuazione delle peculiarità di ogni storia di vita che hanno condotto a 
quell’esito. Solo la conoscenza ci permetterà di immaginare soluzioni efficaci a lunga 
tenuta e possibilmente ipotizzare una continuazione del progetto Network for 
Neet. 
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Arriva il primo rinnovo contrattuale del 2021:  
analisi dell’accordo delle lavanderie industriali* 

 

di Ruben Schiavo 
 
 
 
In data 5 gennaio 2021 è stato siglato tra Assosistema Confindustria e le orga-
nizzazioni sindacali Filctem Cgil, Femca Cisl e Uiltec Uil il rinnovo del CCNL 
per le imprese del sistema integrato di beni e servizi tessili e medici affini che 
resterà in vigore fino al 31 dicembre 2022. Si tratta del settore delle lavanderie in-
dustriali operanti sia per il settore sanitario che turistico-alberghiero e della ristora-
zione che conta circa 1.200 imprese per un totale di 20.000 addetti. La trattativa per il 
rinnovo del contratto, già scaduto il 31 marzo 2019, inevitabilmente alterata dai disa-
strosi effetti della pandemia, ha portato dopo quasi due anni dalla scadenza alla firma 
del rinnovo. È il primo contratto collettivo nazionale di lavoro sottoscritto nel 2021 
che – secondo il Presidente di Assosistema Egidio Paoletti – rappresenta un atto di 
responsabilità e di stabilità verso imprese, lavoratori e famiglie in un contesto dram-
matico per il settore, colpito duramente dalla pandemia soprattutto per coloro che 
operano nella filiera del turismo. Anche dal lato sindacale le parti esprimono soddi-
sfazione – come afferma il Segretario Generale di Femca Cisl Nora Garofalo – poiché 
l’accordo ha fatto sì che si trovassero delle soluzioni affinché alla scadenza del con-
tratto i lavoratori dei vari settori, seppur con condizioni economiche diverse, mante-
nessero gli stessi minimi contrattuali. 
  
Con il presente accordo innanzitutto le parti si pongono in premessa degli obiet-
tivi condivisi per promuovere la qualità delle relazioni industriali – nazionale, 
territoriale e aziendale. A tal proposito, hanno previsto un incontro annuale sulla po-
litica industriale di settore promuovendo analisi di contesto e proposte in relazione 
allo sviluppo economico e coesione sociale. In secondo luogo, elemento importante 
dell’accordo sono gli affidamenti di studi e analisi all’Ente Bilaterale, EBLI, 
nella sua funzione di osservatorio del settore, il quale si occuperà di specifici temi da 
sottoporre successivamente valutazione delle parti per una nuova regolamentazione. 
Le materie sono: lo stato di applicazione del nuovo sistema di inquadramento; l’esame 
delle indicazioni emerse dalla Commissione Tecnica Nazionale per l’adeguamento del 
nuovo sistema di inquadramento professionale, l’accorpamento delle figure profes-
sionali, la valorizzazione dei comportamenti organizzativi e della polivalenza; la ride-
finizione della Tavola dello sviluppo professionale, la definizione ed applicazione di 
una nuova scala parametrale che definisca in modo equo le differenze economiche 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 

http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2021/01/210105_Ipotesi-di-accordo_5-gennaio-2021-definitiva-ore-14.30-1-16-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/11-gennaio-2021-n-1/
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delle retribuzioni di modulo in relazione ai livelli professionali espressi dal nuovo si-
stema di inquadramento; l’approfondimento e valutazione della disciplina contrattuale 
dell’orario di lavoro, con particolare riferimento alla rimodulazione dell’orario di la-
voro e relativi modelli organizzativi; la realizzazione di una indagine conoscitiva sulla 
gestione dell’istituto della reperibilità nelle aziende operanti nel settore. Altro punto 
rilevante e più volte richiamato è la lotta contro fenomeni di dumping contrattuale 
che generano effetti distorsivi della concorrenza derivanti dalla disapplicazione 
del presente CCNL attraverso l’utilizzo improprio dell’istituto dell’appalto e l’applica-
zione di contratti collettivi di settori con diversi campi di applicazione o sottoscritti 
da organizzazioni sindacali e datoriali non rappresentative. L’accordo di programma 
sottoscritto dalle parti il 4 febbraio 2020 diviene così allegato del CCNL dando mag-
gior rilievo alle azioni poste in essere, anche sollecitando l’intervento degli Organi 
Istituzionali competenti. 
  
Parte economica 
  
Sulla base dell’accordo interconfederale dell’8 marzo 2020, viene previsto un aumento 
del trattamento economico minimo (TEM) per la vigenza contrattuale pari a 63 euro 
lordi sul livello B1 (area qualificata, modulo base) suddiviso in tre tranches: 25 euro dal 
1° marzo 2021, 25 euro dal 1° marzo 2022, 13 euro dal 1° agosto 2022. Considerata 
la situazione di crisi del turismo, le parti hanno stabilito un eguale aumento retributivo 
per le lavanderie industriali operanti nel settore ma con una decorrenza differente 
delle tranches: 20 euro dal 1° settembre 2021, 15 euro dal 1° marzo 2022, 15 euro dal 
1° agosto 2022 e 13 euro dal 1° dicembre 2022. Tali aziende devono dimostrare di 
avere un fatturato derivante dal settore turistico-alberghiero e ristorativo pari almeno 
al 60% nel 2019 rispetto al totale del fatturato, sottoscrivendo un verbale di accordo 
con le organizzazioni sindacali aziendali/territoriali entro il mese di febbraio 2021. 
Sempre in attuazione del Patto della Fabbrica, le parti hanno individuato gli elementi 
componenti il trattamento economico complessivo (TEC), che rappresentano, a titolo 
esemplificativo e non esaustivo, il riferimento nei richiami di legge ai trattamenti eco-
nomici previsti dalla contrattazione collettiva. A tal riguardo, le parti hanno stabilito 
l’aumento dell’elemento di perequazione da 200 euro a 230 euro nel 2022 e 260 euro 
a decorrere dal 2023 (l’aumento dell’elemento perequativo di 60 euro annui rappre-
senta un aumento del TEC, su base mensile, di 5 euro). 
  
Parte normativa 
  
Sono diversi gli elementi normativi negoziati nell’ipotesi di accordo sottoscritta. Uno 
tra i più importanti è stato il riconoscimento della stagionalità a livello nazionale, cir-
coscrivendola alle lavanderie industriali che operano per le strutture turistico-ricettive 
e della ristorazione, alle lavorazioni svolte dai reparti della logistica, del magazzino, 
della manutenzione e della produzione, nonché ad un massimo di otto mesi di durata 
complessiva nell’arco dell’anno tra datore di lavoro e lavoratore. La procedura è atti-
vabile solo dietro accordo tra azienda e rappresentanze sindacali aziendali, ovvero in 
assenza quelle territoriali. L’accordo ha modificato e introdotto altri aspetti sostanziali 
di carattere normativo. La possibilità per i lavoratori di richiedere per una seconda 
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volta l’anticipazione del 70% del TFR, purché siano decorsi tre anni dalla prima ri-
chiesta e vi siano motivazioni diverse dalla precedente. Viene introdotta la calendariz-
zazione dei permessi legge 104/1992, almeno su base mensile, con alcune deroghe nel 
caso di comprovate ragioni e vengono fatti salvi i casi di improvvisa grave urgenza. 
Vengono introdotti ulteriori tre mesi di permessi retribuiti a quelli già previsti per 
legge (per un massimo di sei) per le donne vittime di violenza di genere nelle modalità 
di cui all’art. 24, D.Lgs. 80/2015. Il periodo di prova degli operai inquadrati con livello 
B1 e B2 viene allineato agli altri livelli e incrementato a 2 mesi. Il periodo di affianca-
mento, in caso di sostituzione di lavoratori di cui sia programmata l’assenza, al fine 
del passaggio di consegne, passa da 30 a 60 giorni. Viene aumentata dal 10% al 12% 
la percentuale di accoglimento delle richieste di trasformazione in contratto part-time 
motivate da gravi e comprovati problemi di salute del richiedente, da necessità del 
coniuge o dei parenti di 1° grado per malattia che richiedano assistenza continua, ade-
guatamente comprovata, nonché, ove non osti l’infungibilità delle mansioni svolte, 
per favorire la frequenza di corsi di formazione continua, correlati all’attività aziendale 
e per la durata degli stessi. Riguardo alla comunicazione delle assenze per permessi, 
congedi e aspettative, le parti hanno stabilito che esse vengano comunicate entro la 
quarta ora dall’inizio dell’orario di lavoro e non più entro il normale orario di lavoro 
giornaliero. Sulle controversie, al fine di evitare ritardi nella ricezione delle controde-
duzioni alle contestazioni disciplinari da parte del lavoratore che comportano proble-
maticità alle aziende nel comminare il relativo provvedimento disciplinare, il lavora-
tore nel corso dei 5 giorni in cui ha diritto a presentare le sue controdeduzioni, sarà 
tenuto, in aggiunta, ad avvisare la Direzione aziendale dell’avvenuta trasmissione della 
lettera. Infine, sono state condivise tre linee guida, una sulla partecipazione dei lavo-
ratori, una sulla responsabilità sociale di impresa (RSI) e una sulla contrattazione 
aziendale per le imprese prive di rappresentanza sindacale in azienda. 
  
Conclusioni 
  
L’accordo si è concluso a quasi un anno a mezzo dall’apertura delle trattative avvenuta 
a luglio 2019. La pandemia e la conseguente crisi delle imprese del settore hanno ine-
vitabilmente rallentato le procedure negoziali, anche se le parti si sono viste unite in 
altre occasioni, la più importante la sottoscrizione lo scorso 19 maggio delle linee 
guida per l’applicazione del protocollo anti-contagio nelle lavanderie industriali ope-
ranti per il turismo. Alle linee guida si sono affiancate lettere e incontri istituzionali 
che le parti hanno avanzato congiuntamente. Il rinnovo del contratto conferma così 
la qualità delle relazioni improntate a risolvere con spirito collaborativo le problema-
tiche che sorgono, non rappresentando un punto di arrivo ma un tassello su cui far 
proseguire i rapporti a partire dalle questioni sulle quali le parti si sono prefissate di 
lavorare. 
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Accordo Laika: verso relazioni industriali di territorio?* 
 

di Francesco Lombardo 
 
 
 
L’accordo Laika Caravans S.p.A., sottoscritto in data 22 dicembre 2020, rap-
presenta qualcosa di più di un semplice contratto aziendale non soltanto per il 
suo contenuto ma anche per le sue finalità e per le interconnessioni tra i vari soggetti 
che lo hanno reso possibile. 
Tale accordo, infatti, coinvolge interessi e parti che vanno al di là del contesto azien-
dale ma riguarda tutto il territorio di riferimento comprese le istituzioni locali. 
L’oggetto dell’accordo è rappresentato dall’inserimento di nuovo personale nell’orga-
nico di Laika, in conseguenza di un piano di sviluppo aziendale, parte del quale sarà 
individuato tra i lavoratori coinvolti nella vertenza Bekaert, nonché dalla stabilizza-
zione di parte del personale già presente in azienda. 
  
Il contratto firmato da Laika, le R.S.U. e i rappresentanti delle strutture terri-
toriali di FIOM-CGIL e FIM-CISL si inserisce all’interno di un sistema di re-
lazioni industriali a misura di territorio. 
Per raggiungere l’obiettivo di favorire la propria crescita occupazionale e produttiva, 
senza disperdere le professionalità formate in azienda ed acquisendo nuova forza la-
voro nel territorio, Laika e le OO.SS. hanno utilizzato tutti gli strumenti di flessibilità 
previsti dal CCNL Metalmeccanica, sottoscritto il 26 novembre 2016 da Federmecca-
nica, Assistal e Fim, Fiom e Uilm e gli incentivi economici messi a disposizione non 
solo dalla legge, ma anche quelli messi in campo dalle istituzioni locali, che hanno 
agevolato il passaggio del personale da Bekaert a Laika al fine di risolvere una com-
plessa e lunga vertenza. 
  
La scelta di individuare i lavoratori della Bekaert per costituire il bacino per 
l’ampliamento del personale è dovuta al combinato disposto di competenze e 
dote di incentivi, disponibili e non presenti in altre vertenze del territorio. 
Data la sua natura sperimentale e basata sulla collaborazione di diversi soggetti, l’ac-
cordo, oltre ad avere una durata pari agli esercizi 2020/2021 e 2021/2022, vede su-
bordinata la sua validità alla concretizzazione degli incentivi e degli strumenti pubblici 
e privati che sottendono alla realizzazione di quanto pattuito. 
Si è cercato, in sostanza, di contemperare le diverse esigenze delle parti coinvolte. 
L’azienda Laika Caravans procederà al suo piano di sviluppo e investirà ingenti risorse 
economiche (si parla di 5/6 milioni di euro) usufruendo di incentivi regionali per le 
assunzioni per il 2021, voucher regionali formativi per la riqualificazione professionale 
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dei dipendenti, più eventuali ulteriori fondi regionali che saranno stanziati per la for-
mazione continua, nonché ricevendo la promessa di un rafforzamento dei trasporti 
per permettere ai nuovi dipendenti di raggiungere i propri stabilimenti. A ciò si ag-
giungono gli incentivi e le agevolazioni introdotti dagli ultimi interventi normativi 
nonché le dotazioni economiche derivanti da Bekaert di cui all’accordo del 23 dicem-
bre 2019 e successive proroghe. 
Nel procedere con il suo piano di crescita produttiva Laika assumerà 60 dipendenti 
provenienti da Bekaert, da tempo in crisi e attualmente in CIGS, e stabilizzerà 33 
lavoratori con contratto a tempo determinato o in somministrazione già presenti in 
organico che vantino un’anzianità di almeno 24 mesi. 
  
Le parti, per permettere l’attuazione del piano di ampliamento del personale 
ed agevolare le connesse necessità di sviluppo produttivo, come detto, utiliz-
zano gli strumenti di flessibilità messi a disposizione dalla Legge e dal CCNL, 
ma utilizzandoli in maniera “creativa” e più rispondente alle esigenze azien-
dali. 
Ad esempio, ci sono alcuni istituti utilizzati in modo “atipico” come, ad esempio, il 
distacco dalla CIGS (di Bekaert), mediante contratto a tempo determinato, adoperato 
come periodo di prova in vista di una successiva assunzione a tempo indeterminato, 
senza applicazione del periodo di prova. 
Da evidenziare, poi, la creazione di un bacino di lavoratori che verranno inseriti in un 
percorso che prevede un diritto di precedenza sulle future assunzioni, e un diritto alla 
stabilizzazione dopo 24 mesi di anzianità, indipendentemente dalla tipologia di con-
tratto utilizzato. 
Tali lavoratori saranno individuati tenendo conto delle esigenze tecniche, organizza-
tive e produttive aziendali, della mansione necessaria e dell’anzianità aziendale, e dopo 
valutazione del periodo di prova di due mesi. Molto interessante è la previsione di una 
graduatoria aperta alla visione dei lavorati interessati attraverso il rilascio di apposite 
credenziali. 
Tenuto conto dell’attività produttiva, per far fronte alle variazioni significative di vo-
lumi e di aumento degli ordinativi si prevede di ricorrere, per i profili operai, a con-
tratti a tempo determinato stagionali. 
A tal fine è rilevata la sussistenza del requisito della stagionalità legata alle “variazioni e 
implementazioni del mercato dovute al piano di sviluppo”, preso atto della complessità dello 
stesso e della forte stagionalità che caratterizza la produzione aziendale, come con-
cesso dall’art. 21, secondo comma del D.lgs. n. 81/2015. Inoltre, come disciplinato 
dalla lett. a) dell’art. 4, Sez. IV, Tit. I del CCNL Metalmeccanica, tale periodo non 
potrà essere superiore a 6 mesi complessivi nell’anno solare, ed è individuato il pe-
riodo Gennaio-Luglio. 
  
Per attuare al meglio il rinnovato ciclo produttivo viene modificata l’organiz-
zazione del lavoro con l’instaurazione di nuovi turni, per i quali è disposto una 
specifica indennità che viene implementata rispetto a quella prevista dal pre-
cedente accordo aziendale da 6 a 10 euro lordi a turno. 
Il contratto si interessa, inoltre, anche della mobilità dei lavoratori, richiedendo (in 
accordo con le istituzioni locali) un mezzo di trasporto pubblico locale che colleghi i 



6. Per una storia della contrattazione collettiva in Italia 

1153 

diversi siti aziendali di San Casciano e di Tavernelle Barberino, nonché l’ex stabili-
mento Bekaert di Figline, per permettere gli spostamenti del personale, senza ricadute 
economiche ed organizzative per Laika e per i lavoratori. 
In virtù dell’aumento del personale l’azienda si impegna anche all’ampliamento della 
mensa aziendale. 
Per ciò che concerne l’orario di lavoro, si prevede, proprio in vista dell’incremento 
produttivo, l’utilizzo di “straordinario comandato” ai sensi dell’art. 7, Sez. 4, Tit. III, 
del CCNL applicato, di cui vengono stabiliti il limite massimo di 60 ore per esercizio 
(e comunque un limite di 60 ore per anno solare) e una maggiorazione retributiva 
aggiuntiva unica del 25% per tutte le 120 ore previste per i due esercizi. 
  
Sotto il profilo dell’inquadramento, da sottolineare che si stabilisce un inseri-
mento al 2° livello per tutti i lavoratori interessati dall’accordo, con passaggio 
al 3° livello dopo 18 mesi di anzianità aziendale. 
Inoltre, si prevede uno specifico piano di passaggi livello che coinvolgerà 25 lavoratori 
per ognuno dei due esercizi, basati sui criteri che saranno stabiliti dall’apposita Com-
missione di Inquadramento prevista dall’Accordo di II livello. 
Vengono, infine, definite le modalità di erogazione della formazione continua, di cui 
all’art. 7, Sez. IV, Tit. VI del CCNL, del triennio 2020/2020 nonché di quella residua 
relativa al triennio precedente. 
Le parti firmatarie si impegnano altresì ad iniziare la discussione per il rinnovo del 
contratto di secondo livello prima della sua scadenza del 31 luglio 2021. 
  
Dunque, oltre che essere un esempio di utilizzo virtuoso dello strumento del 
contratto aziendale, il caso toscano oggetto del presente commento può rap-
presentare la base di un sistema di relazioni industriali che permettono di va-
lorizzare le risorse del territorio, sia pubbliche che private, anche in un mo-
mento di crisi come quello attuale. 
Siccome in molti altri territori italiani, soprattutto dopo la fine del blocco dei licenzia-
menti, la pandemia evidenzierà la coesistenza di aziende floride, che prevedono svi-
luppi produttivi, con aziende in forte crisi, che attingono incessantemente alle inte-
grazioni salariali, ci si chiede se l’esempio riportato non possa rappresentare un mo-
dello da riproporre, finalizzato a non disperdere le professionalità acquisite dei lavo-
ratori sul territorio e a tenere pressoché inalterati i livelli occupazionali. 
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L’organizzazione agile oltre l’emergenza:  
smart working e south working in ES Field Delivery Italia* 

 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
Il perdurare dell’emergenza Covid-19 non ha impedito alle Parti sociali più 
lungimiranti di guardare oltre l’emergenza e di affrontare dinamiche organiz-
zative e strutturali post-pandemiche: se regna ancora incertezza sulle conseguenze 
occupazionali e sulle relative ricadute a livello economico, non c’è alcun dubbio sul 
fatto che il remote working emergenziale, lontano da una connotazione smart, abbia lan-
ciato una sfida che chiede di essere accettata da tutti gli stakeholders del mondo del 
lavoro. 
  
L’accordo raggiunto il 16 dicembre 2020 tra ES Field Delivery Italia – azienda 
del Gruppo DXC Technology che si occupa di servizi IT – e FISTEL CISL 
rappresenta un modello di relazioni industriali che ha saputo proseguire la col-
laborazione avviata nella fase più dura dell’emergenza per proiettarsi nel fu-
turo con la consapevolezza del ruolo decisivo delle Parti sociali nell’organiz-
zazione di una modalità di lavoro che porti benefici all’azienda e ai lavoratori 
coinvolti. Fin dalle premesse si evidenzia la centralità dell’aspetto organizzativo e la 
necessità imposta dall’emergenza di modificare gli assetti tecnici dei servizi erogati 
con la regolare supervisione del Comitato di regolamentazione delle misure per il contrasto ed 
il contenimento della diffusione del virus Covid-19 negli ambienti di lavoro di cui al Protocollo 
del 24 aprile 2020: le Parti hanno definito “smart working emergenziale” la modalità di 
lavoro applicata a tutto il personale la cui mansione fosse remotizzabile e hanno con-
cordato che tale organizzazione non fosse “prorogabile a tempo indeterminato senza trovare 
una definizione strutturale”, senza peraltro nascondere che essa abbia fornito buoni risul-
tati sia per l’aspetto organizzativo, “sia relativamente agli aspetti di produttività generale la cui 
organizzazione per obiettivi individuali e collettivi”. Contestualmente alla procedura di tra-
sferimento collettivo presso una nuova sede aziendale, le Parti hanno condiviso la 
necessità di definire un accordo sperimentale sullo smart working per consentire l’uti-
lizzo di tale modalità di lavoro anche dopo la conclusione dello stato di emergenza, 
ritornando ad applicare le previsioni della Legge 22 maggio 2017, n. 81 e capitaliz-
zando gli sforzi organizzativi richiesti dalla pandemia. Esso evidenzia chiaramente gli 
obiettivi principali di una regolamentazione del lavoro agile, e cioè competitività 
aziendale e conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, e al tempo stesso riconosce 
esplicitamente l’importanza della contrattazione di secondo livello sull’argomento. 
Tale ruolo, già rafforzato dall’emergenza per un’applicazione del Protocollo che fosse 
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più aderente alla realtà aziendale e per l’organizzazione del personale nella fase del 
lockdown, trova proprio nel lavoro agile un elemento che possa potenzialmente portare 
le relazioni industriali ad essere centrali nell’organizzazione del lavoro. 
  
L’intesa raggiunta in ES Field Delivery Italia guarda al futuro: essa, infatti, 
avrà decorrenza nel momento in cui verrà ripristinata la disciplina ordinaria 
del lavoro agile e durerà fino al 31 dicembre 2021. Pur essendo un accordo intro-
dotto in via sperimentale e temporanea, esso decorrerà a partire dalla fase post-emer-
genziale del lavoro agile e quindi costituirà un importante banco di prova per il futuro 
dell’organizzazione aziendale. L’ambito di applicazione dello stesso riguarderà tutti i 
dipendenti della società con contratto a tempo determinato o indeterminato, part-
time o full-time o apprendisti che, volontariamente, richiederanno l’accesso alla mo-
dalità di lavoro agile compatibilmente con le esigenze tecnico-organizzative dell’area 
di appartenenza: l’accordo elenca a titolo esemplificativo alcuni giustificati motivi di 
diniego quali adibizione del dipendente a mansioni non remotizzabili, assetti organiz-
zativi o tecnici che rendano impossibile la prestazione a distanza, eventi di business, 
training on the job, oggettive fasi di criticità di progetti nonché esigenze tecniche, orga-
nizzative e produttive aziendali impreviste o imprevedibili. Un aspetto inedito legato 
alle modalità di accesso riguarda i termini temporali: le istanze dei dipendenti do-
vranno pervenire alla direzione aziendale entro il 15 febbraio 2021 e gli accordi indi-
viduali dovranno essere sottoscritti entro e non oltre il 28 febbraio 2021, con conse-
guente esclusione di ulteriori domande fino al termine del 2021. Tale previsione lascia 
emergere una certa attenzione delle Parti alle implicazioni organizzative e pratiche del 
lavoro agile in termini di gestione degli spazi aziendali, nonché di ulteriori aspetti che 
richiedono una gestione il più possibile ordinata quali consegna annuale dell’informa-
tiva in materia di salute e sicurezza, organizzazione di corsi di formazione o rinnovi 
degli accordi individuali. 
  
Dalla cura ai dettagli per le modalità di accesso allo smart working, si potrebbe 
già ipotizzare che nella parte dell’accordo sull’articolazione e sulle modalità di 
esecuzione vi possa essere un cambiamento significativo. L’intesa non smen-
tisce tali aspettative e, concordando nell’80% dell’orario complessivo mensile 
di lavoro (122,7 ore per i lavoratori full time) il limite massimo entro cui potrà 
essere concordata la modalità di lavoro agile nell’accordo individuale, con-
ferma l’importanza di una modalità di lavoro che sarà centrale nel futuro di ES 
Field Delivery Italia. Non è soltanto l’aspetto quantitativo che porta un accordo 
sullo smart working a poter essere definito innovativo: la qualifica di smart, infatti, di-
pende in primo luogo dal grado di flessibilità che possa coniugare le esigenze aziendali 
con quelle del lavoratore inteso primariamente come persona. L’intesa raggiunta trova 
un buon equilibrio tra azienda e dipendente: a partire da un calendario delle gior-
nate di lavoro agile mensile da concordare con il proprio responsabile entro il giorno 
20 del mese precedente, la programmazione potrà essere modificata entro 3 giorni 
dall’effettuazione della giornata in smart working con accordo su richiesta del lavoratore 
o del manager. La centralità dell’accordo individuale per la definizione delle ore men-
sili da svolgersi in modalità agile e la flessibilità nella pianificazione delle giornate ren-
dono smart l’organizzazione e la prestazione lavorativa: a tali ipotesi l’intesa aggiunge 
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anche che il lavoratore, per scelta discrezionale, possa non avvalersi del lavoro agile 
programmato e non recuperi tali giornate come nel caso di contingenze esigenze di 
servizio o problematiche tecniche che ne impediscano l’accesso. 
  
L’accordo contiene un elemento ancora più innovativo nella parte in cui pre-
vede una flessibilità della prestazione più estesa nei pressi di località in cui 
l’azienda non dispone di sedi aziendali, con l’obiettivo delle Parti di favorire 
una maggiore occupazione e competitività e con un particolare riferimento al 
Sud Italia (c.d. south working). In tali casi, i lavoratori coinvolti saranno impiegati 
regolarmente in modalità agile con la previsione di un minimo di due giornate mensili 
– da concordare con il proprio responsabile – in cui sarà previsto il rientro nelle sedi 
aziendali assegnate, coniugando occupazione e tutela relazione e professionali dei di-
pendenti. 
  
Per quanto riguarda l’orario di lavoro nelle giornate in smart working, l’ac-
cordo ha previsto che i dipendenti siano tenuti al rispetto della normale durata 
oraria della prestazione lavorativa: ferma restando la flessibilità nell’organizzazione 
della prestazione, azienda e lavoratori dovranno rispettare le previsioni del D.Lgs. n. 
66/2003 con particolare riferimento ai riposi giornalieri (art. 7), alle pause (art. 8) e ai 
riposi settimanali (art. 9), nonché qualsiasi altra prescrizione o limitazione legale anche 
sottoscritta in sede di contrattazione aziendale. Inoltre, “stante la specificità dell’attività 
lavorativa svolte, rimangono fatte salve le prestazioni di lavoro straordinario, mancato riposo, lavoro 
su festivo e ogni altra prestazione non ricorrente nel lavoro ordinario e prevista dal CCNL applicato” 
e non sarà dovuta qualsivoglia indennità aggiuntiva per ipotesi di trasferta o trasferi-
mento della sede di lavoro. L’intesa disciplina anche il diritto alla disconnessione, 
prevedendo che l’accordo individuale conterrà le modalità di attuazione relative alle 
strumentazioni tecnologiche e la definizione di fino a due ore di fascia di disconnes-
sione non retribuita tra le ore 13.00 e le ore 16.00 con il riconoscimento del Ticket 
Restaurant. Se nella parte relativa al recesso e all’inquadramento non sono previste 
significative variazioni rispetto alla disciplina legale del lavoro agile, un ulteriore ele-
mento innovativo riguarda i turni di lavoro considerati disagiati (es. fascia serale), per 
i quali lo smart working sarà la modalità di svolgimento della prestazione lavorativa 
ordinaria. 
  
L’accordo ha anche il merito di non limitarsi a disciplinare strumenti e istituti 
in una connotazione meramente pratica, ma si spinge a fissare tre principi su 
cui dovrà fondarsi la nuova organizzazione agile in ES Field Delivery Italia: 
“relazione fiduciaria tra azienda e dipendente in un contesto culturale fondato 
sul rispetto degli obiettivi vicendevoli, formazione continua” ed “eventi e co-
municazione aziendale attraverso momenti anche virtuali”. La prima declina-
zione concreta di tali principi avverrà con lo sviluppo di un percorso di formazione a 
ciclo continuo che possa sostenere la costante crescita professionale dei propri dipen-
denti. I manager concorderanno con ciascun riporto un piano di sviluppo individuale 
che orienterà la formazione secondo obiettivi volti a potenziare le competenze pro-
fessionali individuali e l’indicazione dei corsi necessari al loro raggiungimento. In più, 
l’azienda metterà a disposizione di manager e lavoratori piattaforme formative di e-
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learning il cui utilizzo sarà concordato con i rispettivi responsabili all’interno dell’orario 
di lavoro “alla stregua di qualsiasi altro obiettivo di business”. 
  
La centralità della formazione non riguarderà soltanto il contesto culturale del 
lavoro agile, ma anche gli aspetti di salute e sicurezza sul lavoro: oltre all’in-
formativa scritta consegnata annualmente secondo quanto previsto dalla 
Legge 22 maggio 2017, n. 81, l’accordo introduce appositi momenti formativi 
per prevenzione e protezione sul lavoro in modalità agile tenendo in conside-
razione i rischi specifici correlati allo smart working ed esplicitando il richiamo 
ai Titoli VII e III del D.Lgs. n. 81/2008. In più, saranno organizzati specifici corsi 
per i ruoli di preposti e dirigenti delineati dal TUSL. Fermo il dovere del lavoratore di 
cooperare all’attuazione delle misure predisposte dal datore di lavoro in materia di 
sicurezza, e fermi gli obblighi di utilizzare correttamente le apparecchiature fornitegli 
dall’azienda e di fornire tempestive informazioni circa eventuali infortuni, l’intesa ri-
corda che egli potrà sempre rivolgersi al RSPP o al RSL al fine di chiedere eventuali 
pareri in merito alla corretta applicazione delle norme di sicurezza. Per quanto ri-
guarda il tema della privacy, il dipendente “dovrà garantire l’adozione delle precauzioni op-
portune ad evitare l’accesso dei dati personali e particolari trattati durante l’attività lavorativa in 
smart working da parte di persone non autorizzate”: l’accordo, a tal fine, esplicita il divieto 
di svolgere la prestazione presso luoghi pubblici nella parte relativa alle modalità di 
esecuzione, contestualmente all’obbligo di restare sul territorio italiano e presso luoghi 
che garantiscano anche livelli standard di connessione in ragione della qualità del ser-
vizio erogato. 
  
Nelle conclusioni dell’intesa, le Parti prevedono un monitoraggio trimestrale dalla de-
correnza della stessa con oggetto la verifica della sua applicazione e la valutazione 
sulla proroga del carattere strutturale dell’istituto del lavoro agile. Anche quest’ultima 
previsione evidenzia come in ES Field Delivery Italia il tema dello smart working 
sia stato affrontato con la consapevolezza che l’emergenza Covid-19, pur con 
tutte le difficoltà lavorative, economiche ed umane, abbia conferito alla con-
trattazione di secondo livello un ruolo chiave che, a partire dall’attuazione del 
Protocollo condiviso del 24 aprile 2020, in diversi contesti aziendali si è spinto ad 
affrontare temi organizzativi che vanno oltre l’emergenza stessa. L’accordo analizzato 
ha messo in luce come le relazioni industriali potranno compiere grandi passi 
avanti se non si limiteranno a tutelare – nel solco del fordismo – interessi col-
lettivi che si snodano come conquiste di “classe”, ma affronteranno con reali-
smo il futuro di un mondo del lavoro che, sulla scia di una generale tendenza 
all’individualizzazione, delinea esigenze sempre più “tridimensionali” e legate 
alla persona del lavoratore, la cui realizzazione porta ad una migliore concilia-
zione vita-lavoro e, contestualmente, ad un incremento della competitività 
delle aziende. 
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CCNL Grafici Editoriali:  
prosegue la tornata di rinnovi del sistema Confindustria* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il 19 gennaio 2021 Assografici (Associazione Nazionale Italiana industrie grafiche 
cartotecniche e trasformatrici), Aie (Associazione Italiana Editori), Anes (Associa-
zione Nazionale Editoria di Settore) assieme alle segreterie nazionali di Slc Cgil, 
Fistel Cisl, Uilcom Uil hanno sottoscritto in via telematica un ipotesi di ac-
cordo/un’intesa per il rinnovo del CCNL Grafici editori scaduto ormai dal 31 
dicembre 2015. A seguito della fase di consultazione sull’ipotesi di accordo di rin-
novo e in caso di successiva approvazione, il contratto avrà una vigenza biennale dal 
1°gennaio 2021 al 31 dicembre 2022. Successivamente un’intesa di analogo contenuto 
è stata raggiunta e sottoscritta anche con Ugl. 
  
La complessa trattativa sindacale è iniziata nel lontano 2014 in seno alla Com-
missione negoziale pariteticamente composta ed istituita nell’ambito del prece-
dente rinnovo (art. 3 del CCNL del 2014) con l’obiettivo di trovare un nuovo assetto 
contrattuale maggiormente coerente con i cambiamenti in atto nell’editoria e nella 
grafica. Il settore e tutta la filiera sono sottoposti infatti a profonde trasformazioni 
dovute al calo di produzione dell’industria grafico-editoriale, alla generale crisi 
del mercato, alle nuove realtà native digitali dell’industria della produzione dei con-
tenuti e soprattutto al calo degli introiti pubblicitari. 
  
Dato il lungo periodo di vacanza contrattuale le parti hanno effettuato un lavoro 
di aggiornamento e revisione del sistema di relazioni industriali, del mercato del la-
voro, delle tipologie di rapporto di lavoro, della salute e sicurezza, della maternità e 
paternità tenendo presente il mutato contesto normativo e di accordi interconfederali 
vigenti. È stata inoltre creata una specifica parte per il settore editoriale cercando 
di strutturare un nuovo tipo di classificazione del personale per andare incontro alle 
esigenze del comparto. 
  
Allo stesso tempo le parti hanno tentato di ridare slancio all’Osservatorio Nazio-
nale, strumento contrattualmente inserito in seno all’ENIPG (Ente Nazionale Istru-
zione Professionale Grafica) nel rinnovo del 2014 (art. 6) con l’obiettivo di avere una 
conoscenza più approfondita delle linee evolutive del settore, dei punti di forza 
e debolezza, delle prospettive e degli andamenti occupazionali. Nell’ambito 
dell’Osservatorio le parti intendono affrontare diverse tematiche quali: la verifica stato 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/729909-grafici20212022.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/729909-grafici20212022.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/126965-na210129-grafici-percorso-consultazione-rinnovo-ccnl-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-febbraio-2021-n-4/
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del settore, azioni congiunte di Lobby anche in relazione alle risorse che saranno rese 
disponibili dall’UE, eventuale ampliamento della sfera di applicazione del CCNL an-
che in un’ottica di filiera del settore, introduzione del ciclo continuo e predisposizione 
di linee guida per l’applicazione dello smart working. 
  
Parte economica 
  
Sul fronte degli aumenti retributivi, nonostante i conteggi IPCA portassero in linea 
teorica ad un incremento del trattamento economico minimo (TEM) di 85 euro per 
il livello B3 è stato previsto alla fine un aumento di 90 euro totali, di cui 10 euro 
sul Fondo Sanitario di settore Salute Sempre e 80 euro in tre tranches: 25 euro 
a maggio 2021, 25 euro a gennaio 2022 e 30 euro a ottobre 2022. Le altre componenti 
del TEM (ex indennità d contingenza e EDR) restano invariate. È stato stabilito che 
per gli editori il nuovo livello di baricentro ai fini dell’applicazione dell’aumento di 80 
euro sia il livello A. Ai lavoratori in forza al 19 gennaio 2021 è stata prevista l’ero-
gazione di 300 euro lordi; questa una tantum comprensiva dei riflessi sugli istituti 
contrattuali diretti e indiretti, non sarà utile ai fini del computo del TFR e verrà corri-
sposta secondo le seguenti modalità: 200 euro con la retribuzione del mese di giugno 
2021 e 100 euro con la retribuzione del mese di giugno 2022. Le parti, con specifica 
dichiarazione, tenuto conto del lungo periodo trascorso dalla scadenza precedente, si 
impegnano politicamente a non dare luogo ad assorbimenti di superminimi 
individuali a fronte degli aumenti retributivi definiti. 
  
Viene stabilito che la tredicesima mensilità per i nuovi assunti sia calcolata su un 
valore pari a 173 euro per gli operai e 26/26 per gli impiegati. Il precedente con-
tratto prevedeva infatti sino al 2011 per tutti i dipendenti una gratifica natalizia pari a 
200 ore (anziché le canoniche 173 ore previste) per gli operai e 30/26 per gli impiegati. 
A decorrere dal gennaio 2021 si è uniformata la disciplina della tredicesima men-
silità decurtando le maggiorazioni in funzione dell’andamento negativo del settore. 
Per i lavoratori che a dicembre 2020 hanno ancora una gratifica natalizia di 200 ore 
viene fatto un conteggio nello stesso mese calcolando l’importo di 27 ore (derivante 
dalle 200 ore della gratifica natalizia maggiorata – 173 ore gratifica natalizia a regime). 
  
È stata prevista una disciplina di raccordo contrattuale con l’introduzione di un 
importo denominato ERC (elemento di raccordo contrattuale) pari a per l’ap-
punto a 27 ore. Questo elemento viene congelato in cifra fissa non rivalutabile e non 
assorbibile, è omnicomprensivo e pertanto non avrà alcuna incidenza su alcun istituto 
contrattuale o di legge. Dall’anno 2021 maturerà progressivamente per mese/frazione 
di mese e verrà corrisposto (con voce ERC a cedolino paga) ai lavoratori nel mese di 
dicembre contestualmente alla gratifica natalizia di 173 ore. Un elemento di raccordo 
contrattuale ERC è stato stabilito anche per gli impiegati che a dicembre 2020 avevano 
una tredicesima di 30/26, nella misura pari a 4/26 (derivante dai 30-26). 
  
Pertanto a regime la nuova disciplina, uguale per tutti, prevede per tutti i dipen-
denti una tredicesima di 173 ore o di 26/26simi a seconda, rispettivamente, dell’in-
quadramento operaio o impiegatizio. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/assorbimenti.pdf
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Per i lavoratori che non hanno l’ERC e che aderiscano al fondo Byblos (Fondo di 
previdenza complementare per i lavoratori dipendenti delle aziende Grafiche, Edito-
riali, della Carta e del cartone, Cartotecniche e Trasformatrici) è stato previsto un 
aumento della contribuzione a carico dell’azienda pari a 0,3 nel gennaio 2021; 
0,4 nel gennaio 2022; 0,5 da gennaio 2023. (in tal caso la contribuzione totale, par-
tendo dal 1.20% stabilito dall’art 13 del CCNL del 2014, diventa per ciascuno dei tre 
anni rispettivamente dell’1.5%, dell’1.6 e dell’1.7%). Da diverse note informative pub-
blicate dalle parti si apprende come l’intenzione e la sensibilità siano rivolte in tal 
caso al personale più giovane che sconterà in futuro maggiore penalizzazione 
sui trattamenti pensionistici e per il quale una previdenza complementare più 
solida ha un valore aggiunto. 
  
Sempre nell’ottica di promuovere gli strumenti contrattuali e la rete di tutele per i 
lavoratori viene stabilito che per gli anni 2021 e 2022 vengano iscritti automaticamente 
al Fondo di assistenza sanitario integrativo Salute Sempre tutti i lavoratori con 
contratto a tempo indeterminato disciplinati dal CCNL che non beneficino delle 
forme di assistenza sanitaria integrativa e il contributo di 120 euro sarà integral-
mente a carico dell’azienda. 
  
Parte normativa 
  
La lunga vacanza contrattuale ha comportato per le parti un’opera di riscrittura, 
aggiornamento e revisione di molti aspetti della disciplina del rapporto di la-
voro. Il precedente contratto non era infatti in linea con le modifiche legislative ap-
portate dal legislatore a partire dal 2015. 
  
È stata introdotta una nuova disciplina del tempo parziale superando definitiva-
mente la distinzione tra part time verticale, orizzontale e misto e prevedendo possibilità 
di lavoro supplementare in misura non superiore al 25% delle ore di lavoro medie 
settimanali con maggiorazione del 15 % della retribuzione oraria globale di fatto e 
clausole elastiche previo consenso del lavoratore (il rifiuto da parte del lavoratore 
non costituisce giustificato motivo di licenziamento). 
  
Per quanto riguarda il contratto di lavoro a tempo determinato è stato introdotta 
una puntuale disciplina della stagionalità (stampa, legatoria, magazzinaggio, spe-
dizione, gestione degli ordini e delle rese dei libri e dei saggi scolastici e manuali 
universitari o libri strenna e dei libri in genere nei tradizionali picchi distributivi e 
nelle campagne nazionali di promozione del libro e della lettura; attività logisti-
che ed organizzative connesse alla partecipazione a fiere nazionali e internazionali del 
settore editoriale; attività di stampa, allestimento, magazzinaggio e spedizione di ca-
taloghi e astucci con carattere di stagionalità; attività di stampa, allestimento, ma-
gazzinaggio e spedizione delle agende e dei calendari). 
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Allo stesso tempo, tramite dichiarazione a verbale, sono state introdotte a titolo esem-
plificativo e non esaustivo, alcune causali tipiche per esigenze e incrementi tem-
poranei, non programmabili dell’attività ordinaria come previsto dall’art 19, comma 
1 lettera b), del d.lgs. 81 del 15 giugno 2015 (progettazione e realizzazione di nuove 
collane editoriali e di nuova linea editoriale; progettazione e realizzazione di nuove 
testate periodiche anche digitali; progettazione e realizzazione di prodotti edi-
toriali innovativi o di grande complessità tali da richiedere significativi sforzi or-
ganizzativi e l’acquisizione di professionalità specializzate; costruzione, gestione e 
implementazione dei database aziendali; attività redazionale resa necessaria da 
modifiche normative/ amministrative che interessino per esempio la definizione o il 
cambiamento di programmi scolastici/ formativi o di altre indicazioni istituzionali). 
  
La nuova disciplina della somministrazione a tempo determinato prevede un 
limite massimo del 20% del numero medio dei lavoratori a tempo indetermi-
nato occupati nell’anno precedente con comunicazione periodica dell’utilizzatore 
ogni 12 mesi, anche per il tramite dell’associazione dei datori di lavoro alla quale ade-
risce, alle RSA, RSU o, in mancanza, agli organismi territoriali di categoria delle asso-
ciazioni sindacali comparativamente più rappresentativa sul piano nazionale del nu-
mero dei contratti di somministrazione di lavoro conclusi, la durata degli stessi, il nu-
mero e la qualifica dei lavoratori interessati. 
Le percentuali di cumulo previste per i lavoratori assunti con contratto a tempo 
determinato ed in somministrazione a tempo determinato non potranno cu-
mulativamente superare il 35% del numero medio dei lavoratori a tempo indeter-
minato occupati nell’anno precedente. 
  
Anche la disciplina dell’apprendistato ha subito un’importante opera di aggiorna-
mento. Le parti hanno recepito la disciplina contenuta nel d. lgs. 81 del 15 giugno 
2015, regolamentando per la prima volta anche l’apprendistato duale (sul punto si 
rinvia all’analisi più approfondita che verrà pubblicato nel prossimo numero del Bol-
lettino ADAPT). 
  
Con l’obiettivo di realizzare una piena utilizzazione degli impianti le parti hanno inol-
tre introdotto la possibilità di attuare articolazioni d’orario volte a saldare i tre 
turni e quindi a coprire l’arco delle 24 ore per l’intero orario settimanale dello 
stabilimento previo coinvolgimento delle RSU (in precedenza era necessario il 
consenso del sindacato). 
  
Sono state diminuite le maggiorazioni connesse all’istituto della flessibilità 
tempestiva dal 35% al 30% per le ore prestate oltre l’orario contrattuale in orari o 
turni diurni e dal 45% al 40% per le ore prestate oltre l’orario contrattuale in orari 
o turni notturni o in giornate nelle quali non è prevista l’attività lavorativa. 
  
Sono state infine introdotte una specifica disciplina sul lavoro agile distinguendola 
da quella del telelavoro, una nuova disciplina del mutamento delle mansioni ag-
giornata al nuovo art. 2103 (interamente riformato nel 2015 dal d.lgs. 81/2015) ed 
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infine un nuovo sistema di inquadramento del personale che va a modificare il 
precedente sistema del rinnovo del 2014. 
  
Parte obbligatoria 
  
Le parti all’interno dell’accordo, come già evidenziato nell’incipit, hanno anche ag-
giornato il sistema di relazioni industriali e sindacali con l’obiettivo di creare 
un sistema di regole basato sull’esigibilità delle stesse, sull’affidabilità dei con-
tenuti e che sia in grado perciò di dare certezze. È stata ribadita un’articolazione del 
sistema di relazioni sindacali conforme agli accordi interconfederali vigenti e 
cioè al Testo unico sulla rappresentanza del gennaio 2014 e ai contenuti e in-
dirizzi delle relazioni industriali e della contrattazione collettiva sottoscritto da 
Confindustria e CGIL, CISL,UIL il 9 marzo 2018. 
  
Con riferimento alla salute e sicurezza sul lavoro sono state recepite le previsioni 
contenute dall’accordo interconfederale del 12 dicembre 2018 stabilendo che 
l’ENIPG e le sue articolazioni territoriali svolgano per il settore grafico funzioni 
inerenti la salute e sicurezza sul lavoro e dell’ambiente cercando di armoniz-
zare la disciplina a quella dell’accordo interconfederale. 
  
Le parti hanno agito anche sul fronte delle molestie e violenze nel luogo di lavoro 
facendo un esplicito rinvio all’accordo quadro sottoscritto da Confindustria con 
CGIL, CISL e UIL il 25 gennaio 2016 con l’obiettivo di aumentare la consapevo-
lezza dei datori di lavoro, dei lavoratori e delle lavoratrici e dei loro rappresen-
tanti sulle molestie e sulla violenza nei luoghi di lavoro e fornendo specifici 
strumenti o azioni concrete per la prevenzione e gestione di questi atti. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Sia il fronte datoriale che sindacale, nonostante le forti implicazioni della pandemia e 
i relativi effetti, hanno espresso soddisfazione per l’intesa di rinnovo, giunta in un 
momento particolarmente complicato per il settore grafico/editoriale sottoposto ad 
una profonda trasformazione e transizione verso il digitale. L’intesa raggiunta si 
aggiunge così ad una lunga serie di altri contratti del sistema Confindustria 
che, nonostante le difficoltà dei relativi settori e gli impatti della pandemia, grazie allo 
spirito collaborativo delle parti e alle consolidate relazioni sindacali dei settori, conti-
nuano ad essere rinnovati. Sarà interessante perciò comprendere gli esiti e le impli-
cazioni politico sindacali del percorso di consultazione presso i luoghi di lavoro av-
viato dalle federazioni nazionali dei sindacati sottoscrittori dell’intesa. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/allegato-accordo-interconfederale-sicurezza.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Accordo_Violenza_LuoghiLavoro.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Accordo_Violenza_LuoghiLavoro.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/126965-na210129-grafici-percorso-consultazione-rinnovo-ccnl.pdf
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Il rinnovo del CCNL Concia:  
un buon risultato delle relazioni industriali* 

 

di Giacomo Pigni 
 
 
 
Il 21 gennaio 2021 è stata sottoscritta, tra UNIC-Concerie italiane e Filctem-Cgil, 
Femca-Cisl e Uiltec-Uil, l’intesa di rinnovo del CCNL per gli addetti alle aziende 
conciarie. Il contratto, scaduto il 31 ottobre 2019, risulta in vigore dal 1° novembre 
2019 fino al 30 giugno 2023. Tale rinnovo interessa oltre 22.000 lavoratori e 1.800 
aziende rappresentando un tavolo tutt’altro che minore nel panorama delle relazioni 
industriali italiane. La trattativa, iniziata a metà gennaio 2020, ha ovviamente registrato 
una battuta di arresto dovuta allo scoppio della pandemia, la quale però ha condotto 
le parti a raggiungere un compromesso con uno spirito altamente costruttivo. 
  
Parte economica 
  
Un primo passo importate compiuto dalle parti nella definizione della parte econo-
mica della disciplina collettiva è rappresentato dall’estensione delle prestazioni di as-
sistenza sanitaria a tutti i dipendenti, con decorrenza dal 1° luglio 2021, tramite l’iscri-
zione degli stessi al fondo Sanimoda. Tale allargamento si realizzerà attraverso la cor-
responsione, da parte delle imprese, di un contributo pari a 12 euro al mese per cia-
scun lavoratore assunto a tempo indeterminato e a tempo determinato da almeno 12 
mesi. Ovviamente l’intesa fa salva l’ipotesi che la parte aziendale garantisca al perso-
nale una soluzione di assistenza sanitaria integrativa migliorativa rispetto a quella del 
fondo contrattuale. 
Un ulteriore impegno nei confronti del welfare contrattuale è rappresentato dalla fis-
sazione di una quota contributiva, a carico dell’azienda, in favore del fondo Previmoda 
pari al 2% dei minimi tabellari. Inoltre, un ulteriore elemento retributivo che compare 
nell’intesa è costituito dal c.d. elemento di garanzia retributiva pari a 8 euro mensili a 
favore di quei lavoratori non coperti dalla contrattazione di secondo livello. 
Al centro di questa sezione del contratto vi è però inevitabilmente l’aumento dei mi-
nimi tabellari. L’intesa riconosce un aumento pari a 65 euro al livello D2 suddiviso in 
tre tanche: 15 euro dal 1° settembre 2021, 35 euro dal 1° gennaio 2022, 15 euro dal 
1° agosto 2022. Inoltre, è da segnalare l’impegno delle parti, dopo aver fissato la mi-
sura del trattamento economico minimo (TEM), a definire, in un secondo momento, 
il trattamento economico complessivo (TEC), recependo in questo modo le disposi-
zioni del Patto per la fabbrica del 9 marzo 2018. In questo senso, emerge però il fatto 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 febbraio 2021, n. 5. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/Rinnovo-CCNL-Ipotesi-di-accordo.pdf
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che, pur non avendo ancora recepito l’intesa, le parti definiscano gli aumenti dei mi-
nimi tabellari senza far riferimento all’indice dei prezzi al consumo armonizzato 
(IPCA), come stabilito dall’accordo interconfederale sopracitato. 
  
Parte normativa 
  
Rispetto alla componente normativa dell’intesa, le materie da segnalare sono princi-
palmente la regolamentazione di alcune tipologie contrattuali (contratti a termine e 
apprendistato) e la modifica della disciplina in materia di permessi, congedi e assenze. 
Partendo dalla prima materia, le parti stipulanti prevedono un limite quantitativo all’at-
tivazione di contratti a termine e di somministrazione a termine. Nello specifico si 
prevede che, pur potendo sempre attivare almeno due contratti a termine non supe-
rando il numero dei lavoratori a tempo indeterminato, il numero complessivo di la-
voratori assunti con queste tipologie contrattuali non possa superare il 32 % del totale 
dei dipendenti assunti tempo indeterminato. Inoltre, la disciplina collettiva dell’ap-
prendistato è integrata affermando che le parti possano recedere dal contratto al ter-
mine del periodo di apprendistato per evitare che il rapporto prosegua con l’ordinario 
rapporto a tempo indeterminato. 
In secondo luogo, sono da registrare alcune modiche apportate in merito alla regola-
mentazione di permessi, congedi e assenze. Nello specifico, all’art. 56 è riconosciuto 
un giorno di permesso retribuito in caso di decesso del coniuge o del convivente, 
all’art. 58 è previsto di non considerare nel calcolo del periodo di comporto i giorni 
di controlli periodici impiegati da lavoratori affetti da patologie oncologiche e all’art. 
62 si procede al recepimento della normativa in merito all’astensione obbligatoria dei 
neo-padri. Inoltre, è da segnalare l’affidamento da parte del livello nazionale a quello 
aziendale per la negoziazione di discipline alternative nella gestione delle assenze e dei 
congedi parentali e per malattie del figlio. Rispetto a quest’ultimo istituto l’intesa eleva 
i giorni di congedo a sette. 
Infine, con il rinnovo contrattuale oggetto di analisi le parti compiono un importante 
passo verso la costruzione di un ambiente di lavoro privo di ogni forma di violenza. 
In particolare, attraverso il recepimento dell’Accordo Quadro sulle molestie e sulle 
violenze nei luoghi di lavoro, sottoscritto nel gennaio 2016 da Confindustria e Cgil, 
Cisl e Uil, si intende diffondere pratiche e metodologie che eliminino la presenza di 
questi episodi. Tra le possibili azioni di contrasto le parti indicano, innanzitutto, la 
sottoscrizione di una dichiarazione di condotta e di contrasto alle violenze di genere 
da parte delle singole realtà aziendali. 
  
Parte obbligatoria 
  
Le integrazioni compiute dalle parti all’interno della componente obbligatoria della 
disciplina collettiva mostrano degli elementi di novità che è necessario segnalare. In-
fatti, oltre alla all’ampliamento delle competenze dell’Osservatorio nazionale volto a 
ricomprendere il monitoraggio dello smart working e la riforma del sistema di inqua-
dramento, l’intesa prevede l’introduzione di una nuova regolamentazione avente ad 
oggetto la tutela della legalità e il contrasto al dumping contrattuale. Infatti, lo scopo di 
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questa nuova disposizione è quella di, in attesa di una conclusione del processo nor-
mativo diretto alla certificazione della rappresentanza dei CCNL sottoscritti dalle or-
ganizzazioni comparativamente più rappresentative, fornire alle aziende del settore, 
che applichino intese che favoriscono pratiche dannose di dumping, degli strumenti per 
confluire gradualmente al di sotto del c.d. CCNL Concia. Nello specifico, si prevede 
la possibilità che la realtà aziendale che intenda confluire in questo sistema contrat-
tuale possa sottoscrivere un “Accordo di confluenza” nel quale vengano stabiliti i 
tempi, l’implementazione del passaggio e la sua verifica. Inoltre, all’interno dell’ac-
cordo predisposto per tale materia, è definita dettagliatamente una procedura per la 
stipula di tali accordi che impone la comunicazione alla RSU, la fissazione entro sette 
giorni di un incontro e la conclusione dell’accordo entro il mese. In caso di mancato 
accordo si potrà richiedere l’intervento delle organizzazioni nazionali per facilitare la 
conclusione della trattativa. Infine, è da segnalare che, nella medesima sede, le parti 
raccomandino alle aziende di seguire la medesima procedura, oppure di applicare di-
rettamente il CCNL Concia, nei rapporti con committenti e subfornitori. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Tale rinnovo è stato salutato con soddisfazione dalle organizzazioni firmatarie sia per 
il contesto pandemico nel quale è stata conclusa questa trattativa sia per le integrazioni 
apportate. Nello specifico, un’intesa di questo tipo mostra un investimento molto im-
portante nei confronti del welfare contrattuale e, in particolare, dell’assistenza sanitaria 
integrativa. Sono da leggersi positivamente anche l’affidamento di alcune materie alla 
regolamentazione da parte della contrattazione di secondo livello. Inoltre, di fronte 
all’impegno delle parti nella definizione di strumenti di contrasto al dumping contrat-
tuale, è necessario porsi nella posizione di attenti osservatori del fenomeno per veri-
ficare l’efficacia di questo sforzo. Infine, però, non si può non notare che anche su 
questo tavolo negoziale ritorni la questione irrisolta dell’applicazione del Patto per la 
fabbrica, che, in linea con gli altri rinnovi, appare solo parzialmente recepito. 
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Creval Next Training Generation:  
un nuovo accordo aziendale per la formazione continua* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Nel 2008 il settore del credito e delle assicurazioni, attraverso la stipula dell’Ac-
cordo interconfederale tra ABI, ANIA e CGIL, CISL E UIL, si è dotato di un 
Fondo Banche Assicurazioni (FBA), Fondo paritetico interprofessionale per la 
formazione continua. 
Nel quadro di una strategia orientata allo sviluppo della formazione professionale e 
alla creazione di un sistema volto al rinnovamento delle politiche educative, il Fondo 
è nato con l’intento di promuovere piani formativi aziendali, territoriali, settoriali e 
individuali. 
I piani formativi sono finalizzati allo sviluppo e al consolidamento delle competenze 
dei lavoratori e delle lavoratrici per rispondere ad esigenze di occupabilità e adatta-
bilità. 
  
È in questo panorama di relazioni industriali che si inserisce l’ Accordo siglato 
il 15 gennaio 2021 tra Credito Valtellinese S.p.A. e FISAC CGIL per il finanzia-
mento, da parte di FBA, del piano formativo “Creval Next Training Genera-
tion”, rivolto ai dipendenti della medesima compagine creditizia. 
L’Accordo aziendale, firmato in seguito all’Avviso 1/2020 di FBA, disciplina un arti-
colato sistema di programmi formativi, correlati alla realizzazione del Piano Indu-
striale “Sustainable Growth” per gli anni 2019-2023. 
  
Il cuore dell’Accordo è, quindi, rappresentato da una dettagliata descrizione 
degli obiettivi da raggiungere attraverso le attività formative di cui si compone 
il Piano. 
La caratteristica principale di “Creval Next Training Generation” è quella di prestare 
specifica attenzione a singoli aspetti della formazione continua attraverso la creazione 
di cinque moduli formativi ad hoc. 
  
Il primo obiettivo condiviso dalle Parti è rappresentato dall’aggiornamento 
professionale di tutto il personale coinvolto in attività formative. In particolare, 
l’Accordo fa riferimento alla riconversione di ruolo mediante il cambio di profilo 
e/o di area organizzativa per tutti i lavoratori/lavoratrici coinvolti nell’attuazione del 
Piano Industriale “Sustainable Growth” anche con riguardo ai processi di riqualifica-
zione professionale. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 febbraio 2021, n. 6. 
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Le attività formative che rientrano in quest’ambito fanno parte dei moduli spe-
cifici “Creval Next Training Generation Rischi Operitivi” e “Creval Next Trai-
ning Generation Crediti”. 
  
Il secondo obiettivo è, poi, rappresentato dalla prosecuzione del progetto di 
sviluppo delle competenze concernenti l’ambito commerciale, progettate e rea-
lizzate in attuazione dell’Accordo nazionale dell’8 febbraio 2017. 
In seguito all’integrale recepimento delle linee guida in materia di “Politiche 
commerciali e organizzazione del lavoro”, il fine ultimo del Piano è progettare 
una formazione volta al raggiungimento di uno sviluppo sostenibile e compa-
tibile dell’impresa. 
A tal fine, i programmi formativi saranno diretti a migliorare il clima aziendale e a 
fornire competenze di natura gestionale, commerciale, manageriale, relazionale e tec-
nico/giuridica per favorire l’adozione di comportamenti rispettosi delle norme in ma-
teria. È prevista, inoltre, la costituzione di presidi operativi di tutela che la normativa 
e l’Accordo del 2017 forniscono ai lavoratori sulle modalità di segnalazione di even-
tuali prassi scorrette, sugli strumenti e le modalità di esercizio, i rischi e le responsabi-
lità del personale. 
Viene, infine, progettata una formazione specifica circa le modalità di tutela della pri-
vacy del personale rispetto agli strumenti di rilevazione interna. 
Tale formazione sarà rivolta, in maniera congiunta, ai componenti della commissione 
politiche commerciali aziendale e della commissione formazione aziendale, con la par-
tecipazione di almeno un compente della commissione politiche commerciali e orga-
nizzazione del lavoro aziendale di parte sindacale. 
Rientrano in quest’ambito le attività formative previste dal pacchetto “Creval 
Next Training Generation Commerciale”. 
  
Il terzo obiettivo riguarda la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 
Le attività formative, da svolgersi anche in modalità workshop, saranno dirette all’edu-
cazione trasversale di tutto il Personale, prestando particolare attenzione ai dipendenti 
che ricoprono incarichi di responsabilità. I profili a cui il Piano formativo sarà dedi-
cato riguardano: a) esercizio del diritto alla disconnessione dei lavoratori e delle 
lavoratrici; b) ricorso alla flessibilità oraria, alle turnazioni e alle modifiche di 
orario; c) ricorso alle banche del tempo e loro implementazione. 
La formazione, erogata in maniera congiunta ai componenti della commissione for-
mazione aziendale e della corrispondente commissione di parte sindacale, permetterà 
ai partecipanti di acquisire familiarità con un nuovo approccio alle tempistiche di svol-
gimento della prestazione lavorativa. 
In quest’ambito rientrano le attività previste da “Creval Next Training Generation 
Conciliazione dei tempi di vita e di lavoro”. 
  
Il quarto obiettivo condiviso dalle Parti riguarda la valorizzazione dei lavora-
tori “Over 55”. In attuazione di quanto previsto dalle Direttive UE 2014/17 e 
2014/65 e dalle Linee guida ESMA, il Piano prevede attività specifiche per la forma-
zione del personale impegnato nel ruolo di tutor. Viene rivolta particolare attenzione 
alla tutela dell’occupazione degli over 55, al miglioramento del clima aziendale e 
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del know how verso i più giovani, promuovendo l’aggiornamento sulle nuove mo-
dalità di lavoro. 
Questo insieme di attività formative rientra nel pacchetto “Creval Next Training 
Generation Over 55”. 
  
Le attività formative così individuate interesseranno i profili professionali con-
tenuti nel Piano Formativo allegato e verranno mappati in azienda seguendo i 
criteri dettati dal Manuale di certificazione delle qualifiche delle banche com-
merciali, nonché sulla base dei sistemi di valutazione dell’apprendimento 
EQF. 
Tutti i progetti formativi sono dettagliati e indicano argomenti specifici, durata, mo-
dalità di svolgimento (FAD, webinar, training on the job), tipologia di docenza, obiet-
tivi formativi e categorie di dipendenti coinvolti. 
Infine, le Parti si danno atto che, in relazione all’attività formativa prevista dal Piano 
formativo, si terrà uno specifico momento di verifica di quanto realizzato nell’ambito 
della Commissione Formazione. 
  
Gli elementi caratterizzanti i pacchetti formativi riguardano plurimi aspetti e spaziano 
dall’aggiornamento e dalla riqualificazione professionale al riconoscimento della pro-
fessionalità degli over 55, passando per lo sviluppo delle competenze in materia di 
organizzazione aziendale. 
Di non minore importanza sono le disposizioni relative alla conciliazione vita lavoro 
che riconoscono ai lavoratori e alle lavoratrici il diritto alla disconnessione e flessibilità 
oraria. A tal fine, è la Dichiarazione a latere di FISAC CGIL a richiedere l’avvio di una 
negoziazione aziendale sulla Banca del Tempo, oggetto dei corsi condivisi. 
Appare rilevante anche la richiesta, avanzata nella medesima Dichiarazione di cui so-
pra, di conferire, nell’assegnazione dello smart learning, priorità a lavoratori fragili, 
categorie protette e genitori con figli minori di 14 anni. 
  
In conclusione, si può ragionevolmente affermare che l’Accordo tra Credito Valtelli-
nese S.p.A. e FISAC-CGIL rappresenta un modello di relazioni industriali in grado di 
valorizzare pienamente i temi alla formazione continua e delle competenze dei lavo-
ratori, adattandosi anche alle nuove modalità di formazione a distanza che la pande-
mia ha richiesto. 
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Il rapporto tra relazioni industriali e lo sviluppo organizzativo* 
 

di Umberto Puzzo 
 
 
 
La storia del rapporto tra il sistema delle relazioni industriali è relativamente 
recente. Se si tenta di ricercare punti di dialogo tra la contrattazione collettiva 
e quelli che sono i paradigmi organizzativi, manageriali e del lavoro, ne esce 
un quadro che vede un lungo periodo di disinteresse sia da parte degli studiosi 
sia da parte della contrattazione, interrotto recentemente dalla centralità assunta dalla 
questione della produttività nella crisi e nei, ormai non così nuovi, paradigmi di lean 
organisation. 
  
Al centro della tematica del cambiamento organizzativo vi sono due questioni 
del massimo interesse per le relazioni industriali: quella della produttività e 
quella della partecipazione. La necessità di essere competitivi sui mercati globali 
genera la spinta verso l’innovazione organizzativa. Dall’altro lato, sono proprio i 
nuovi paradigmi organizzativi a promuovere un ruolo più ampio e inedito de-
gli operatori nel realizzare il successo del prodotto o del servizio. Questo nuovo 
assetto pone questioni nuove alle relazioni industriali. 
  
Valido strumento nel tentativo di cogliere e delineare l’andamento nel tempo di questo 
rapporto, è l’analisi dei rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva in Italia, 
che dal 2015 fornisce un quadro chiaro ed empirico sull’imponente massa di 
materiale contrattuale in Italia. L’analisi come vedremo metterà in evidenza il tema 
emergente della partecipazione diretta dei lavoratori, introdotta su iniziativa del ma-
nagement e ancora poco integrata nel sistema di relazioni industriali. 
Come già anticipato, il dialogo tra le due entità risulta recente. Fino al 2016 infatti 
all’interno della contrattazione collettiva non si assiste a particolari spinte in-
novative dal punto di vista dei cambiamenti organizzativi, se non accenni ad 
esempi di flessibilità applicati a istituti come l’orario di lavoro e le tipologie contrattuali 
(part-time). 
  
Diversa, seppur ancora solo leggermente, la situazione nella contrattazione 
aziendale, essendo in quegli anni numerose le realtà che affrontano riorganiz-
zazioni aziendali successive alla crisi. Sul tema della competitività particolare il 
caso Valentino di cui in un accordo le parti concordano sull’opportunità di rea-
lizzare un sistema di relazioni industriali che, “nell’ambito dell’autonomia 
delle scelte imprenditoriali, persegua la partecipazione dei lavoratori al conse-
guimento degli obiettivi aziendali”. In relazione a ciò, l’insieme dei rapporti tra le 
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parti si svilupperà «attraverso la ricerca di convergenze nell’analisi dei problemi e 
nell’individuazione di possibili soluzioni, con la finalità di valorizzare il dialogo e ri-
durre le occasioni conflittuali, assicurando la necessaria tempestività nell’introduzione 
e nello sviluppo dei processi atti a garantire la competitività dell’azienda» 
Per quanto riguarda i premi di risultato e la partecipazione, i primi, seppur sempre più 
negoziati all’interno della contrattazione aziendale, sono ancora legati a indicatori di 
redditività o fatturato e comunque rimangono ancora di importo fisso. La partecipa-
zione organizzativa dei lavoratori alla vita aziendale e l’introduzione di organismi pa-
ritetici rimane legata a tematiche soprattutto di salute e sicurezza o comunque non 
ancora a tematiche di sviluppo organizzativo. 
  
Nella contrattazione degli anni successivi, la situazione cambia, seppur le 
spinte innovative sono riscontrabili ancora per lo più nella contrattazione di 
secondo livello. Beneficiando, oltre che della tassazione agevolata, anche di 
una parziale decontribuzione, ai sensi dell’articolo 55 del decreto-legge n. 
50/2017, i premi di risultato stabiliti tramite contratti collettivi aziendali con 
clausole di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro 
registrano una certa frequenza. Si riscontrano: sistemi volti ad incentivare la presen-
tazione di proposte innovative da parte dei dipendenti, spesso gestiti nell’ambito di 
Commissioni paritetiche o comunque in maniera coordinata tra RSU/OO.SS. e re-
sponsabili aziendali o, come nel caso Bonfiglioli, gruppi di lavoro nei quali i dipendenti 
sono chiamati a collaborare direttamente con i responsabili aziendali, contribuendo in 
modo costruttivo e propositivo, con la loro professionalità e competenza, allo svi-
luppo sostenibile dell’azienda. 
  
Particolari i casi aziendali nel settore automotive: qui si osservano, nel caso 
FCA, dei premi di risultato variabile basati sul World Class Manufacturing in 
parte variabile della retribuzione è collegata a obiettivi di efficienza e ad obiettivi con-
nessi con il piano industriale 2015-2018, cui si aggiungono incentivi individuali legati 
alla presenza e al rendimento. Nell’accordo siglato da Ducati si intende valoriz-
zare l’unicità e la specificità di alcune risorse chiave per l’organizzazione inse-
rendo all’interno del sistema premiante individuale un elemento rappresentato 
dall’istituto della polivalenza e polifunzionalità, in cui è fortemente presente il 
tema della partecipazione del lavoratore. Ed infine Motori Minarelli, nel cui inte-
grativo si viene a creare una commissione bilaterale (CTB) con funzione con-
sultiva e di proposta finalizzata a rilevare eventuali criticità e cause e ad esa-
minare possibili azioni correttive, perseguendo l’obiettivo comune tra le parti del 
miglioramento continuo dei processi organizzativi e con essi il miglioramento dei ri-
sultati di redditività, produttività, qualità ed efficienza e conseguentemente il raffor-
zamento della posizione competitiva dell’azienda. 
  
Interessante come nella contrattazione relativa agli ultimi anni (2018-2019) 
all’istituto della partecipazione attiva alla vita d’azienda, che negli anni prece-
denti poteva essere visto come particolarmente innovativo e comunque trattato 
nella minor parte degli accordi aziendali, si venga dato sempre più peso. Ed 
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anzi si riscontra in quest’anno la volontà di adottare un approccio partecipa-
tivo alle relazioni industriali, considerato come maggiormente idoneo ad un 
adeguamento dinamico, flessibile e veloce del contesto organizzativo azien-
dale alle sfide che lo investono. 
  
Con riferimento, invece, alla retribuzione variabile, accanto ad obiettivi tradizionali 
come la produttività, la redditività e l’efficienza, compaiono indicatori come la 
crescita delle competenze digitali, il raggiungimento di migliori standard di 
sicurezza, la riduzione dei tempi di reazione dell’organizzazione aziendale alle 
oscillazioni della domanda e il rispetto delle scadenze e degli obiettivi nell’am-
bito di progetti di innovazione organizzativa. Sono inoltre riscontrabili negli ac-
cordi, non solo obiettivi collettivi, misurati sui risultati economici aziendali, ma anche 
indicatori di performance individuali, più vicini al contributo concreto del singolo la-
voratore. 
  
Si osservano casi come Technogym e Brawo in cui Vengono istituiti Team di 
Miglioramento, successivamente introdotti anche da Luxottica, con lo scopo di 
consentire la partecipazione attiva dei collaboratori nei processi di innovazione e di 
miglioramento delle postazioni e prestazioni aziendali, o appositi sistemi in cui i 
dipendenti possono presentare proposte e/o suggerimenti volti a migliorare la 
competitività dell’azienda in termini di produttività, efficienza, innovazione e 
qualità del prodotto, compilando un’apposita scheda da inserire nella cd. “cassetta 
delle idee”. 
  
Temi di coinvolgimento paritetico come: alla lotta agli sprechi, la lean production, la 
metodologia 5S, ecc. sono ormai sempre più citati negli accordi aziendali e delineano 
un chiaro sguardo di riconoscimento da parte del sistema delle relazioni industriali 
verso quelli che sono i nuovi paradigmi organizzativi. 
  
Sviluppo Organizzativo che passa anche dalla riformulazione di ruoli e man-
sioni, come nel caso di Ferrero che promuove un riassetto nella “necessità di pre-
vedere una figura di venditore che colga appieno tutte le sfide e le opportunità che si 
presentano sul mercato, rispondendo alla sempre maggiore esigenza di avere, nell’am-
bito del presidio periferico dei punti vendita, un approccio ancor più ampio e globale 
nel soddisfare le necessità della distribuzione”, venendo così a creare un’unica figura 
di venditore che assimila due rispettivi ruoli precedenti. 
  
Non manca l’argomento formazione in cui un esempio è dato da Unilever che 
sigla un accordo definito “Agenda per lo sviluppo del capitale umano nell’In-
dustria 4.0 “, ed è dedicato al tema cruciale della formazione dei lavoratori alla luce 
dell’impatto di Industria 4.0, con quattro principali direttrici di azione: coniugare fles-
sibilità organizzativa e sicurezza sociale; predisporre programmi di apprendimento 
che coinvolgano la totalità dei lavoratori; modulare i progetti in base all’età delle per-
sone coinvolte; costruire alleanze strategiche sul territorio con istituzioni e altre 
aziende. 
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Una storia di interesse maturata recentemente quella tra il sistema delle rela-
zioni industriali e lo sviluppo organizzativo. Abbiamo visto come quello che 
prima era solo ambito di azione del management aziendale senza alcun dialogo, e forse 
anzi episodi di ostacolo, tra i sopracitati protagonisti, adesso si ritrova essere terreno 
fertile per l’azione della contrattazione collettiva. 
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Salute, sicurezza e ambiente  
nel percorso di transizione energetica Eni* 

 

di Alessandra D’Errico 
 
 
 
Il 3 dicembre 2020 Eni e le segreterie generali di Filctem CGIL, Femca CISL 
e Uiltec UIL hanno sottoscritto il nuovo modello di relazioni industriali a sup-
porto del percorso di transizione energetica.  
  
Tra i principali obiettivi perseguiti sembra opportuno sottolineare l’attenzione ai temi 
della salute, sicurezza e ambiente, concetti che, sebbene trattati separatamente 
nel protocollo, sono sempre più interconnessi fra loro. E’, infatti, solo favorendo 
le condizioni in cui i dipendenti lavorano che possiamo parlare di sviluppo e crescita 
della persona che lavora. Non solo, dunque, medicina del lavoro, igiene industriale 
e gestione delle emergenze sanitarie; in questa prospettiva sembra rimanere cen-
trale la promozione della cultura della salute e della sicurezza negli ambienti di lavoro, 
effettuata, nel caso di specie, mediante un Comitato HSE che si occupa di politiche e 
progetti anche di carattere innovativo. 
  
In primo luogo, per quanto riguarda il tema della “salute”, Eni sembra far propria, 
alla stregua di quanto già effettuato dal D.lgs. n. 81/2008 (cfr. art. 2, co. 1, lett. O), la 
definizione dell’OMS secondo cui sarebbe riduttivo identificare tale concetto con la 
sola assenza di malattia o infermità, indicando piuttosto la necessità di perse-
guire uno “stato di completo benessere fisico, mentale e sociale”. In questa 
direzione, dunque, oltre a prevedere dei servizi di assistenza sanitaria (materia in-
serita anche nel capitolo dedicato al welfare che, a sua volta richiama il tema della 
salute e del benessere dei lavoratori) e iniziative di prevenzione anche mediante 
attività di informazione e formazione dei lavoratori, vi è una chiara volontà di 
supportare il Sistema Sanitario Nazionale, impegno dimostrato da ultimo anche 
attraverso una significativa risposta all’emergenza sanitaria da Covid-19.  
  
A tal proposito merita infatti sottolineare che, oltre alla già ricordata connessione 
che esiste tra ambiente, salute e sicurezza, assistiamo sempre di più alla necessità 
di collegare la salute pubblica e il sistema di sicurezza aziendale, come dimo-
strato dagli ultimi avvenimenti storici di carattere mondiale. In questa prospet-
tiva il superamento della distinzione fra luogo di lavoro e azienda, porta a ritenere 
superato anche il binomio ambiente interno/ambiente esterno, arrivando a teorizzare 
altresì un progressivo superamento della distinzione tra lavoratori e cittadini, 
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almeno in termini di tutele, con la conseguente necessità di ripensare il (man-
cato) collegamento che esiste attualmente tra salute sul lavoro e salute pub-
blica. 
  
In secondo luogo, emerge come le Parti considerino il tema della “sicurezza” 
un valore essenziale in forza dell’obiettivo di eliminare il rischio di incidenti 
sul luogo di lavoro. A tal fine sono state predisposte una serie di misure con il com-
pito di incrementare la sicurezza dei lavoratori, tra cui ad esempio: modelli organizza-
tivi per la valutazione e la gestione dei rischi, piani di formazione e, infine, sviluppo 
di sistemi digitali che sono in grado di monitorare e prevenire situazioni di pericolo. 
  
Ed è proprio lo sviluppo digitale lo strumento innovativo cui Eni ha fatto ri-
corso per migliorare la sicurezza sul lavoro. Ad esempio, durante la fase di emer-
genza da Coronavirus, è stata la digitalizzazione a permettere sia la protezione dei 
lavoratori sia l’integrità degli asset; infatti, in poche ore, 21000 postazioni nel mondo 
sono state portate in smart working. Ancora, basti pensare al progetto Smart Safety, 
per cui è stata sviluppata una serie di Dispositivi di Protezione Individuale 
dotati di sensore che, attraverso uno smart network, in caso di potenziali si-
tuazioni di pericolo o emergenza, riescono a inviare in tempo reale notifiche 
al lavoratore e a una consolle di monitoraggio, avvisando del relativo rischio.  
  
Dal rapporto oggetto di analisi emerge infatti che Eni mira all’innovazione sostan-
zialmente attraverso due strumenti, uno che si può definire più soft, inerente 
alla smaterializzazione dell’organizzazione e al ricorso al lavoro da remoto, 
l’altro più hard, sviluppando strumenti tecnologici tali da supportare la sicu-
rezza e la salute dei lavoratori. Tuttavia, rispetto al ricorso al lavoro da remoto nella 
forma del cd. smart working, pur evidenziando l’ampio uso che ne è stato fatto, il 
documento non sembra affrontare tale “novità” organizzativa del lavoro, senza dun-
que affrontare il tema di come garantire la tutela della salute nei nuovi luoghi di lavoro 
che esulano dalle tradizionali dinamiche che hanno governato (e governano) l’im-
pianto normativo del d.lgs. n. 81/2008. 
  
Per quanto riguarda invece il progetto Smart Safety non pochi dubbi sorgono 
circa il potere di controllo che il datore di lavoro mette in atto attraverso questo 
strumento. 
Se infatti nel nostro ordinamento è l’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori a 
disciplinare la materia affermando che è possibile, per mezzo di impianti au-
diovisivi e altri strumenti, controllare a distanza l’attività dei lavoratori in una 
serie ci circostanze, tra cui quella di garantire la sicurezza sul lavoro, tali stru-
menti possono essere installati o previo accordo collettivo stipulato dalle R.S.A. / 
R.S.U o previa autorizzazione dell’Ispettorato nazionale del lavoro. In ogni caso, il 
datore di lavoro ha l’obbligo di dare ai dipendenti un’informazione adeguata 
circa le modalità d’uso degli strumenti e di come vengono effettuati i controlli, 
nonché l’onere di rispettare la normativa sulla privacy nella raccolta e nel trat-
tamento dei dati. 
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A livello giuridico, quindi, non si riscontrerebbero irregolarità nel momento in cui Eni 
rimanesse nei confini legali dell’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori; ma, sicura-
mente, la questione andrebbe analizzata nello specifico, cercando di capire quanto 
questi Dispositivi di Protezione Individuale dotati di sensore siano indispen-
sabili per la sicurezza nel luogo di lavoro, in altre parole, capire se ci siano altri 
strumenti che non prevedono un controllo così diretto sul lavoratore ma che 
portano al medesimo risultato. Un controllo così mirato potrebbe, infatti, in-
durre a pensare a una sorveglianza delle performance piuttosto che promuo-
vere esclusivamente una cultura della sicurezza. 
  
Sullo stesso tema, Eni ha attivato altresì il Virtual Reality Training, ovvero sessioni di 
addestramento che coadiuvate da un sistema di simulazione della realtà virtuale per-
mette agli operatori di addestrarsi in un ambiente quanto più fedele alla realtà. 
Infine, il protocollo ricorda la realizzazione di un centro di competenza Safety Com-
petence Center and Training HSE (a Gela) al fine di gestire un team di esperti di 
sicurezza il cui compito è quello di coordinare e supervisionare la sicurezza nelle atti-
vità e nei siti industriali Eni. 
  
Oltre al tema della salute e della sicurezza, viene infine affrontato quello dell’“am-
biente”. Anche in questo caso la strategia adottata prevede prevenzione, protezione, 
informazione e partecipazione dei lavoratori. L’obiettivo è quello di muoversi in 
un’ottica di sviluppo sostenibile, ridurre i propri consumi e minimizzare l’im-
patto delle proprie attività. Convertire il sistema energetico verso fonti rinnovabili 
significa incoraggiare un futuro “low carbon”; a tal proposito, Eni oltre ad aver 
avviato un percorso di decarbonizzazione che ha portato a un miglioramento di tutti 
gli indicatori, svolge la propria attività in conformità con quanto stabilito dagli accordi 
internazionali e dalle leggi nazionali dei paesi in cui opera. 
  
Anche in questo caso, nonostante il nesso sempre più inevitabile tra la salute e la 
sicurezza (dei lavoratori) e l’ambiente (circostante), sembra che il protocollo trascuri 
un aspetto fondamentale, parlando di salute e sicurezza oggi: a tal proposito, Eni pare 
concentrarsi, ancora una volta, sulla gestione della salute e la sicurezza nel 
tradizionale luogo di lavoro, limitandosi a valutare il tema della sostenibilità 
senza, tuttavia, effettuare le dovute connessioni con la disciplina in materia di 
salute e sicurezza e la sua attualità nei nuovi contesti di lavoro. Al contrario 
muovendosi, così come dichiarato dalle Parti, in una direzione innovativa, in un mo-
mento storico come questo in cui il lavoro esce dal tradizionale contesto lavorativo, il 
protocollo avrebbe potuto affrontare la tematica della relazione che c’è tra luogo di 
lavoro e ambiente circostante, tradizionalmente non pensato per ospitare la presta-
zione di lavoro e lontano dal controllo diretto, nonché dalla disponibilità giuridica del 
datore di lavoro, il quale, nonostante la distanza, non è esente da responsabilità in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro. 
  
È evidente come questi temi siano strettamente collegati tra loro e come Eni abbia 
considerato centrale la prevenzione per incrementare la cultura della sicurezza, salute 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1176 

e ambiente, esplicata attraverso percorsi di formazione, per cui è previsto, per il qua-
driennio corrente, un impegno di circa 1.5 milioni di ore su tematiche HSE; attività 
connessa alla Formazione di Base e agli Aggiornamenti per i RLSA e RLSSA, al fine 
di migliorare il Ruolo del Rappresentante dei Lavoratori su tematiche HSE. 
  
Un altro tema che viene affrontato nel protocollo a supporto dei temi di salute, sicu-
rezza e ambiente è quello dell’Asset Integrity, il cui compito è quello di garantire una 
continuità operativa e la sicurezza delle attività. A tal fine, Eni riserva una spesa media 
annua di oltre 2 miliardi di euro e tenendo sempre ferma l’idea che sia la trasforma-
zione digitale ad essere la leva fondamentale per lo sviluppo e la crescita, è stato un 
programma di Change Management a promuovere un nuovo approccio al lavoro so-
stenendo una serie di percorsi di formazione e valorizzazione delle competenze dei 
lavoratori. 
  
L’importanza che Eni riserva a questi temi la si evince anche dalle affermazioni nella 
sezione dedicata agli “Appalti” dove le parti condividono il principio di valorizza-
zione delle imprese che operano nel rispetto delle regole etiche e nell’impegno per 
la promozione ed il rispetto delle condizioni di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro. 
  
Nonostante sia evidente l’impegno di Eni al fine di migliorare le sue pratiche aziendali, 
è noto che, oggigiorno, le imprese multinazionali governano il commercio 
mondiale e numerosi sono i casi, in questa prospettiva, in cui queste decidono 
di investire in paesi sottosviluppati per ottenere vantaggi competitivi, come 
scarso potere sindacale o manodopera a basso costo (vedi ad esempio Coca- 
Cola, Bayer, Chiquita). Piuttosto, per garantire uniformità di tutele tra i paesi dovrebbe 
essere il diritto internazionale a disciplinare la materia, diritto che però si dota di stru-
menti di soft law, attualmente non in grado di sanzionare efficacemente i comporta-
menti irresponsabili. 
Spesso, quindi, le stesse imprese si dotano di codici di condotta interni per 
motivi prettamente economici, ovvero trasmettere al consumatore l’idea che 
stia comprando beni o servizi in linea con il rispetto dei diritti fondamentali. 
Negli ultimi anni, la tendenza di queste imprese che vogliono creare valore e accre-
scere, così, il loro vantaggio competitivo è quella di ricorrere a strumenti di respon-
sabilità sociale d’impresa per ridefinire le policy aziendali, al fine di migliorare 
la loro immagine e ottimizzare la loro reputazione. 
Con questa chiave di lettura si potrebbe leggere lo sforzo di Eni, tant’è che 
proprio nel protocollo in questione viene affermata la necessità di porre l’at-
tenzione sul benessere psicofisico e sul miglioramento della qualità di vita dei 
lavoratori come fattore determinante per la crescita sana dell’azienda, in coe-
renza con obiettivi e dinamiche di business. 
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La “stagionalità” nel CCNL Feniof* 
 

di Paolo Baldazzi 
 
 
 
L’Ipotesi di Accordo del 26 gennaio 2021 per il rinnovo del “CCNL per il personale 
dipendente da imprese esercenti l’attività funebre – scaduto il 31 dicembre 2020 – 
sottoscritto da Feniof, con l’assistenza di Confcommercio, e da Filt-CGIL, Fit- CISL 
e UILtrasporti, oltre ad essere pienamente conforme ai principi stabiliti dall’Accordo 
Interconfederale di riferimento del 2016, ribadisce, negli assetti del modello contrat-
tuale del settore rappresentato, il valore e la centralità del CCNL quale strumento di 
garanzia dei trattamenti economici e normativi, di aggiornamento degli istituti con-
trattuali e di leale concorrenza tra le imprese, in quanto sottoscritto da organizzazioni 
maggiormente rappresentative in termini comparativi. 
Nello specifico, la vigenza dell’accordo è quadriennale, con decorrenza a far data dal 
1° gennaio 2021 e con scadenza al 31 dicembre 2024. 
  
Parte economica 
  
L’accordo, relativamente alla parte economica della disciplina collettiva, prevede un 
incremento retributivo a regime di 58,00 euro mensili, parametrato al IV livello, ero-
gati in 4 tranches (luglio 2021; agosto 2022; settembre 2023; ottobre 2024). In termini 
di welfare contrattuale è stato inoltre concordato, a far data dal 1° aprile 2021, un 
aumento del contributo al fondo Fon.Te dall’1,05% all’1,55% della retribuzione utile 
al computo del TFR a carico datore di lavoro, anche al fine di promuovere una mag-
giore adesione alla previdenza complementare. Infine, è da sottolineare l’aumento gli 
importi delle indennità di “salto pasto”, rispettivamente ad € 8 e ad € 13/14/15 (2021-
’22-’23). 
  
Parte normativa 
  
La sfida più interessante posta in essere da questo CCNL, che si rivolge ad una platea 
di circa 25.000 addetti facenti capo a 7000 imprese rappresentate (in media 3/4 per-
sone ad impresa), è sicuramente sul versante del mercato del lavoro, con clausole in-
novative che vanno incontro sia ai bisogni fluttuanti e fisiologici di un settore che, 
come altri, registra delle intensificazioni di attività, e sia alla necessità di maggiore in-
clusività dei lavoratori in un periodo molto difficile per tutti. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 febbraio 2021, n. 7. 

http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2021/02/ALL_IPOTESI-RINNOVO-CCNL-FENIOF-2021-2024.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2021/02/ALL_IPOTESI-RINNOVO-CCNL-FENIOF-2021-2024.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/22-febbraio-2021-n-7/
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Il riferimento è ai contratti a tempo determinato, senza dubbio ridimensionati dal cd. 
Decreto Dignità, per i quali è stata innanzitutto concordata l’estensione della loro du-
rata a 36 mesi, (attualmente pari a 24 mesi, per legge) fermo restando l’obbligo di 
dover apporre una delle causali previste dall’art. 19, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2015, 
dopo il dodicesimo mese od a seguito del primo rinnovo. 
  
Inoltre, applicando il rinvio operato dall’art. 21, comma 2, del d.lgs. n. 81/2015, al 
fine di garantire una maggiore flessibilità nell’attivazione dei contratti a termine, è stata 
introdotta la possibilità di poter far fronte ai suddetti picchi di attività causati dall’au-
mento dei tassi di mortalità in determinati periodi dell’anno (da novembre a febbraio 
e da giugno ad agosto, per gli effetti delle condizioni climatiche stagionali), e, soprat-
tutto, da emergenze pandemiche su scala internazionale/nazionale dichiarate dalle 
Autorità sanitarie competenti. 
  
Tale istituto rappresenta il principale elemento di novità introdotto dal CCNL rispetto 
al quale occorre evidenziare, oltre alla sua diretta connessione all’emergenza epide-
miologica, un’apprezzabile apertura del sindacato che generalmente mostra estrema 
prudenza nell’introduzione della stagionalità cd. contrattuale. 
  
Come sappiamo, l’utilizzo della già menzionata tipologia di rapporti a termine con-
sente di gestire le intensificazioni di attività che possono verificarsi in determinati pe-
riodi dell’anno o per particolari situazioni superando i principali limiti previsti dal 
D.lgs. n. 81/2015, ossia: 

• gli intervalli temporali da osservare tra un contratto a tempo determinato e il 
successivo, c.d. “stop e go” (art. 21, co. 2) ; 

• le limitazioni quantitative (art. 23, co. 2, lett. c)); 
• la durata del rapporto (art. 19, co. 2); 
• la necessità di specificare una causale in caso di rinnovo o di superamento dei 

12 mesi di durata del rapporto (art. 19, co. 1). 
Altri aspetti peculiari e che conferiscono più “respiro” al settore riguardano la revi-
sione della disposizione sul mutamento di mansioni che, conformemente alla modi-
fica normativa apportata all’art. 2103 c.c. dal D.lgs. n. 81/2015, va ad innalzare il ter-
mine utile per l’assegnazione definitiva a mansioni superiori (da 2 a 3 mesi) unifor-
mando la disciplina tra impiegati ed operai. 
  
Inoltre, è da segnalare l’ampliamento del periodo di aspettativa non retribuita per un 
arco temporale di 12 mesi nei casi di assenza del dipendente a causa di una patologia 
grave e continuativa che comporti terapie salvavita periodicamente documentata da 
specialisti del Servizio Sanitario Nazionale. 
  
Infine, nell’accordo sono state introdotte altre due nuove disposizioni relative, rispet-
tivamente, ai trasferimenti di azienda, ed alla clausola sociale che garantisce il passag-
gio di personale in caso di cambio appalto, ma con limitazione ai dipendenti con an-
zianità sull’appalto stesso o iscrizione al LUL superiore a otto mesi. 
  
Parte obbligatoria 
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Per quanto riguarda le relazioni sindacali le Parti hanno previsto la possibilità di isti-
tuire l’Osservatorio Nazionale Paritetico con compiti di monitoraggio, di approfon-
dimento delle tematiche utili per lo sviluppo del settore e di proposta, ed un Comitato 
Paritetico per le Pari Opportunità con il compito di promuovere azioni positive per 
la realizzazione della parità uomo – donna sul lavoro. 
  
Le aziende con più di 10 dipendenti riconosceranno ai lavoratori che fanno parte dei 
predetti organismi 16 ore annuali di permesso retribuito per partecipare alle riunioni. 
  
Infine, oltre ad apportare dei piccoli aggiustamenti alle materie demandate alla con-
trattazione di secondo livello, completano l’accordo un “avviso comune” in tema di 
lavori usuranti e due dichiarazioni delle Parti. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Sulla base di quanto scritto è possibile affermare di trovarsi di fronte ad un rinnovo 
che nel suo insieme ha mostrato un gran senso di responsabilità delle Parti negoziali, 
in un settore che ha risentito come altri degli effetti della pandemia ancora in atto 
poiché le attività, durante il lockdown, si sono concentrate esclusivamente sul trasporto 
funebre, per effetto delle restrizioni governative introdotte dai vari DPCM. 
Vedremo, strada facendo, per il rilancio dell’economia e del lavoro, se riusciremo a 
“gettare il cuore oltre l’ostacolo” anche in altri settori, poiché gli strumenti a disposi-
zione, volendo, sono presenti. 
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Il Contratto aziendale del Gruppo Feltrinelli:  
un integrativo del CCNL terziario distribuzione e servizi 

nell’ambito del sistema Confcommercio* 
 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Il giorno 6 febbraio 2020 presso gli uffici di Confcommercio-Milano, Monza, 
Lodi, Monza e Brianza le rappresentanze del gruppo costituito da Librerie Feltri-
nelli S.r.l., Finlibri S.r.l., Librerie delle Stazioni S.r.l. e le organizzazioni sindacali Fil-
cams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil assieme al coordinamento nazionale dei delegati 
RSA/RSU hanno siglato l’accordo per il contratto integrativo aziendale che annulla 
e sostituisce l’accordo sottoscritto in data 30 gennaio 2012. 
  
L’accordo si inserisce in un contesto caratterizzato da varie difficoltà economiche 
per il gruppo, da conseguenze occupazionali legate al mutamento del mercato di 
riferimento, da esigenze dei clienti mutate di fronte al crescente commercio on line 
del libro. 
Le parti hanno inteso specificare che il contratto sottoscritto non è di semplice let-
tura ed è caratterizzato da alcuni elementi storici e specifici business di cui si 
è tenuto conto. Due gli aspetti centrali risultati ed emersi dal confronto dei dati eco-
nomici degli ultimi anni: 
  

• prospettive economiche per il futuro, sia a livello generale che nazio-
nale, non positive. Permane infatti il rallentamento dei consumi, il calo gene-
rale del mercato del libro e della musica che continuano a subire una flessione 
strutturale. 

• commercio on line dei prodotti che ha raggiunto tassi di penetrazione signi-
ficativi e fortemente in crescita. L’Italia presenta infatti notevoli margini di cre-
scita nonostante l’ingresso e lo sviluppo di nuovi operatori già esistenti. 

  
Feltrinelli avendo sempre avuto come scopo principale quello di favorire, promuovere 
e sviluppare la diffusione capillare della cultura e dei prodotti di contenuto culturale 
per mezzo di tutte le società del gruppo ha cercato di porsi diversi obiettivi all’in-
terno dell’accordo integrativo: 
  

• omogeneizzare i trattamenti del CIA (Contratto Integrativo Aziendale) anche 
ai dipendenti delle società Librerie delle Stazioni S.r.l. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 febbraio 2021, n. 7. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/02/Librerie-Feltrinelli_ipotesi-di-accordo-CIA_06022020.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/22-febbraio-2021-n-7/
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• salvaguardare in termini di efficienza/efficacia le specificità di formato/pro-
dotto/vendita presenti sotto le diverse insegne al fine di fronteggiare conve-
nientemente l’evoluzione della distribuzione rappresentata da concorrenti spe-
cializzati ed internazionali con strutture efficienti e competitive che operano 
ormai prepotentemente sul mercato online 

• garantire, anche attraverso percorsi di formazione e sviluppo rivolti al perso-
nale dei Punti di vendita, una migliore qualità del servizio e conseguentemente 
una maggiore soddisfazione e duratura fedeltà della clientela. 

Viene stabilito che il contratto sottoscritto, integrativo del CCNL terziario, distri-
buzione e servizi si applica ai dipendenti di tutti i punti vendita del gruppo. 
Allo stesso tempo di riconosce alle OOSS firmatarie del CIA, il diritto all’informa-
zione preventiva in merito ad eventuali operazioni finanziarie o societarie che possano 
avere incidenza sostanziale sull’occupazione e sull’organizzazione del lavoro. 
  
Temi trattati, punti qualificanti ed elementi di novità 
  
Viene ribadito il modello di relazioni sindacali proprio del gruppo che ha consentito 
di consolidare un clima di reciproca correttezza, scambio reciproco delle infor-
mazioni sulle principali materie, ciascuno nella propria sfera di responsabilità. 
Infatti nonostante negli ultimi anni siano stati raggiunti accordi complessi sui contratti 
di solidarietà con esuberi di personale, il clima di relazioni tra azienda e parti sociali è 
migliorato costantemente. 
  
Viene dedicato un capitolo specifico ai diritti d’informazione ove viene stabilito che 
la direzione fornirà annualmente, di norma entro il primo quadrimestre per il gruppo 
e periodicamente alle OOSS territoriali, informazioni sull’andamento produttivo, sulla 
composizione dell’organico e sull’organizzazione del lavoro, anche al fine di esami-
nare congiuntamente e discutere delle opportunità per raggiungere i previsti obiettivi 
economici e produttivi. Vengono stabilite competenze in tali ambiti in base al livello 
nazionale, territoriale o di PDV (punto di vendita). 
  
Ulteriore argomento trattato dalle parti è quello dei permessi retribuiti per la par-
tecipazione a incontri concordati con la direzione; viene stabilito che le spese di 
trasferta siano a carico del gruppo che provvederà alle prenotazioni tramite l’agenzia 
viaggi aziendale. Il coordinamento nazionale dei delegati RSA-RSU potrà fruire per la 
sua attività di un monte annuo complessivo di 350 ore di permessi retribuiti. Le OOSS 
firmatarie forniranno alla direzione aziendale l’elenco del coordinamento entro il 31 
gennaio di ogni esercizio. Ad integrazione del CCNL applicato viene stabilito che, 
fermo restando il numero di ore pari ad 1.5 per ogni dipendente del punto vendita, 
ogni RSA potrà comunque fruire di 24 ore annue di permesso sindacale di cui 16 
retribuite. 
  
Sul fronte della sicurezza le parti hanno concordato la costituzione complessiva 
degli RLS sino a 9 componenti a livello di gruppo e ogni componente potrà di-
sporre di permessi retribuiti pro-capite pari a 73 ore complessive annue in aggiunta 
alle 30 stabilite dagli accordi interconfederali. Allo stesso tempo viene stabilita una 
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quota di settemila euro complessivi per l’espletamento dell’incarico con spese di pre-
notazione e trasporto da parte dell’agenzia di viaggio aziendale. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Le parti hanno stabilito un’indennità forfettaria di 70 euro per ogni domenica/fe-
stivi lavorati corrisposta su base mensile che è comprensiva dell’incidenza su ogni 
istituto contrattuale e legale, assorbendo fino a concorrenza ogni trattamento mag-
giorativo previsto dalla legge o dal CCNL eccezion fatta per la maggiorazione per il 
lavoro straordinario in caso di superamento del limite contrattuale. Le indennità ver-
ranno corrisposte in regione del 50% per le prestazioni fino alle cinque ore. 
  
Viene dettata una specifica normativa al premio di risultato che ha lo scopo di 
coinvolgere i lavoratori rispetto all’andamento economico aziendale. Le parti conven-
gono che i lavoratori abbiano facoltà di convertire l’intero premio di risultato op-
pure una quota del 50% in servizi di welfare aziendale, erogati tramite apposita piat-
taforma di flexible benefit. La premialità viene data da una serie di indicatori e tabelle 
basate su criteri quali le vendite al netto degli sconti, rapporto fra vendite nette e ore 
complessive lavorate, vendite a livello di punto vendita sulla base della differenza con 
l’anno precedente. 
  
A livello organizzativo di orario di lavoro si stabilisce che entro il 31 ottobre di ciascun 
anno la direzione renderà noto il piano di aperture domenicali e festive infra-
settimanali per il periodo compreso tra il 1° gennaio e il 31 dicembre di ogni 
anno. Inoltre entro il mese di novembre di ciascun anno: il dipendente comunicherà 
per iscritto il proprio piano ferie; il lavoratore come condizione di miglior favore 
rispetto al CCNL applicato è tenuto ad una disponibilità minima al lavoro domenicale 
e festivo di 12 giornate; il piano ferie elaborato, compatibilmente con le esigenze della 
direzione e tenuto conto di quelle dei dipendenti, verranno comunicati entro il 30 
novembre. 
  
Ulteriore tema trattato all’interno dell’accordo è quello dell’orario di lavoro settima-
nale del personale full time e part time: vengono stabilite modalità di programma-
zione delle ore annue di permessi retribuiti, delle modalità di comunicazione e appro-
vazione da parte della direzione. Per il personale part-time viene stabilita una disciplina 
della modificazione della collocazione dell’orario di lavoro settimanale in caso di ap-
plicazione di clausole flessibili sottoscritte dai lavoratori con relativa specifica-
zione delle maggiorazioni (2% per clausole flessibili, 36.5% per clausole elastiche). Per 
quanto riguarda i part-time le parti hanno previsto, in deroga al CCNL applicato, 
che troveranno accoglimento le richieste di passaggio temporaneo a part time post 
maternità, fino al raggiungimento di tre anni di età del bambino nell’ambito del 4% 
della forza occupata nel punto vendita. 
  
Vengono previsti una serie di permessi speciali per visite mediche e/o cure o 
esami specialistici, retribuiti nel limite di 20 ore annue dietro presentazione di idonei 
giustificativi per le assenze. Viene stabilita una previsione migliorativa sul fronte della 
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integrazione della malattia pari al 100% della retribuzione per i giorni di assenza 
per malattia a partire dal 4° giorno al 20° giorno. 
  
Si stabiliscono inoltre un superminimo di gruppo pari a 10.50 euro e un salario di 
ingressi applicato a neo assunti nei punti vendita con lo scopo di agevolare le as-
sunzioni di nuovo personale e favorire una adeguata formazione senza gravare ecces-
sivamente sul conto economico del punto vendita (si prevede una graduazione degli 
istituti contrattuali come trattamenti previsti dal CCNL applicato per il primo e se-
condo anno e buoni pasto a partire dal terzo). 
L’accordo prevede un capitolo specifico dedicato al capitolo formazione e ag-
giornamento professionale al fine di mantenere elevati standard di competenza pro-
fessionale del personale. La formazione riguarderà: formazione professionale trasver-
sale su ogni merceologia trattata; strumenti operativi e di lavoro; servizio al cliente e 
custumer satisfaction. Allo stesso tempo le parti aumentano le ore di permesso studio per 
prove di esame retribuite da 40 a 48 e nell’arco del triennio da 150 a 200 quelle per il 
diritto allo studio. 
  
Un apposito articolo è dedicato alle molestie sessuali e alle violenze di genere 
in applicazione dell’accordo interconfederale del 25 gennaio 2016 nonché alla con-
venzione OIL n.111 impegnandosi a realizzare una maggiore informazione e forma-
zione delle lavoratrici e dei lavoratori. 
  
Sul fronte del welfare le parti stabiliscono un concorso alle spese pasto giornaliero 
per coloro che abbiano una durata della prestazione pari almeno a 6 ore e per coloro 
che svolgano la prestazione in almeno una delle seguenti fasce: 12.30-14.30 e 
19.30-21.30. Il valore del buono pasto è pari a 5.29 euro. 
  
Viene prevista una anticipazione del trattamento economico in caso di infortu-
nio. 
Con la finalità di rendere maggiormente riconoscibili i dipendenti le parti hanno con-
cordato una specifica disciplina dei gilet aziendali per agevolare il riconoscimento 
da parte dei clienti e dei badge di riconoscimento rispettosa dei principi di privacy 
del dipendente 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo integrativo del gruppo Feltrinelli è piuttosto articolato e riguarda nume-
rose materie. Partendo da una generale esigenza di strategia economica occupa-
zionale di un settore quale quello del retail librario in profonda crisi, le parti 
hanno colto l’occasione per operare una incisiva riforma dell’organizzazione del 
lavoro, soprattutto sul fronte degli orari. Il quadro entro cui si muovono le parti è 
però quello generale del sistema del commercio tanto che tra le sottoscrittrici 
dell’accordo risulta anche la Confcommercio. Partendo da questa generale esi-
genza di cambiamento organizzativo le parti hanno colto l’occasione per normare ul-
teriori previsioni tra cui welfare, sistema di relazioni sindacali, diritti di informazione, 
premi di risultato ed altri molteplici aspetti del rapporto di lavoro. 
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Linee di tendenza nella determinazione degli indicatori  
per la definizione del premio di risultato* 

 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Oggetto del presente contributo è la ricerca di un filo conduttore nell’individua-
zione degli indicatori del premio di risultato nella contrattazione collettiva italiana 
dell’ultimo decennio. 
  
Il premio di risultato rappresenta una delle materie più contrattate a livello 
aziendale. Si tratta, dunque, di un elemento fondamentale della parte obbligatoria dei 
contratti collettivi. Come emerge dalle pagine di D’Antona e di De Luca Tamajo, il 
premio di risultato costituisce una forma di retribuzione variabile correlata ad 
indici dinamici aziendali di varia natura. Rosario Santucci rileva come tale legame 
tra quote di retribuzione e indicatori di performance organizzativa sia un fenomeno 
presente fin dalla prima metà degli anni ’80 (i contributi di D’Antona, De Luca 
Tamajo e Santucci sono presenti in Diritto delle Relazioni Industriali 1/1991). Nel 
corso degli ultimi anni, oltre a una crescente welfarizzazione del premio di risultato, 
si registra una sempre maggiore individualizzazione di questi indicatori: questo ter-
mine identifica la tendenza degli indici a diversificarsi a seconda degli specifici stabili-
menti, aree aziendali o attività lavorative che inquadrano e caratterizzano i lavoratori 
beneficiari del sistema premiante. 
  
In via preliminare e senza alcuna pretesa di esaustività, sulla base dei numerosi spunti 
offerti dai Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva in Italia, è possibile rac-
cogliere gli indicatori in due grandi categorie: da una parte, gli indici relativi all’ef-
ficienza produttiva, i più utilizzati fino al 2018, e alla performance finanziaria (es.: 
volume prodotto e EBITDA); dall’altra, quelli afferenti alla qualità. Accanto a questi 
due contenitori principali si trovano altri insiemi di indicatori: tra questi, i più diffusi 
e innovativi sono quelli che includono parametri su assenteismo, smaltimento delle 
ferie e tematiche HSE. 
  
Uno sguardo al periodo descritto dagli anni 2012, 2013 e 2014 individua l’elemento 
centrale e fondativo della definizione del premio di risultato nella volontà di incenti-
vare il coinvolgimento dei lavoratori rispetto agli obiettivi dell’organizzazione. 
La grande presenza del premio di risultato all’interno della contrattazione collettiva 
rivela la convinzione, da parte delle imprese, che tale partecipazione dei lavoratori 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° marzo 2021, n. 8. 
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possa costituire una leva strategica per realizzare vantaggi competitivi. Questa con-
vinzione è radicata nel nucleo del premio di risultato e costituisce la base dei suoi 
sviluppi successivi. La volontà di avvicinare il lavoratore al risultato dell’organiz-
zazione rappresenta il presupposto che, come un basso continuo, guida la ri-
flessione sull’utilizzo degli indicatori e ne spiega la funzione motivante. 
Come illustra il relativo Rapporto ADAPT, la contrattazione collettiva italiana del 
2015 conferma quanto appena affermato rispetto alla funzione motivazionale del pre-
mio di risultato: l’obiettivo è orientare in modo costruttivo e dinamico il legame tra 
lavoratore e performance aziendale. In questa fase, emergono due nuove tipologie di 
indicatori, di cui una particolarmente significativa. Accanto a una focalizzazione su 
obiettivi “verdi”, compare una categoria di indici sulla professionalità, finalizzati 
alla valorizzazione economica di quest’ultima. In questo caso, l’indice intende misu-
rare e, quindi, premiare la polivalenza e la polifunzionalità del personale. La contrat-
tazione collettiva dell’anno successivo, ossia il 2016, conferma il trend appena de-
scritto, evidenziando una crescente presenza degli indicatori relativi all’assenteismo, 
di cui il caso Menarini propone una forte applicazione. 
  
Nel corso del 2017, la tendenza prosegue con forza. Alla categorizzazione degli indi-
catori, proposta all’inizio di questo breve contributo, è possibile sovrapporre una di-
stinzione tra premi che si basano su risultati collettivi e premi che includono 
l’analisi dell’apporto individuale. Con questa classificazione si certifica l’attenzione 
alle peculiarità dei beneficiari del premio di risultato nella direzione di un utilizzo sem-
pre più specifico e declinato degli indicatori. 
  
Il Rapporto ADAPT 2018 registra la diffusione di sistemi premianti basati su para-
metri relativi alla crescita di competenze digitali e alla diffusione dello smart working. 
Il 2018 segnala anche l’emergenza di una linea di tendenza molto significativa nel 
contesto della contrattazione di secondo livello. Andando oltre la determinazione 
della natura e della funzione degli indicatori, spesso, a livello di gruppo, le Parti si 
soffermano sulla stesura di un quadro di linee guida per la declinazione e la 
definizione del premio di risultato a livello di sito. 
  
Per quanto riguarda il 2019, nel complesso della contrattazione collettiva dell’anno in 
questione, aumenta la diversificazione degli indicatori sulla base delle caratteristiche 
del personale a cui il premio è indirizzato, dando seguito, in questo modo, al trend 
evidenziato negli anni precedenti attraverso, per esempio, una riparametrazione del 
premio sulla base del livello di inquadramento dei lavoratori. 
  
Alla luce di questa breve considerazione sull’utilizzo degli indicatori nella contratta-
zione collettiva in Italia dell’ultimo decennio, è possibile caratterizzare meglio la ten-
denza individualizzante, menzionata all’inizio del contributo, dei parametri utilizzati 
per il premio di risultato. Tracciando un quadro di sintesi, questa tendenziale indivi-
dualizzazione si realizza come sempre maggiore introduzione, all’interno della parte 
obbligatoria del contratto, di set di indicatori non ascrivibili alle sfere classiche della 
redditività, della produttività e della qualità. Si tratta di indici che, spesso, funzionano 

http://farecontrattazione.adapt.it/secondo-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2015/
http://farecontrattazione.adapt.it/terzo-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2016-2/
http://farecontrattazione.adapt.it/terzo-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2016-2/
http://farecontrattazione.adapt.it/quarto-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2017/
http://farecontrattazione.adapt.it/quinto-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2018/
http://farecontrattazione.adapt.it/sesto-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2019/
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come correttori, finalizzati all’adeguamento del premio di risultato all’apporto indivi-
duale. La classificazione tra premi basati sul risultato collettivo e premi che compren-
dono la considerazione dell’apporto dell’individuo costituisce la certificazione della 
diffusione di queste nuove tipologie di indicatori. Negli anni 2018 e 2019, l’indivi-
dualizzazione degli indicatori compie un passaggio ulteriore, declinandosi 
come specificazione di sito di un quadro delineato a livello di gruppo: essa, 
dunque, non si traduce più solo in una considerazione dell’apporto individuale 
mediante l’introduzione di particolari indici, ma nella delega allo stabilimento 
o al reparto della determinazione del set di parametri da utilizzare per la defi-
nizione del premio. 
  
La contrattazione collettiva segnala, dunque, questa linea di tendenza rispetto all’uti-
lizzo degli indicatori del sistema premiante in questione. Questa tendenza alla specifi-
cazione e all’individualizzazione conferma le parole di Francesco Perciavalle in merito 
al premio di risultato come potenziale emblema di una dinamica collaborativa tra la-
voratori e impresa (Ibi, p. VII). 
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Un accordo destinato a fare scuola:  
Wind Tre dà il via alla sperimentazione  
dello smart working oltre l’emergenza* 

 

di Graziana Ligorio 
 
 
 
Sin dal 2017, anno di entrata in vigore della L. 81\2017 concernente le “Misure per la 
tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articola-
zione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, Wind Tre e le OO.SS. 
hanno cercato di introdurre e regolamentare, tramite apposito Accordo, lo smart wor-
king quale modello organizzativo flessibile atto a garantire maggiori livelli di produt-
tività da un lato e una migliore conciliazione della vita professionale e familiare dall’al-
tro. 
  
Se all’epoca il lavoro agile era “riservato” a circoscritte aree aziendali, attualmente, in 
ragione della recente emergenza economico-sanitaria da Covid-19, questo modo 
“smart” di organizzare il lavoro ha conosciuto una indiscussa evoluzione ed accelera-
zione, imponendo ad aziende e lavoratori di rivalutare i loro rapporti e le rispettive 
posizioni nel sinallagma contrattuale, riconoscendo ai secondi una maggiore autono-
mia nel definire le modalità di lavoro a fronte di una loro maggiore responsabilizza-
zione sui risultati. 
  
Ed è proprio in questo contesto che il giorno 3 febbraio 2021, a seguito di un 
incontro avvenuto telematicamente, le società Wind Tre, Wind Tre Italia, 
Wind Tre Retail e le Segreterie Nazionali e Territoriali SLC-CGIL, FISTel-
CISL e UILCOM-UIL, col coordinamento delle r.s.u. Wind Tre, hanno sotto-
scritto il Verbale di Accordo relativo alla implementazione del modello di la-
voro agile. 
  
Detto accordo è stato stipulato sulla scorta di quanto già definito, in linea generale, 
nel Protocollo Principi e Linee Guida per il Nuovo Lavoro Agile nella Filiera delle 
TLC, sottoscritto il 30 luglio 2020 da Assotelecomunicazioni-Asstel e le OO.SS., che 
individua una cornice di regole per accompagnare, attraverso la contrattazione azien-
dale, la transizione verso una nuova normalità del lavoro agile svolto in un luogo di-
verso dalla sede aziendale, purchè coerente con l’attività svolta dal lavoratori e con la 
protezione dei dati trattati e tenendo conto dell’impatto sulla sostenibilità ambientale 
che ne consegue. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° marzo 2021, n. 8. 
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In questo modo le Parti hanno condiviso l’opportunità di continuare a ricor-
rere, anche oltre l’emergenza, al lavoro agile in maniera strutturale, definen-
done la disciplina in via sperimentale per il periodo che va dal 1° aprile 2021 al 
31 marzo 2022, fatti salvi, ovviamente, eventi eccezionali e relativi all’incolumità e\o 
salute pubblica che possano indurre l’Azienda a derogare le disposizioni dell’Accordo 
in questione, previa tempestiva comunicazione alle OO.SS. 
  
I lavoratori coinvolti sono tutti i dipendenti Wind Tre, Wind Tre Italia e Wind Tre 
Retail, purchè la prestazione lavorativa sia effettivamente remotizzabile. 
  
L’accesso al lavoro agile e i principi generali 
  
La definizione dello smart working, in virtù di quanto disposto dall’art. 18 della L. 
81\2017, viene ripresa nell’Accordo in esame all’art. 2, quale diversa modalità di svol-
gimento della prestazione di lavoro resa in parte all’interno e in parte all’esterno dei 
locali aziendali di appartenenza, caratterizzata da un’organizzazione per obiettivi e im-
plicante una maggiore autonomia operativa e responsabilità dei lavoratori, fermo re-
stando il potere direttivo del datore di lavoro, espletato per via telematica, e il relativo 
potere disciplinare. 
  
L’accesso a detta modalità flessibile di lavoro, che avviene per adesione volon-
taria, è subordinato alla sottoscrizione di un accordo individuale tra datore e 
dipendente (tale requisito viene meno in costanza del periodo di emergenza) che 
deve contenere gli elementi imprescindibili previsti dall’art. 18 della L. 81\2017. 
  
In caso di mancata adesione del lavoratore allo smart working, la sua prestazione do-
vrà essere resa regolarmente nei locali aziendali, sempre nel rispetto del distanzia-
mento sociale e delle disposizioni vigenti in materia di sicurezza. 
  
Per quanto riguarda invece il recesso dalla modalità di lavoro agile, l’art. 5 dell’ac-
cordo in esame prevede un preavviso di almeno 30 giorni, che viene esteso a 
90 giorni nel caso si tratti di lavoratore disabile, al fine di permettere all’azienda 
di riorganizzare il percorso di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura del lavora-
tore. 
  
Il dipendente può volontariamente richiedere al proprio Responsabile di lavorare in 
modalità smart in determinate giornate, senza un particolare termine di preavviso. 
Quest’ultimo potrà tuttavia richiedere la necessaria presenza in ufficio del lavoratore 
e rimodulare così le giornate già pianificate in modalità agile, al fine di stimolare l’in-
terazione sociale e relazionale con i colleghi, nonché nei casi in cui siano previste 
giornate di formazione in presenza o meeting, visite mediche obbligatorie o riunioni 
di rappresentanza. 
  
In ogni caso, al dipendente che presta la propria attività lavorativa in modalità agile, 
sono applicate le stesse disposizioni previste dal CCNL e dai CCAL previste per i 
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lavoratori che eseguono la prestazione lavorativa in sede, ivi compresi i trattamenti 
economici. 
  
Non a caso, viene infatti espressamente confermata anche l’erogazione dei buoni 
pasto ai dipendenti in smart working. 
  
Nell’accordo in esame sono garantiti in maniera esplicita anche i diritti e doveri indi-
viduali, la fruizione di ferie e permessi e i diritti e le libertà sindacali. In relazione a 
quest’ultimo aspetto, vengono confermate le disposizioni del Protocollo Relazioni In-
dustriali del 16 marzo 2017 e l’esercizio del diritto di assemblea sindacale è assicurato 
in via telematica, all’art. 12, mediante l’utilizzo della piattaforma Teams adottata 
dall’azienda. 



1190 

 
 
 
 

Una buona pratica di relazioni industriali  
nel settore agroalimentare: valutazioni sul CCNL Tabacco* 

 

di Giacomo Pigni 
 
 
 
Contesto del rinnovo 
  
L’11 febbraio scorso è stato sottoscritto tra APTI e Flai-Cgil, Fai-Cisl e Uila-Uil l’ac-
cordo di rinnovo del CCNL Tabacco per il periodo di vigenza dal 1° gennaio 2021 
al 31 dicembre 2024. L’intesa interviene dopo una trattativa relativamente breve ini-
ziata il 18 dicembre 2020 e conclusa a poco più di un mese dalla scadenza del contratto 
previgente (31 dicembre 2020). Questo è sicuramente un indice di buona salute delle 
relazioni industriali sviluppate nel tempo dalle parti, le quali mostrano un approccio 
collaborativo volto a garantire ai lavoratori del settore tabacco una efficace copertura 
contrattuale. Prima di approfondire il contenuto dell’intesa è utile riprendere quello 
che è stato il punto di partenza della trattativa nel dicembre scorso. Le organizzazioni 
sindacali, nello specifico, chiedevano un incremento delle tutele di lavoratori e lavo-
ratrici e un rafforzamento del tema della sicurezza, della formazione e della concilia-
zione dei tempi di vita e lavoro anche in virtù della rilevante presenza di lavoro fem-
minile. Dal punto di vista economico, la richiesta avanzata dalla parte sindacale era 
rappresentata da un aumento salariale pari a 110 euro al livello 4°A. 
  
Parte economica 
  
Proprio da questo ultimo punto è utile iniziare l’analisi dell’accordo di rinnovo. L’au-
mento salariale concordato tra le parti è, come normale in una logica di negoziazione, 
inferiore a quanto richiesto dalla piattaforma sindacale, attestandosi alla cifra di 78 
euro al livello 4a, senza vacanza contrattuale, con un recupero immediato del potere 
d’acquisto dei salari e un incremento pari al 4.91%. L’aumento è suddiviso, come av-
venuto su molti tavoli di rinnovo indicando una generale necessità di dilazionare il 
costo del lavoro su un periodo più lungo, in quattro tranche. In particolare, si prevede 
un aumento di 20 euro al 1° gennaio 2021, di 25 euro al 1° gennaio 2022, di 20 euro 
al 1° gennaio 2023 e di 13 euro al 1° gennaio 2024. Da una veloce analisi degli aumenti 
è possibile osservare la creazione di un sistema salariale che va a tutelare i salari dei 
profili professionali più bassi. Inoltre, sempre in ambito economico, è necessario ci-
tare il riconoscimento di una indennità di contingenza, i cui importi erano congelati 
nei valori in atto al 1° novembre 1991. Rimanendo a quanto disposto all’interno della 
parte economica della disciplina collettiva è da citare quanto disposto in materia di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 marzo 2021, n. 9. 
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welfare contrattuale, che appare rafforzato dalla predisposizione di un’ora di assem-
blea nel corso del 2021 per la promozione del fondo Alifond e un momento di con-
fronto per valutare congiuntamente lo stato delle adesioni. Infine, è necessario segna-
lare la conferma dell’adesione al fondo di assistenza sanitaria integrativa F.I.L.COOP. 
  
Parte normativa 
  
Appare molto aderente alle richieste definita dalla piattaforma sindacale quanto si può 
notare nell’analisi della parte normativa. Al fine di una più efficace esposizione del 
contenuto è utile individuare nella regolamentazione del lavoro agile e nella defini-
zione di misure di contrasto alla violenza di genere i temi principalmente attenzionati 
dalle parti. Rispetto al primo si registra la definizione dei principi basilari nella gestione 
di tale modalità di svolgimento della prestazione. Innanzitutto, sono specificati la na-
tura volontaria di tale modalità e l’obbligo di riservatezza delle informazioni aziendali 
in capo al lavoratore. Inoltre, viene riconosciuto al livello aziendale il compito di de-
finire possibili criteri di precedenza e al datore di lavoro la valutazione circa la con-
cessione del lavoro agile. Con riferimento alla quantificazione e alla determinazione 
temporale della prestazione si prevede che l’adempimento della prestazione avvenga 
entro i limiti dell’orario massimo giornaliero e settimanale con la possibilità di con-
trattare diverse forme di flessibilità a livello individuale partendo comunque dal rico-
noscimento, ex art. 15, del diritto alla disconnessione che permette allo smart worker di 
disattivare la comunicazione aziendale al di fuori dell’orario di lavoro definito tra le 
parti. Infine, viene ribadito come tale prestazione di lavoro non costituisca alcun mo-
tivo di differenziazione di trattamento tra i lavoratori. 
  
L’altro grande tema che si trova inserito all’interno di questa intesa è rappresentato 
dalle misure di contrasto alla violenza di genere. Più nello specifico è prevista la fissa-
zione di linee guida per il contrasto delle molestie sessuali e del mobbing volte a rece-
pire il contenuto dell’intesa siglata il 25 gennaio 2016 tra Confindustria e CGIL, CISL 
e UIL e ad aumentare la consapevolezza rispetto a questo tema in modo da evitare 
l’avversarsi di episodi di violenza. Per tale ragione le parti si impegnano, laddove non 
sia già indicato nella contrattazione di secondo livello, a valorizzare quest’ultima nella 
definizione di percorsi formativi sul tema e di sistemi di monitoraggio conseguenti. 
Inoltre, le stesse parti si impegnano a compiere tutte quelle azioni di carattere formale 
o informale volte a fissare il principio di inaccettabilità di ogni atto che si configuri 
come molestia o violenza. 
  
Nell’ambito del sostegno al lavoro femminile del settore deve essere letto anche 
quanto disposto agli artt. 50 e 51 in merito, rispettivamente, alla tutela della maternità 
e al sostegno alle vittime di violenza di genere. Relativamente alla prima tematica è 
riconosciuta la possibilità di godere del congedo parentale anche per i figli dai 12 ai 
14 anni, l’esenzione dal lavoro notturno per le lavoratrici madri per un ulteriore anno 
dal compimento del terzo anno di età e il riconoscimento di 16 ore di permesso per 
uno dei genitori per l’inserimento all’asilo nido del figlio di età inferiore ai 36 mesi. 
Riguardo invece al contrasto della violenza di genere, oltre alle sopracitate linee guida, 
viene riconosciuto, in capo alla vittima di violenza inserita in un percorso di recupero, 
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se assunta a tempo determinato il diritto di riassunzione esercitabile nei tre anni 
dall’episodio di violenza subito, se, invece, parte di un rapporto a tempo indetermi-
nato, l’aumento da 3 a 6 mesi del diritto di astenersi dal lavoro per la partecipazione a 
questi percorsi rispetto a quanto previsto dall’art. 24 d.lgs. 81/2015. 
  
Tale intesa insiste anche su altre importanti tematiche quali il sostegno alla formazione 
continua dei dipendenti, che viene sviluppato attraverso il fondo For.Agri. e il rico-
noscimento della validità della formazione da remoto, e alla tutela della salute e della 
sicurezza, che invece si sostanzia attraverso l’istituzione della “Giornata della Sicu-
rezza” e al riconoscimento della possibilità di traduzione delle informative dirette ai 
lavoratori stranieri. 
  
In ultimo, ma non per importanza è necessario evidenziare la volontà delle parti a 
voler affrontare con coraggio il tema tanto difficile quanto decisivo dell’inquadra-
mento professionale. Viene infatti previsto, in concomitanza con l’aggiornamento di 
alcuni profili professionali, che la Commissione Nazionale rimanga attiva per esami-
nare proposte di rivisitazione dell’inquadramento professionale sospinte dalle innova-
zioni tecnologiche e digitali inserite nei processi produttivi. 
  
Da ultimo si incontrano delle piccole integrazioni, comunque meritorie di segnala-
zioni, riguardanti l’istituto dell’apprendistato per il quale è stabilito che entro i 2 mesi 
precedenti alla conclusione del percorso la direzione aziendale e le OO.SS. territoriali 
si incontrino per conoscere l’esito del periodo di apprendistato ai fini della stabilizza-
zione. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il rinnovo del CCNL Tabacco rappresenta sicuramente un importante passaggio delle 
relazioni industriali nel settore agroalimentare. Esso, infatti, pur non costituendo il 
contratto principale di settore, mostra alcune importanti innovazioni che indicano un 
buono stato di salute dell’interlocuzioni tra le parti sociali il quale invece si contrap-
pone alle enormi difficoltà riscontrare nel fare sintesi degli interessi presenti al tavolo 
della trattativa del CCNL per l’Industria alimentare, rinnovato lo scorso 31 luglio. Per 
tale ragione non risulta inopportuno salutare questo rinnovo con un cauto, ma giusto, 
ottimismo. 
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L’evoluzione dei sistemi di classificazione  
nei Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva:  

quali sfide attendono le relazioni industriali?* 
 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
La trasformazione del lavoro che consegue al progressivo superamento del for-
dismo trova una reale esigenza di aggiornamento dei sistemi di classificazione 
della contrattazione collettiva. Essi infatti, sviluppati prevalentemente per un’orga-
nizzazione che trovava la sua centralità nella mansione e nella più ampia divisione del 
lavoro, faticano a rispondere alle nuove sfide che pongono al centro la valorizzazione 
dell’apporto individuale del lavoratore e la propria professionalità, nonché lo sviluppo 
di sistemi lontani dal modello taylor-fordista e burocratico e sempre più definibili 
come sociotecnici, e cioè fondati su Cooperazione, Condivisione di conoscenze, Co-
municazione estesa e Comunità coesa e performante (Modello 4C descritto in F. Bu-
tera, Le condizioni organizzative e professionali dello smart working dopo l’emergenza: progettare il 
lavoro ubiquo fatto di ruoli aperti e di professioni a larga banda, Studi Organizzativi n. 1/2020). 
Alle tendenze evidenziate, e cioè personalizzazione del ruolo in un contesto 
lavorativo e sviluppo di strutture organizzative interne più focalizzate sulla 
cooperazione per il raggiungimento degli obiettivi che sull’apparato di prescri-
zione e controllo gerarchico, la contrattazione collettiva degli ultimi anni ha 
cercato di rispondere intervenendo sui sistemi di classificazione per valoriz-
zare il rapporto tra organizzazioni del lavoro, ruoli e professionalità, portando 
a carriere non più solo verticali – perché legate a passaggi di categoria – ma 
anche orizzontali, e cioè riconoscendo il miglioramento qualitativo del lavoro 
e valorizzando tali differenze a parità di inquadramento e di posizione in una 
determinata struttura gerarchica. Ripercorrendo i Rapporti ADAPT sulla con-
trattazione collettiva, è possibile seguire l’evoluzione di tali dinamiche nei rinnovi 
dei contratti collettivi nazionali di categoria e di secondo livello che hanno portato 
all’ultima importante riforma dell’inquadramento contenuta nell’ipotesi di rinnovo del 
CCNL Industria Metalmeccanica siglata il 5 febbraio 2021. 
  
Fin dal primo Rapporto ADAPT (2012-2014) “si registra la tendenza a indivi-
duare sistemi di classificazione che valorizzino l’apporto individuale del sin-
golo lavoratore e della propria professionalità”, prendendo atto del cambia-
mento in atto attraverso dichiarazioni di intenti e impegni per i prossimi passi 
da compiere. In particolare, il CCNL Energia e Petrolio firmato il 22 gennaio 
2013 ha previsto la riforma del sistema classificatorio affidando il compito ad una 
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commissione paritetica nazionale, in considerazione dell’evoluzione organizzativa re-
gistrata dalle Parti, per introdurre nell’evoluzione del sistema c.d. CREA un sistema 
premiale di valutazione della performance individuale. Il CCNL Gas e Acqua fir-
mato il 14 gennaio 2014 ha parimenti previsto che “in considerazione dell’evoluzione or-
ganizzativa, del superamento degli automatismi contrattuali, della diffusione delle migliori pratiche, 
nonché della possibile semplificazione dello scenario contrattuale nazionale, le Parti avvieranno lo 
studio per un nuovo sistema classificatorio con l’obiettivo di unificare l’intera filiera del gas”. Altri 
esempi di attenzione alla riforma dell’inquadramento arrivano dal CCNL Gomma e 
Plastica siglato il 31 luglio 2014 che ha previsto la possibilità di proporre modifiche 
al sistema classificatorio nazionale per il prossimo rinnovo contrattuale qualora do-
vessero emergere nuove figure professionali caratterizzate dalla polivalenza e dalla 
polifunzionalità che comportino un incremento importante di professionalità valu-
tando l’adozione al proprio interno di un sistema premiale della performance individuale”. Anche 
nel CCNL per i lavoratori addetti al settore elettrico siglato il 18 febbraio 2013 
le Parti “si sono date atto dell’esigenza di procedere con gradualità, realizzando per fasi successive il 
progetto di un nuovo sistema di classificazione” con l’obiettivo di “valorizzare la competenza dei 
lavoratori e favorire lo sviluppo della professionalità in modo integrato ed efficace con l’organizzazione 
aziendale”. Interessanti, infine, gli obiettivi delineati dalle Parti nel rinnovo del CCNL 
Catering Aereo del 31 luglio 2014, e cioè “valorizzare e rafforzare il rapporto tra organiz-
zazioni del lavoro, ruoli e professionalità e sistema di inquadramento del personale” e “supportare 
ed aderire al cambiamento e alle evoluzioni presenti nelle organizzazioni”. 
  
Per quanto riguarda la contrattazione aziendale, invece, il secondo Rapporto 
ADAPT – riferito alla contrattazione collettiva del 2015 – riscontra una certa 
continuità con gli anni precedenti nell’istituzione di sistemi di mappatura e 
valutazione delle professionalità non soltanto nell’ottica di predisporre pro-
grammi di crescita professionale (Lamborghini), ma anche per aggiornare le 
declaratorie (SKF) o configurarne di nuove per una corrispondenza con gli at-
tuali inquadramenti e definire nuove indennità economiche (Eataly) o, ancora, 
per superare ogni disomogeneità e “addivenire ad una effettiva equità tecnico-
organizzativa” (Acquedotto Pugliese). Particolarmente rilevante, inoltre, è stato il 
rinnovo contrattuale del CCSL FCA CNH del 7 luglio 2015, in cui le parti hanno 
introdotto un nuovo sistema di inquadramento per gli assunti a partire da luglio 2015. 
L’intesa raggiunta ha previsto tre aree professionali: lavoratori che svolgono mansioni 
e compiti prevalentemente esecutivi, lavoratori che svolgono attività con maggiore 
autonomia operative e con applicazione di competenze teoriche e pratiche, lavoratori 
che svolgono mansioni che richiedono particolare preparazione professionale e capa-
cità direttive, nonché contributi professionali a carattere progettuale innovativo di 
particolare complessità e alta specializzazione. In più, le Parti hanno previsto di rivi-
sitare le nuove declaratorie per elaborare “nuove definizioni che si riferiscano con maggiore 
aderenza alla realtà dell’organizzazione del lavoro ed alle dinamiche professionali, alla luce dei pro-
fondi mutamenti verificatisi negli ultimi anni a seguito […] di approcci organizzativi diversi dai 
tradizionali schemi fordisti e tayloristi”. 
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Sul fronte della contrattazione nazionale, invece, è proseguita la tendenza delle Parti 
all’istituzione di apposite commissioni finalizzate ad adeguare il sistema di classifica-
zione del personale ai mutati assetti tecnici, organizzativi e produttivi (CCNL Credito 
e finanza firmato il 31 marzo 2015 e CCNL CED siglato il 9 luglio 2015). Se il 
rinnovo del CCNL Chimico-farmaceutico del 15 ottobre 2015 non ha comportato 
significanti novità in materia di inquadramento, il CCNL Terziario Confcommercio 
siglato il 30 marzo 2015 ha definito un sistema di classificazione speciale per le sole 
aziende che operano nell’ambito dell’ICT, essendo un settore caratterizzato da “conti-
nua evoluzione delle tecnologie, periodici e frequenti adeguamenti nelle competenze e conoscenze, nonché 
dalla necessità di adeguamenti e rivisitazioni degli organici”. Tale classificazione segue l’e-
Competence Framework elaborato a livello europeo quale sistema di riferimento 
per competenze professionali e manageriali: “esso permette di far dialogare fra di loro sistemi 
di riferimento esistenti a livello internazionale, nazionale e delle singole imprese” e risulta utile da 
adottare “in quanto le definizioni fornite […] sono conformi alle esigenze delle aziende e dei lavo-
ratori e sono espresse nel loro linguaggio”. Anche per quanto riguarda la definizione delle 
qualifiche, le Parti hanno preso a riferimento la nomenclatura dell’e-CF. Una simile 
riforma dell’inquadramento presenta notevoli potenzialità per il sistema delle 
relazioni industriali non soltanto a livello nazionale, ma anche nello scenario 
europeo: essa potrebbe favorire una maggiore mobilità nel mercato del lavoro 
europeo, rafforzando al tempo stesso il ruolo del dialogo sociale. 
  
Il terzo Rapporto ADAPT sulla contrattazione collettiva, oltre a riportare la pre-
visione del CCNL Terziario Confesercenti del 12 luglio 2016 che ricalca le dispo-
sizioni appena menzionate del CCNL Terziario Confcommercio, pone in evidenza 
l’intesa raggiunta nel 2016 in L’Oreal in cui le Parti, a partire da un rafforzamento del 
business retail, hanno convenuto di individuare le nuove posizioni organizzative – non 
ricomprese nel CCNL Chimici applicato – mediante un sistema di schemi a matrice, 
parametri e punteggi assegnati che consentiranno di stabilire anche l’indennità di po-
sizione organizzativa (IPO) da aggiungere al minimo tabellare. Inoltre, il terzo Rap-
porto offre un focus sul tema della contrattazione collettiva e del lavoro di ri-
cerca nel settore privato: la centralità pressoché assoluta del settore pubblico nella 
ricerca, l’assenza di un vero e proprio mercato di riferimento – che non sia quello 
pubblico – per il ricercatore, la mancanza di una chiara riconoscibilità del profilo pro-
fessionale di chi svolge ricerca e l’assenza di un contratto nazionale specifico rappre-
sentano ostacoli e, al tempo stesso, delle sfide per il futuro del mondo del lavoro. Ciò 
nonostante, emergono anche alcune eccezioni, come il contratto collettivo provin-
ciale di lavoro (CCPL) per il personale delle fondazioni previsto dalla Legge 
provinciale n. 14/2005, mediante la quale la Provincia Autonoma di Trento ha tra-
sformato i propri enti funzionali alle attività di ricerca in fondazioni private. Tale con-
tratto, rinnovato il 30 luglio 2018 e trattato nel quinto Rapporto ADAPT sulla con-
trattazione collettiva, regolamenta la classificazione del ricercatore sulla base di quat-
tro livelli dettati dai ruoli all’interno della fondazione e da requisiti in termini di titoli 
di studio, esperienza professionale e conoscenza di lingue straniere. Inoltre, l’intesa 
prevede l’istituzione di una specifica commissione con diversi obiettivi, tra cui “ana-
lizzare le esigenze connesse ai cambiamenti dei processi lavorativi”, “verificare la possibilità di rimo-
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dulare l’impianto delle classificazioni del personale al fine di individuare un modello idoneo a consen-
tire una gestione più avanzata dei processi lavorativi”, “definire i parametri di complessità in rela-
zione alle mansioni svolte e alle strutture di cui il personale sia eventualmente responsabile”, “verifi-
care l’adeguatezza dell’attuale sistema anche in relazione alla introduzione di nuove tecnologie e dei 
processi di digitalizzazione”, “tenere conto dei principi contenuti nella Carta Europea dei Ricercatori 
[…]” e “prevedere la valorizzazione delle specificità professionali”. Accanto a tale eccezione, 
vi sono comunque diversi CCNL menzionati dal terzo Rapporto ADAPT, tra cui 
spiccano – per completezza – il CCNL Chimico Farmaceutico e il CCNL Gomma e 
Plastica che non si limitano a disciplinare la figura del ricercatore, ma individuano 
diverse aree professionali che operano nell’area funzionale di ricerca e sviluppo (ad 
esempio, nel CCNL Chimico Farmaceutico si trovano, in diversi livelli di inquadra-
mento, figure quali il responsabile unità di ricerca, il senior scientist, il capo laboratorio 
specialistico, il ricercatore senior, il tecnico di laboratorio di ricerca, l’operatore di la-
boratorio di ricerca e l’ausiliario di laboratorio di ricerca). 
  
Anche nel quarto Rapporto ADAPT – riferito alla contrattazione collettiva del 
2017 – si evidenzia come sia proseguita l’attenzione delle relazioni industriali 
al tema dell’inquadramento. Le misure individuate dai rinnovi contrattuali riguar-
dano l’elaborazione di un nuovo sistema di classificazione del personale, l’introdu-
zione di modifiche agli attuali sistemi o di specifiche procedure relative all’applica-
zione o all’interpretazione delle previsioni contrattuali, l’istituzione di commissioni 
paritetiche propedeutiche ad aggiornamenti, l’introduzione di sperimentazioni e il ri-
conoscimento del ruolo della contrattazione collettiva di secondo livello (CCNL Gas 
e Acqua del 18 maggio 2017 e CCNL Elettrici del 25 gennaio 2017). In partico-
lare, un accordo integrativo al CCNL Occhiali siglato il 17 maggio 2017 ha in-
trodotto un nuovo sistema di classificazione a fronte di un accordo integrativo tra le 
Parti che ha individuato quattro Aree professionali – operativa, qualificata, tecnica/ge-
stionale e specialistica/gestionale -, ognuna delle quali identifica un insieme omoge-
neo di competenze richieste e si suddivide in tre Step di sviluppo – base, centrato o 
consolidato – che rappresentano il livello di competenza richiesta per lo svolgimento 
delle attività previste. L’intesa, inoltre, ha tipizzato le competenze organizzative del 
dipendente, individuate in flessibilità professionale, trasferimento delle competenze e 
leadership: esse vengono valutate sulla base di una scheda professionale individuale e 
sono valorizzate a livello economico con l’istituzione di un Premio di Professionalità 
a Valore Aggiunto. Per quanto riguarda la contrattazione di secondo livello, risultano 
di particolare interesse gli accordi di Ama e Banca Popolare dell’Alto Adige in cui 
“l’assegnazione ad un livello di inquadramento superiore è subordinata alla conclusione di un iter 
formativo e alla valutazione sullo stato di acquisizione delle relative competenze”. 
Tale attenzione al profilo professionale e al tema delle competenze prosegue 
nei contratti collettivi analizzati dal quinto Rapporto ADAPT, in cui accordi 
di secondo livello come quello raggiunto in Coop Alleanza 3.0 del 19 febbraio 
2018, in cui vengono specificati alcuni percorsi di carriera che, al termine di 
corsi formativi mirati, comportano il passaggio a nuovi ruoli. Altre tendenze 
riscontrate nella contrattazione aziendale riguardano l’introduzione di nuovi livelli a 
fronte di un’analisi attenta dei processi in atto (Benetton, 22 marzo 2018 e Bofrost, 
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13 aprile 2018) e il consolidamento del rapporto tra percorsi formativi, competenze 
e inquadramento di livello (San Benedetto, 5 luglio 2018). 
  
Infine, il sesto Rapporto ADAPT vede protagonista il rinnovo del CCNL Ener-
gia e Petrolio del 19 settembre 2019, che ha compiuto un passo in più rispetto 
al sistema, definito da Confindustria Energia come “un autentico salto para-
digmatico nel panorama contrattuale italiano”. Il percorso di riforma dell’inqua-
dramento iniziò con l’intesa del 1 febbraio 2000, in cui le Parti hanno realizzato – sulla 
base delle ipotesi già avanzate nell’accordo del 23 luglio 1998 – un nuovo sistema di 
classificazione del personale con la valutazione complessiva della professionalità rap-
presentata dalla combinazione tra l’inquadramento nei singoli livelli (sulla base delle 
declaratorie) e l’apprezzamento dell’apporto professionale all’interno degli stessi, va-
lutato sulla base di fattori oggettivi e soggettivi identificati nei C.R.E.A. (Complessità, 
Responsabilità, Esperienza, Autonomia). L’ultimo rinnovo ha semplificato il si-
stema di valutazione dell’apporto individuale indirizzandolo “solo su quei fat-
tori in grado di evidenziare la crescita professionale nel ruolo”. In questo 
modo, esso “intende evidenziare il livello di acquisizione delle competenze 
agite e la continuità con cui vengono esercitate”. A partire dai 59 elementi costi-
tuenti il sistema di valutazione CREA, le Parti hanno estrapolato quelli più coerenti 
con le finalità individuate e hanno definito quattro fattori valutativi comuni a tutti i 
livelli di inquadramento: orientamento al risultato, flessibilità, proattività e valorizza-
zione delle risorse. Tale semplificazione, come ha sottolineato FEMCA-CISL, 
“riconosce la qualità e le modalità del lavoro svolto, valorizzando maggior-
mente i fattori soggettivi” e lega l’elemento salariale dinamico della contratta-
zione nazionale alla capacità di interpretare il ruolo professionale incentivando 
la produttività individuale, affidando un ruolo chiave al responsabile di linea 
che comunicherà l’apprezzamento al lavoratore, il avrà l’occasione di indivi-
duare le azioni necessarie per il miglioramento personale, la formazione e la 
focalizzazione sugli obiettivi di lavoro. 
  
Dall’analisi dei Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva e dalla lettura 
degli accordi in essi contenuti, emerge come negli ultimi anni il tema dei si-
stemi di classificazione abbia trovato un ampio spazio nell’ambito dei rinnovi 
dei CCNL e nella contrattazione di secondo livello: la trasformazione del la-
voro richiede alle relazioni industriali una grande capacità di intercettare il 
cambiamento in atto e di rinnovare i contratti collettivi adattando la disciplina 
dell’inquadramento a nuove professioni e ad un’organizzazione del lavoro 
sempre meno legata agli schemi taylor-fordisti. In particolare, l’aspetto più im-
portante che la contrattazione collettiva analizzata dai Rapporti ADAPT ha messo in 
luce è dato dal superamento della centralità della mansione – quale cardine della defi-
nizione dell’inquadramento – in favore di sistemi di classificazione che valorizzino il 
ruolo della persona all’interno dell’organizzazione di lavoro. Tale aspetto si è concre-
tizzato nell’arricchimento dei sistemi di classificazione mediante la valorizzazione 
delle competenze, dell’apporto individuale dei singoli lavoratori e – in taluni casi – 
della formazione professionale. La carriera orizzontale “umanizza” il casellario 
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di mansioni tipicamente fordista e pone le basi affinché non sia più il lavora-
tore a dover essere classificato e incasellato dalla fabbrica in un determinato 
compito, ma la fabbrica a dover includere nelle organizzazioni il “«workplace 
within», ossia il posto di lavoro che è dentro le persone: la loro formazione, le 
loro storie lavorative personali, le loro aspirazioni e potenzialità” (F. Butera – 
G. De Michelis, Come valorizzare il lavoro nella Quarta Rivoluzione Industriale, Fondazione 
Irso, Astrid Rassegna n. 3/2019). “L’affermata centralità delle persone si ottiene offrendo alle 
persone ruoli basati su responsabilità, controllo e competenze; ruoli aperti/evolutivi come copioni che 
le persone interpretino e animino come ruoli agiti in base alle loro competenze, abilità, impegno” (F. 
Butera – G. De Michelis, op. cit.). Le relazioni industriali si trovano a dover rico-
prire un doppio ruolo: non dovranno limitarsi solo a recepire i cambiamenti 
avvenuti, ma soprattutto progettare sistemi in grado di aprirsi al futuro delle 
organizzazioni e di tutelare, al tempo stesso, la professionalità dei lavoratori 
nei contesti di lavoro e nel mercato del lavoro. In merito a quest’ultimo aspetto, 
accordi come il CCNL Terziario Confcommercio (e poi Confersercenti), con il colle-
gamento tra inquadramento contrattuale ed e-Competence Framework, offrono un si-
stema di riferimento per competenze professionali e manageriali che permettono di 
far dialogare sistemi esistenti in diversi Paesi e in diversi livelli della contrattazione 
collettiva, favorendo la mobilità dei lavoratori e una maggior efficienza del mercato 
del lavoro europeo. 
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Oltre il lavoro agile. A proposito di alcune sperimentazioni  
avviate nel settore della industria chimica* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Parti firmatarie e contesto 
  
Il 9 luglio 2020 le firmatarie del CCNL per gli addetti all’industria chimica, chimico-
farmaceutica, delle fibre chimiche e dei settori abrasivi, lubrificanti e GPL (Federchi-
mica, Farmindustria, CGIL, FEMCA-CISL e UILTEC-UIL) hanno siglato un ac-
cordo programmatico denominato “F.O.R. Working”, il quale ha l’obiettivo di 
rendere disponibili per imprese e lavoratori “una modalità aggiuntiva ed evoluta 
di smart working” basata, appunto, su Flessibilità, Obiettivi e Risultati (F.O.R.). 
L’accordo, secondo quanto affermano le parti, è la conseguenza della presa di co-
scienza delle trasformazioni dell’organizzazione del lavoro connesse alla digi-
talizzazione, nonché della volontà di gestire tali cambiamenti all’interno del sistema 
partecipativo di relazioni industriali del settore, attraverso opportune intese tra le parti 
a livello aziendale ed individuale. 
Tra tali intese, si riscontra l’accordo firmato il 21 gennaio del 2021 da Sasol Italy 
S.p.A. e la RSU della sede aziendale di Milano. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Analizzando l’accordo, non si può fare a meno di notare come, all’interno delle pre-
messe, si ritrovi una disposizione secondo la quale “il F.O.R. Working è una mo-
derna modalità di svolgimento della prestazione lavorativa, distinta dal telela-
voro e dal lavoro agile”. 
Risulta quindi immediato come le parti abbiano, almeno nelle proprie intenzioni, in-
teso creare un sistema di organizzazione del lavoro maggiormente assimilabile ad un 
lavoro per obiettivi “puro”, distanziandosi da quelle che sono state nella maggior 
parte dei casi le modalità collettive di regolamentazione dello smart working nel no-
stro paese, caratterizzate, tra le altre peculiarità, da una sostanziale corrispondenza tra 
l’orario dei lavoratori da remoto e quello dei lavoratori nella sede aziendale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 
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Tale volontà di distanziamento è riflessa nelle disposizioni dell’accordo appunto con-
cernenti l’orario di lavoro: le parti, infatti, specificano come “le obbligazioni con-
nesse al F.O.R. Working potranno svilupparsi attraverso modalità diverse sia 
come collocazione della prestazione lavorativa nell’arco della giornata, sia 
come durata giornaliera della stessa” e quindi che i lavoratori coinvolti “potranno 
determinare liberamente tempi e collocazione oraria della prestazione di lavoro”. 
Nell’accordo non è tuttavia specificato se le parti del rapporto individuale di lavoro 
dovranno rispettare o meno le (scarne) disposizioni della legge 81/2017 in ma-
teria di orario di lavoro, le quali prevedono che la prestazione lavorativa debba svol-
gersi “entro i limiti di durata massima dell’orario giornaliero e settimanale, derivanti 
dalla legge o dalla contrattazione collettiva”. 
  
La flessibilità riconosciuta ai lavoratori in “F.O.R. Working” si riflette altresì nelle 
disposizioni relative alla collocazione spaziale della loro prestazione: essi, non dispo-
nendo peraltro di una postazione lavorativa dedicata presso la sede aziendale, ma solo 
di spazi di “desk sharing”, sono di conseguenza liberi di svolgere la propria presta-
zione in qualunque luogo desiderino. 
Il lavoratore può accedere alla sede aziendale soltanto dietro convocazione da parte 
dell’azienda, nel caso di riunioni, formazione o altre necessità temporanee di lavoro. 
Nel caso di necessità del lavoratore di accedere alla sede per ulteriori necessità di ser-
vizio o per l’esercizio della libertà sindacale, egli dovrà darne previa segnalazione. 
  
Per quanto concerne l’organizzazione del lavoro per obiettivi, vera e propria co-
lonna portante del “F.O.R. Working”, si prevede che il lavoratore concordi gli stessi 
con il proprio superiore gerarchico, previa informazione alla RSU e la convo-
cazione di apposito “Comitato di Sito”. 
Tali obiettivi sono modificabili unilateralmente da parte dell’azienda, “al mutare delle 
esigenze di business” e dal lavoratore, in accordo col proprio superiore e previa in-
formazione alla RSU, al sopravvenire di circostanze che rendano non raggiungibili gli 
obiettivi condivisi. 
  
Le disposizioni in materia di salute e sicurezza contenute nella legge n. 81 del 2017 
sono richiamate integralmente nell’accordo, sia per quanto concerne l’obbligo di con-
segna dell’informativa ai lavoratori (operata tuttavia ai sensi dell’accordo da 
parte del RSPP) e alla cooperazione dei lavoratori per l’attuazione delle misure di 
prevenzione predisposte dal datore di lavoro. 
L’allegato 2 all’accordo prevede, inoltre, che durante la formazione obbligatoria in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro per i lavoratori in “F.O.R. Working” sia previ-
sto un focus specifico sul lavoro da remoto, connotato da informazioni sui rischi 
presenti negli ambienti outdoor e indoor, sull’utilizzo sicuro di dispositivi elettronici 
e sulle conseguenti possibili ripercussioni sull’apparato muscoloscheletrico e visivo. 
  
Sempre in materia di formazione, le parti allegano all’accordo apposite “linee guida” 
per supportare “un cambio culturale e di mentalità” da parte degli interessati al 
F.O.R. Working, sia dal lato dei lavoratori che dell’azienda. 
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I corsi formativi per i cosiddetti “forworkers” sono finalizzati all’acquisizione sia 
di hard skills (Cyber security, Cloud computing etc.) che di soft skills (Ge-
stione efficiente del tempo e del lavoro, team working). I dirigenti avranno altresì 
il compito di specializzarsi nel “Distance management” e nel coinvolgimento dei 
lavoratori da remoto nella vita e nei valori aziendali, il cosiddetto “Employee enga-
gement”: a tal fine, l’accordo individua fondamentale l’utilizzo delle piattaforme 
cloud e della comunicazione interna tramite l’intranet aziendale. 
La formazione dei dirigenti aziendali riguardante le logiche relative a tale nuovo 
modo di organizzazione del lavoro è un punto estremamente interessante dell’ac-
cordo, dato che, in primo luogo, lo smart working si sostanzia in una “filosofia mana-
geriale”, la quale di conseguenza impone un mutamento dei paradigmi “tradizionali” 
di controllo delle prestazioni lavorative. 
  
In ultimo, ai lavoratori in “F.O.R. Working” continueranno ad essere applicate le pre-
visioni del CCNL Chimici in materia di maturazione delle ferie, anzianità di servizio, 
inquadramento, e retribuzione. Restano altresì ad essi applicabili le disposizioni in 
merito di premio di partecipazione e previdenza integrativa previste dall’accordo di 
secondo livello in vigore per la sede di Milano. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il contratto Sasol Italy S.p.A. è senza dubbio orientato verso una gestione “smart” 
del lavoro da remoto, come si può evincere dall’attenzione dedicata alla formazione 
non solo dei lavoratori, ma anche del management, dall’impostazione del lavoro per 
obiettivi e dall’estrema flessibilità spazio-temporale garantita ai “forworkers” 
Tuttavia, l’ambizione di creare una forma di lavoro da remoto differente dai modelli 
attualmente previsti nell’ordinamento, improntata integralmente alla filosofia del 
“working anytime, anywhere”, che presumibilmente ritroveremo in molti dei pros-
simi accordi aziendali del settore chimico, dovrà trovare necessariamente punti di in-
contro con quelle che sono le disposizioni della legislazione in materia di lavoro 
agile, ad oggi l’unica declinazione normativa dello “smart working” presente in Italia 
(con tutti i nodi interpretativi, ancora da sciogliere, ad essa connessi) e con gli indero-
gabili obblighi comunitari in materia di orari e salute e sicurezza sul lavoro. 
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Il Protocollo d’intesa per le politiche attive  
della Regione Lazio/1. Sintesi dei contenuti* 

 

di Giorgio Impellizzieri, Silvia Rigano e Andrea Zoppo 
 
 
 
Lo scorso 4 marzo è stato sottoscritto tra Regione Lazio e Parti Sociali il Pro-
tocollo d’intesa per le politiche attive del lavoro. Tra i firmatari risultano molte 
delle rappresentanze di impresa e dei lavoratori: Cgil Lazio, Cisl Lazio, Uil Lazio, Ugl 
Lazio, Unindustria, Unione degli industriali e delle Imprese del Lazio, Federlazio, Le-
gacoop, Confcooperative Lazio, Agci, Confcommercio, Confesercenti, Confartigia-
nato, Casartigiani, Cna, Coldiretti, Confprofessioni, Confetra, Federalberghi, Cisal, 
Confapi, Cdo Roma E Lazio e Abi Lazio. Attraverso la successiva Deliberazione 
n.120 del 4 marzo 2021, il Protocollo è stato approvato dalla Giunta e dagli Assessori 
della Regione. 
  
Contesto entro cui si inserisce il Protocollo 
  
La Regione Lazio, sotto la spinta dell’attuale Assessorato al lavoro e alla formazione, 
ha da tempo avviato un processo di interlocuzione e dialogo con tutte le Parti 
Sociali. 
Un primo confronto ha riguardato il tema della prevenzione e del contrasto agli 
infortuni sul lavoro. In seguito allo stanziamento di fondi regionali e ad un ampio 
processo di concertazione, si è giunti alla sottoscrizione di un Protocollo d’intesa per 
la programmazione, la promozione e l’attuazione dei relativi interventi in materia. Il 
lavoro di confronto continua tutt’oggi attraverso incontri di aggiornamento periodici 
che si svolgono in seno al gruppo di coordinamento istituito dal Protocollo. 
  
La stessa modalità di confronto e di partecipazione è stata attuata dall’Asses-
sorato al lavoro e formazione nella sottoscrizione del Protocollo d’intesa per le 
politiche attive del lavoro (sul punto si rinvia a G. Impellizzieri, S. Rigano, A. 
Zoppo, Il Protocollo d’intesa per le politiche attive della Regione Lazio/2 . Spunti di riflessione 
per una nuova governance delle politiche attive, in Bollettino ADAPT n. 10/2021). A seguito 
di ingenti fondi stanziati dalla Regione, provenienti da differenti forme di finanzia-
mento (POR FSE 2014-2020 ancora in corso di esecuzione, POR FSE+ 2021-2027 e 
Nuova Garanzia Giovani), l’assessorato ha deciso di avviare una pratica di concerta-
zione territoriale con le Parti Sociali, addivenendo alla stipula del Protocollo 
d’intesa, confluito successivamente in una deliberazione regionale. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Protocollo-PAL-22-febbraio-2021-ore-14-e-08.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Protocollo-PAL-22-febbraio-2021-ore-14-e-08.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-17-il-protocollo-dintesa-per-le-politiche-attive-della-regione-lazio-2/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-17-il-protocollo-dintesa-per-le-politiche-attive-della-regione-lazio-2/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/15-marzo-2021-n-10/
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L’obiettivo che le Parti si pongono è volto a contrastare gli effetti della crisi pandemica 
attraverso l’attuazione di misure di formazione, accompagnamento e reinserimento al 
lavoro delle categorie più fragili. 
  
Contenuti ed oggetto del Protocollo  
  
L’Accordo si apre con una serie di premesse di carattere politico che illustrano lo 
scenario di crisi pandemica entro cui si collocano le misure adottate, nonché le 
relative conseguenze sul mercato del lavoro, sull’occupazione, sui giovani e sulle 
aziende. 
La Regione Lazio è stata duramente colpita dalla pandemia e l’attività economica del 
primo semestre 2020 ha registrato un calo di oltre 10 punti percentuali rispetto allo 
stesso periodo dell’anno precedente: oltre un milione di lavoratori dipendenti ha so-
speso o ridotto la propria attività lavorativa con conseguente diminuzione del reddito. 
A questi si aggiungono oltre 500.000 lavoratori autonomi che hanno usufruito delle 
diverse indennità previste dalle misure emergenziali. 
  
Gli effetti della pandemia si dispiegano su tutti i comparti e hanno interessato, in par-
ticolare, i settori turistico, ricettivo, culturale, dello spettacolo e del commercio; le 
categorie più penalizzate sono i giovani e le donne. Le Parti firmatarie dell’Accordo 
ritengono, quindi, che sia necessario garantire alle persone e alle imprese 
«strumenti adeguati a rispondere in modo efficace ai cambiamenti che il mer-
cato del lavoro ha subito non solo a causa della pandemia» – come l’economia 
circolare, la transizione energetica e la digitalizzazione – predisponendo «un sistema 
di servizi per il lavoro moderni e di qualità» rinforzando il collegamento tra politi-
che attive e passive del lavoro in modo da migliorare «la tutela nel mercato del 
lavoro durante la transizione da un lavoro a un altro. 
  
L’Intesa si inserisce nell’ambito di un piano territoriale straordinario costituito da 
un ammodernamento strutturale e infrastrutturale di Spazio Lavoro, Agenzia regio-
nale con specifiche funzioni in materia, e dall’istituzione di un Osservatorio del mer-
cato del lavoro, finalizzato a rilevare l’andamento e le previsioni dei principali indica-
tori. 
  
La Regione intende programmare e attuare un pacchetto di misure che do-
vranno garantire un miglioramento delle condizioni della popolazione del La-
zio. All’articolo 2 vengono, pertanto, individuate cinque macrocategorie di desti-
natari: giovani, donne, persone disabili, disoccupati adulti e percettori di am-
mortizzatori sociali (art.2). 
  
Il successivo art. 3, rubricato «Azioni», individua gli interventi attraverso cui realizzare 
gli scopi del Protocollo. Vengono elencate una serie di misure eterogenee e diver-
sificate: potenziamento dei sistemi di istruzione e formazione tecnico superiore; in-
terventi di valorizzazione e piena attuazione dell’istituto dell’apprendistato; patti fra 
generazioni per promuovere i principi di solidarietà e cooperazione; rafforzamento di 
istituti già esistenti quali Garanzia Giovani, Torno Subito o incentivi per il rientro 
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dall’estero dei talenti; sostegno all’autoimpiego o all’autoimprenditorialità; valorizza-
zione dei mestieri artigianali mediante le botteghe scuola previste dal piano di inter-
venti della legge regionale 3/2015. Tra le azioni è altresì previsto un intervento regio-
nale in raccordo con il Fondo Nuove Competenze, a partire dal finanziamento dei 
progetti formativi finalizzati allo sviluppo delle competenze e alla valorizzazione e 
attestazione di quelle acquisite dalla lavoratrice e dal lavoratore. 
  
Al fine di attuare le azioni previste dall’art. 3, la Regione Lazio si avvale di 
alcune strutture quali il sopramenzionato Spazio Lavoro, l’agenzia regionale per la 
gestione e la qualificazione dei servizi per il lavoro e delle politiche attive, e Porta 
Futuro, struttura di presidio territoriale per il coordinamento dei servizi di informa-
zione, sensibilizzazione e attivazione per l’accesso agli interventi regionali. 
Inoltre, entro 60 giorni dall’Intesa, le Parti si impegnano a definire un Patto 
per le competenze e le Nuove Competenze (art. 5 del Protocollo) tramite il quale 
intervenire per “assicurare al sistema produttivo e alle persona un’offerta formativa 
flessibile e tempestiva” e valorizzare le nuove competenze coerentemente al nuovo 
modello di sviluppo disegnato dal Piano Nazionale per la Ripresa e la Resilienza. 
  
All’art. 6 vengono definiti i reciproci impegni e le responsabilità di ciascuna delle Parti: 
da un lato la Regione si impegna a garantire il finanziamento e la successiva 
programmazione operativa degli interventi; dall’altra, le parti sociali si impe-
gnano, nei diversi livelli di contrattazione, a promuovere formule negoziali an-
che innovative, atte a favorire l’occupabilità delle persone e l’occupazione, facendo 
particolare riferimento al ricambio generazionale e all’inserimento dei giovani nel mer-
cato del lavoro. Viene, inoltre, prevista un’attività di monitoraggio e verifica quadri-
mestrale per valutare l’impatto delle azioni realizzate dalle Parti. 
  
Il Protocollo di Intesa, entrato in vigore il giorno stesso della sottoscrizione, ha una 
durata di due anni e può essere rinnovato su espressa volontà delle parti, entro 
i trenta giorni antecedenti la scadenza. 
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Il Protocollo d’intesa per le politiche attive  
della Regione Lazio/2. Spunti di riflessione  

per una nuova governance delle politiche attive* 
 

di Giorgio Impellizzieri, Silvia Rigano e Andrea Zoppo 
 
 
 
Il Protocollo d’intesa per le politiche attive siglato il 4 marzo 2021 da Regione 
Lazio e dalle parti sociali è il tentativo di definire a livello territoriale un sistema 
di misure di formazione, riqualificazione professionale e sostegno dei lavora-
tori (per un’analisi del contenuto del Protocollo si rimanda a G. Impellizzieri, S. Ri-
gano, A. Zoppo, Il Protocollo d’intesa per le politiche attive della Regione Lazio/1. Sintesi dei 
contenuti, in Bollettino ADAPT n. 10/2021). L’accordo conferma la pratica di collabo-
razione e interlocuzione che l’assessorato per il lavoro e la formazione ha assunto sin 
dall’inizio della legislatura regionale, attraverso la stipula, nell’aprile del 2019, del Pro-
tocollo per la salute e sicurezza sul lavoro. 
  
Allo scopo di «rispondere in modo efficace ai cambiamenti che il mercato del 
lavoro ha subito non solo a causa della pandemia» e di rafforzare la tutela delle 
persone nel mercato del lavoro, durante la transizione da un lavoro al lavoro, 
dal non lavoro al lavoro, dalla formazione al lavoro» (così l’articolo 1 del Pro-
tocollo) è stato implementato un processo di concertazione, intesa come «me-
todo decisionale nel quale il Governo determina con le parti sociali gli obiettivi eco-
nomico-sociali fondamentali» con l’impegno reciproco di assumere «la responsabilità 
di adoperarsi per la loro concreta realizzazione» (G. Giugni, Diritto sindacale, Cacucci 
Editore, pp. 202-203). 
  
Non è la prima volta che un protocollo triangolare si occupa di politiche attive. Già il 
Protocollo Giugni Ciampi del 1993 e il Patto per il lavoro del 1996 (che pose le basi 
per il “Pacchetto Treu”) ebbero ad oggetto la materia della formazione dei giovani, la 
formazione continua e i servizi per il lavoro. Su questi temi sono state siglate anche 
intese bilaterali, senza la partecipazione dell’attore pubblico, come il documento «Pro-
poste per le politiche del lavoro» sottoscritto il 1° settembre 2016 o il più recente 
«Patto per la fabbrica» del 9 marzo 2018 firmati da Confindustria e CGIL, CISL e 
UIL. Eppure l’attore pubblico riveste un ruolo essenziale, disponendo, a diffe-
renza delle parti sociali, delle risorse economiche necessarie per raggiungere 
gli obiettivi condivisi. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 marzo 2021, n. 10. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Protocollo-PAL-22-febbraio-2021-ore-14-e-08.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-16-il-protocollo-dintesa-per-le-politiche-attive-della-regione-lazio-1-sintesi-dei-contenuti/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-16-il-protocollo-dintesa-per-le-politiche-attive-della-regione-lazio-1-sintesi-dei-contenuti/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Protocollo-salute-e-sicurezza-regione-Lazio.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/Protocollo-salute-e-sicurezza-regione-Lazio.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/15-marzo-2021-n-10/
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Il Protocollo per le politiche attive siglato dalla Regione Lazio può, quindi, 
considerarsi alla stregua degli accordi già menzionati, essendo però contrad-
distinto da un ambito di applicazione delimitato dai confini regionali. I mo-
derni mercati del lavoro, d’altronde, enfatizzano l’importanza di strategie concertate 
a livello locale (L. Casano, La riforma del mercato del lavoro nel contesto della “nuova geografia 
del lavoro”, Diritto delle relazioni industriali, 3, 2017, pp. 634-686) e già nel 1996 Ma-
rino Regini riscontrava la necessità di affiancare alla concertazione nazionale una “mi-
cro concertazione” (M. Regini, The crisis of political exchange and the growht of microconcerta-
tion, in M. Regini, Uncertain Boundaries, Cambridge University Press, 1996, pp. 73-84). 
  
La convinzione che le politiche del lavoro dovessero essere differenziate, es-
sendo differenti i contesti poiché non «esiste un unico mercato del lavoro, ma 
tanti mercati del lavoro» (D. Garofalo, Formazione e lavoro tra diritto e contratto. L’occu-
pabilità, Cacucci Editore, 2004, p. 218) è stata anche alla base della riforma del Titolo 
V della Costituzione del 2001 che assegnò alle Regioni la competenza esclusiva in 
materia di formazione professionale e competenza concorrente in materia di politiche 
attive e servizi per il lavoro. Come rilevato in dottrina (A. Trojsi, Rapporti sovrapposizioni 
e interazioni tra Unione europea e sistema regionale italiano: focus su diritto e politica sociale (in 
specie del lavoro, dell’occupazione e della formazione professionale), in Federalismi, 5, 2018), è 
possibile evidenziare che, nell’esperienza dell’ultimo quindicennio, le Regioni hanno 
rinunciato al proprio ruolo di “ente regolatore” sul piano della produzione del diritto, 
limitandosi a esercitare la propria competenza come “ente di amministrazione”, chia-
mato a gestire e declinare le politiche del lavoro determinate a livello centrale (si pensi, 
ad esempio, al Reddito di cittadinanza). Alcune delle misure contenute nel Protocollo 
d’intesa, si pensi ad esempio al “Patto fra generazioni” o a “Torno Subito”, sono 
inedite e frutto dell’iniziativa delle Regioni, se non addirittura della concertazione con 
le parti. 
In questa prospettiva, la scelta della Regione Lazio, vero soggetto promotore dell’in-
tesa, come dimostrano anche gli ingenti stanziamenti provenienti da differenti forme 
di finanziamento (POR FSE 2014-2020 ancora in corso di esecuzione, POR FSE+ 
2021-2027 e Nuova Garanzia Giovani), appare un tentativo di riappropriarsi di 
una competenza che, nel corso degli ultimi decenni, è stata erosa (si pensi al 
modello neocentralista confezionato dal Jobs Act e pregiudicato dal risultato 
del referendum costituzionale del 2016) o comunque rimasta inutilizzata. 
  
Le parti sociali, trainate dalla Regione, hanno invece avuto un ruolo di rilievo 
nella definizione delle misure e dei soggetti beneficiari e saranno decisive in 
fase di esecuzione del Protocollo. All’articolo 6, le parti hanno inteso definire l’or-
dine di «priorità temporale» con cui devono essere avviate le diverse azioni, ricono-
scendo precedenza a Garanzia Giovani, Patto tra generazioni e “Pacchetto Anticrisi” 
e predisponendo un ordine di pubblicazione dei bandi regionali ed erogazione dei vari 
finanziamenti. 
  
È, inoltre, di fondamentale importanza l’impegno che le associazioni sindacali 
e datoriali dovranno assicurare in fase di esecuzione del Protocollo, essendo 
chiamate ad agire attraverso la contrattazione collettiva e l’operato degli enti bilaterali, 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/26022018132457.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/26022018132457.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/26022018132457.pdf


6. Per una storia della contrattazione collettiva in Italia 

1207 

oltre a dover informare e proporre diverse misure di sostegno ai lavoratori e alle im-
prese. Come dimostrano già alcune prassi sviluppatesi a livello locale durante la prima 
e seconda ondata pandemica, spetterà infatti al sindacato svolgere una funzione di 
supporto nella ricerca del lavoro, di avviamento ai servizi per il lavoro e alla forma-
zione, anche a favore di persone che hanno già un’occupazione ma che necessitano, 
in vista dei processi di conversione digitale ed ecologica, di migliorare il proprio pa-
trimonio professionale. 
  
Che sia o meno l’epoca di una nuova concertazione (F. Nespoli, Si fa troppo presto 
a dire concertazione, in Bollettino ADAPT n. 10/2021), non può che salutarsi con 
curiosità lo sforzo di realizzare a livello territoriale le politiche del lavoro con 
un rinnovato protagonismo delle parti sociali che hanno aderito, non va dimenti-
cato, quasi all’unanimità, segnalando un consenso molto ampio, nella prospettiva di 
operare in una logica di rete e di sistema, e un’attenzione sempre maggiore alle politi-
che attive, confermando i cenni di interesse già mostrati con le centinaia di accordi 
collettivi sottoscritti per il Fondo Nuovo Competenze (sul punto si veda, La contratta-
zione collettiva in Italia (2020), VII Rapporto ADAPT, in particolare L’impatto del Fondo 
nuove competenze e contrattazione collettiva, che sarà presentato mercoledì 17 marzo 2021) 
e il rinnovo del CCNL Metalmeccanici (G. Impellizzieri, G. Machì, Verso un “sistema” 
della formazione nel settore metalmeccanico?, Bollettino speciale ADAPT n. 1/2021).

http://www.bollettinoadapt.it/si-fa-troppo-presto-a-dire-concertazione/
http://www.bollettinoadapt.it/si-fa-troppo-presto-a-dire-concertazione/
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/eventi/tra-due-crisi-tendenze-di-un-decennio-alla-ricerca-di-una-nuova-sostenibilita-nel-mercato-del-lavoro-italiano/
http://www.bollettinoadapt.it/verso-un-sistema-della-formazione-nel-settore-metalmeccanico/
http://www.bollettinoadapt.it/verso-un-sistema-della-formazione-nel-settore-metalmeccanico/
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Il rinnovo del settore pelli e ombrelli* 
 

di Silvia Rigano 
 
 
 
Contesto del rinnovo 
  
Lo scorso 1° marzo è stata siglata tra Assopellettieri, assistita da Confindustria 
moda, e Femca-CISL, Filctem/CGIL, Uiltec-UIL l’ipotesi di Accordo per il 
rinnovo del contratto collettivo nazionale di lavoro per gli addetti delle indu-
strie manifatturiere delle pelli e succedanei. L’Accordo realizza il processo di ac-
corpamento del settore della pelletteria con quello degli ombrelli ed ombrelloni, 
estendendo l’ambito di applicazione delle disposizioni contrattuali anche ai dipendenti 
delle aziende industriali del comparto che applicavano il relativo CCNL del 31 marzo 
2013, con le seguenti decorrenze: dal 1° gennaio 2017 per la parte economica e 
dal 1° gennaio 2022 per la parte normativa.  
L’Accordo, così raggiunto, decorre dal 1° aprile 2019 e, ai soli fini della vigenza 
contrattuale, scade al 31 marzo 2023 sia per la parte economica, sia per la parte 
normativa. 
  
Per quanto riguarda la piattaforma unitaria presentata dai sindacati nel feb-
braio 2019, in fase di avvio delle trattative, la richiesta economica di parte sin-
dacale verteva su un aumento TEC di 115 euro per il settore pelletteria e di 110 euro 
per il comparto degli ombrelli, con riferimento al 3°livello. Relativamente al welfare 
contrattuale, la richiesta di Cgil, Cisl, Uil prevedeva un aumento della quota aziendale 
al 2%, nel fondo di previdenza integrativa Previmoda e di aumentare di 4 euro il con-
tributo aziendale per ogni lavoratore rispetto al fondo sanitario Sanimoda. 
  
Parte economica 
  
La parte economica dell’Accordo si apre con una precisa definizione di Trat-
tamento Economico Minimo (T.E.M.) e di Trattamento Economico Comples-
sivo (T.E.C.) in linea con quanto previsto dal punto 5 dell’Accordo interconfe-
derale del 9 marzo 2018 (c.d. Patto della Fabbrica). Viene, quindi, adottata una 
nozione ampia di retribuzione, volta a ricomprendere non solo i minimi contrattuali, 
ma anche ulteriori elementi quali i contributi ai fondi di assistenza sanitaria e previ-
denza complementare di settore, nonché l’elemento retributivo di garanzia. 
  
Sul fronte degli aumenti retributivi, le Parti hanno concordato un aumento a 
regime di 90 euro: 78 sui minimi contrattuali e 12 sul welfare.  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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L’aumento salariale, come spesso accade, è risultato inferiore a quanto richiesto dalla 
piattaforma sindacale e l’attuale ipotesi di Accordo prevede un aumento sui minimi 
(Tem) di 78 euro al 3° livello, così ripartiti: 20 euro a novembre 2021; 25 euro ad 
aprile 2022; 20 euro ad ottobre 2022; 13 euro a marzo 2023. 
  
Per quanto riguarda, invece, il welfare contrattuale, relativamente all’assistenza 
sanitaria integrativa Sanimoda, l’Accordo prevede che il contributo sia elevato di 4 
euro complessivi, da 8 a 12,00 euro mensili, con decorrenza dal 1° aprile 2021. 
  
Rispetto al Fondo intersettoriale di previdenza complementare Previmoda, 
fermo restando il contributo a carico del lavoratore pari a 1,50%, il contributo a carico 
dell’azienda passa dall’1,5% al 2% dal 1° aprile 2022. 
Al fine di incentivare la contrattazione aziendale, a favore dei lavoratori dipendenti di 
aziende prive della contrattazione aziendale o territoriale e che non percepiscono altri 
trattamenti economici individuali o collettivi oltre a quanto stabilito dal contratto na-
zionale, è previsto un importo a titolo di “Elemento di Garanzia Retributiva- EGR”. 
L’Accordo prevede che il relativo importo sia elevato da 200 a 230,00 euro lordi 
annui con decorrenza dall’anno 2021 ed erogazioni a febbraio 2022. 
  
Parte normativa 
  
Il primo elemento rilevante del rinnovo è rappresentato dalla disciplina dettata 
in tema di competitività e dumping contrattuale, fenomeno da tempo diffuso 
nel settore della moda. Le Parti evidenziano come negli ultimi anni si siano molti-
plicate le pratiche di concorrenza sleale, dovuta ad una pluralità di contratti collettivi 
non stipulati dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative a 
livello nazionale. La stipula di contratti da parte di queste associazioni sindacali e da-
toriali ha introdotto elementi distorsivi della concorrenza sul mercato del lavoro ita-
liano, offrendo ai lavoratori condizioni economiche e normative diverse. 
  
L’Accordo contiene, quindi, un esplicito riferimento al tema e le Parti concor-
dano sulla necessità che il processo di certificazione della rappresentanza 
giunga a compimento, al fine di sostenere l’applicazione generalizzata dei 
CCNL sottoscritti dalle organizzazioni comparativamente più rappresenta-
tive. 
In quest’ottica si inserisce l’impegno delle Parti a garantire un percorso gra-
duale di progressiva confluenza verso l’applicazione del CCNL, rivolto a tutte 
quelle aziende, operanti nella catena di fornitura della moda, che applicano ai propri 
dipendenti i CCNL non sottoscritti dalle associazioni comparativamente più rappre-
sentative sul territorio nazionale. 
Al fine di raggiungere questo obiettivo, l’Accordo disciplina i c.d. Accordi di 
confluenza, elemento caratterizzante di questa parte del rinnovo. Si tratta di 
Accordi sindacali aziendali che le aziende del settore della pelletteria che non appli-
cano il contratto nazionale in oggetto potranno raggiungere, con la propria RSU e/o 
con le organizzazioni territoriali dei sindacati di categoria firmatari dell’Accordo, per 
addivenire alla confluenza verso l’applicazione del CCNL stesso. 
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L’Accordo prevede impegni anche a carico delle aziende committenti di lavo-
razioni a terzi in regime di appalto o fornitura. Queste ultime si impegnano ad 
inserire nel contratto di commessa un’apposita clausola richiedente alle imprese ap-
paltatrici o fornitrici, operanti sul territorio nazionale, l’impegno all’applicazione del 
contratto collettivo nazionale di lavoro di loro pertinenza sottoscritto dalle organiz-
zazioni comparativamente più rappresentative sul piano nazionale o, alternativa-
mente, l’impegno a sottoscrivere e ad applicare gli “Accordi di confluenza”. Questo 
impegno sarà richiesto dalle aziende committenti capofila ai propri appaltatori o for-
nitori nei confronti di eventuali sub-appaltatori o sub-fornitori. 
  
Il secondo elemento che contraddistingue il rinnovo è invece rappresentato 
dalla particolare attenzione riservata alle pari opportunità e alle iniziative con-
tro la violenza di genere.  
Rispetto al primo tema, le Parti si sono accordate per l’istituzione di un gruppo di 
lavoro che agirà attraverso progetti a favore del personale femminile per valorizzarne 
l’impiego. 
Le Parti si impegnano, inoltre, a diffondere e attuare l’”Accordo quadro sulle molestie 
e la violenza nei luoghi di lavoro” sottoscritto il 25 gennaio 2016 da Confindustria, 
Cgil, Cisl e Uil. Viene, quindi, riconfermato il sostegno alle vittime di molestie e vio-
lenza, nonché l’assistenza nel processo di reinserimento, tramite il sistema associativo 
di Confindustria, sia in altre sedi della medesima azienda che presso altre aziende. 
  
In attuazione delle vigenti disposizioni di legge, all’art.31 quater vengono di-
sciplinati telelavoro e lavoro agile. Le Parti concordano sulla necessità di monito-
rare congiuntamente sia l’evoluzione normativa che l’evoluzione amministrativa 
dell’istituto, nonché la sua concreta applicazione nelle aziende del settore. A tal fine, 
si sono accordate per un monitoraggio che sarà condotto da un apposito gruppo di 
lavoro paritetico e i cui risultati saranno sottoposti alle Parti stesse entro la vigenza 
del contratto. 
  
Infine, in materia di formazione, appaiono centrali due disposizioni. 
In primo luogo, le Parti convengono sulla positività e sull’importanza delle esperienze 
congiunte di dialogo sociale, ribadendo la propria titolarità nell’esplicitare i fabbisogni 
professionali del settore. Rendendo effettive le attribuzioni dell’organismo bilaterale 
nazionale (OBN-PELL), le firmatarie si impegnano a designare i propri rappresentanti 
all’interno dell’organo e a dare inizio ai lavori dell’ente paritetico entro il 30 giugno 
2021. 
Inoltre, facendo seguito a quanto previsto dal CCNL e dalla normativa specifica, che 
indicano la necessità di coinvolgere le rappresentanze sindacali unitarie nell’imple-
mentazione dei processi formativi, la RSU potrà provvedere alla nomina di un “dele-
gato alla formazione” tra i suoi membri, incaricato di curare i rapporti con le figure 
aziendali responsabili dell’organizzazione e della realizzazione operativa dei progetti 
formativi. 
  
Parte obbligatoria 
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Il sistema di relazioni industriali del settore ha recepito e intende attuare le 
logiche e i contenuti dell’Accordo Interconfederale del 9 marzo 2018 (Patto 
della fabbrica) e dei successivi Protocolli, nonché i contenuti del Testo Unico 
sulla Rappresentanza del 10 gennaio 2014.  
Le Parti hanno poi concordato sull’istituzione di diversi Gruppi di Lavoro (GDL) 
Paritetici in funzione della prossima stagione di rinnovo. I gruppi, costituiti da 
una parte datoriale e una parte sindacale, saranno attivati a partire da luglio 2021. 
La definizione di aspetti rilevanti per il settore per il tramite di organismi paritetici 
riguarda diversi temi che vanno dalle politiche industriali, all’organizzazione del la-
voro, passando per ambiente, sicurezza e sostenibilità. 
Di particolare rilievo è l’istituzione del gruppo di lavoro “Inquadramento e for-
mazione” la cui finalità è analizzare l’attuale sistema di inquadramento affin-
ché sia allineato alle esigenze delle realtà produttive e commerciali. 
  
Nel triennio di vigenza del CCNL, la Commissione individuerà e procederà all’inqua-
dramento di mansioni nuove e di quelle che, in seguito alle innovazioni tecnologiche, 
avranno subito trasformazioni tali da far loro assumere una diversa tipologia. 
La Commissione si riunirà, a richiesta di una delle Parti, in presenza di un problema 
di inquadramento a carattere generale, esaminerà il contenuto della mansione, elabo-
rerà la relativa esemplificazione e procederà all’inquadramento sulla base dei criteri 
contrattuali. Le Parti si impegnano a designare i propri rappresentanti nell’ambito 
della Commissione e a dare inizio ai lavori entro il 30 giugno 2021. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Come avvenuto per altri rinnovi del comparto manifatturiero, anche quest’Ac-
cordo si caratterizza per l’attenzione riservata al dumping contrattuale. 
L’aver raggiunto un’intesa sul tema è un traguardo su cui entrambe le Parti firmatarie hanno espresso 
soddisfazione: da un lato le segreterie nazionali di Filctem Cgil, Femca Cisl, Uiltec Uil 
hanno sottolineato l’importanza di questo elemento definendolo un “primo strumento 
concreto di lotta allo sfruttamento dei lavoratori della filiera”; dall’altro il Presidente di Asso-
pellettieri ha parlato dell’introduzione degli “Accordi di confluenza” come di un “modo 
per garantire la legalità e la sostenibilità sociale”. 
  
Da valutare positivamente sono anche le disposizioni in materia di smart wor-
king, riflesso dei cambiamenti indotti dalla crisi pandemica, nonché in tema 
di violenze di genere. 
Non si può, quindi, che salutare con favore un rinnovo improntato a garantire la re-
golarità di un comparto che coinvolge più di 40.000 addetti e che rappresenta il 9% 
dell’intera filiera della moda. 
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Focus sulla valorizzazione della professionalità  
e sulla “staffetta generazionale” in azienda* 

 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
A partire da quanto emerge dai Rapporti sulla contrattazione collettiva, il presente 
contributo si pone lo scopo di approfondire due temi: in primo luogo, la valorizza-
zione economica della professionalità, con particolare riferimento alle competenze 
trasversali, e, in secondo luogo, il tema della “staffetta generazionale” in azienda. 
Seppur questi due fronti possano sembrare “distanti” l’uno dall’altro, vi è una carat-
teristica condivisa che permette di inserirli in una prospettiva comune. Entrambi, in-
fatti, si avvalgono della prossimità della contrattazione di secondo livello alle 
singole realtà aziendali come elemento fondamentale per una loro efficace im-
plementazione. Inoltre, essi sono interessanti strumenti che cercano di far fronte, da 
una parte, alla rigidità del sistema di inquadramento italiano e al problema della valo-
rizzazione sostanziale della qualità del lavoro (si veda D. Mosca, P. Tomassetti, La 
valorizzazione economica delle professionalità nella contrattazione aziendale, in Diritto delle rela-
zioni Industriali, N.3/XXVI, 2016) e, dall’altra, all’inserimento dei giovani nel mercato 
del lavoro e al tema della conciliazione di diverse generazioni in azienda. 
  
Per quanto riguarda il primo aspetto, fin dal Primo Rapporto ADAPT emerge 
come la contrattazione collettiva aziendale giochi un ruolo fondamentale nella 
valutazione della professionalità espressa dai singoli lavoratori. Questa, infatti, 
viene riconosciuta come un fattore strategico per la crescita e la competitività delle 
imprese, nonché per la valutazione qualitativa della prestazione di lavoro. In questo 
contesto viene citato il caso della TenarisDalmine, ripreso più approfonditamente 
nel Secondo Rapporto ADAPT, azienda nella quale dal 1995 è stato istituto un “Pre-
mio professionalità espressa” che permette di riconoscere a livello economico, se-
condo un processo di monitoraggio e valutazione concordato dalla parte sindacale e 
dalla parte datoriale, le professionalità espresse da ogni singolo lavoratore per ciò che 
riguarda competenze relazionali, comportamentali e di conoscenza. La distinzione 
tra professionalità richiesta, ossia il ruolo di lavoro e l’insieme delle aspettative 
e delle responsabilità relative ad una posizione, e professionalità espressa, re-
lativa al modo effettivo in cui il lavoratore svolge il suo compito, permette di 
“isolare”, e di valorizzare, la qualità della prestazione, cioè il come viene effet-
tivamente svolto il lavoro da ogni singolo lavoratore a parità di ruolo. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 marzo 2021, n. 11. 
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A testimonianza dell’importanza della contrattazione aziendale per la valorizzazione 
della professionalità, nel Secondo Rapporto ADAPT, oltre ad essere ripreso il caso 
della TenarisDalmine, vengono anche considerati quelli Tesmec e Manfrotto. In tal 
senso, questi accordi sono esemplificativi del fatto che nelle realtà industriali dove 
i processi di automazione della produzione hanno inciso con maggiore enfasi 
sulla conformazione occupazionale, riducendo se non annullando la rilevanza 
quantitativa delle mansioni rutinarie, i fattori di debolezza della struttura sala-
riale domestica hanno sollecitato uno sforzo suppletivo ad opera della contrat-
tazione collettiva aziendale, nel tentativo di valorizzare in chiave incentivante 
e gestionale le competenze trasversali della forza lavoro (p. 313, Secondo Rap-
porto ADAPT) L’importanza e la rilevanza di questi esempi, seppur in netta mino-
ranza rispetto ai contratti collettivi aziendali analizzati presenti nella banca dati fare-
contrattazione.it, si mostra anche nel tentativo di rispondere a una certa rigidità sala-
riale dovuta all’impostazione dei sistemi di classificazione dei CCNL di categoria (si 
rimanda ancora a D. Mosca, P. Tomassetti, La valorizzazione economica delle professionalità 
nella contrattazione aziendale, op. cit.). Aldilà delle differenze nell’implementazione 
dei diversi sistemi di valutazione della professionalità espressa, è interessante 
notare come tutti gli schemi mantengano alcuni elementi comuni, quali la co-
municabilità dei sistemi di valutazione ai lavoratori, la trasparenza dei para-
metri valutativi e la possibilità di chiedere giustificazioni a riguardo e, infine, 
la calendarizzazione della valutazione. Inoltre, nei processi di valutazione della 
professionalità espressa grande attenzione viene riservata alle competenze trasver-
sali come l’autonomia, l’orientamento al risultato e la capacità di collaborazione, per 
citarne alcune. Non da ultimo, come emerge in particolare dal Sesto Rapporto 
ADAPT, la contrattazione aziendale, grazie alla sua posizione di prossimità alle sin-
gole realtà di lavoro, ha inoltre la possibilità di far fronte all’emergere di nuovi ruoli 
organizzativi e professionalità, avviando processi di riconoscimento formale e sostan-
ziale. 
  
Per quanto riguarda il livello dei CCNL, nel Secondo Rapporto ADAPT si fa 
menzione del CCNL Chimico Farmaceutico e del CCNL Energia e petrolio 
come esempi di contrattazione collettiva di categoria che prevedono un si-
stema di classificazione volto a valorizzare la professionalità dei lavoratori. In 
entrambi i contratti è presente una scala classificatoria composta da sei categorie. Nel 
caso del CCNL Chimici, le categorie raggruppano i diversi profili professionali sulla 
base delle declaratorie. Al tempo stesso, il sistema è ulteriormente ramificato in “po-
sizioni organizzative” che raggruppano ulteriormente i diversi profili professionali 
presenti nelle categorie. In questo modo, ogni profilo professionale gode anche di 
un’indennità di posizione organizzativa (IPO) volta a remunerare il lavoratore in base 
alle sue competenze. Nel CCNL Energia e Petrolio gli scalini salariali presenti nelle 
categorie facevano riferimento, per l’anno 2013, alla valorizzazione dell’apporto pro-
fessionale, determinato mediante l’indicatore CREA (Complessità, Responsabilità, 
Esperienza, Autonomia). Come si evince dal Sesto Rapporto ADAPT, il rinnovo del 
CCNL Energia e petrolio nell’anno 2019 ha portato ad un’ulteriore innovazione nel 
sistema di misurazione dell’apporto professionale individuale. Il sistema classificato-
rio, composto da sei livelli di inquadramento, suddiviso in aree di business e con la 
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presenza di ruoli professionali campione, prevede un sistema di valutazione della per-
formance individuale non più basato sull’indicatore CREA, bensì su un nuovo condi-
viso parametro che poggia su quattro meta-fattori valutativi comuni per tutti i livelli: 
l’orientamento al risultato, la flessibilità, la proattività, la valorizzazione delle 
risorse. Inoltre, la dinamicità salariale è legata anche alla capacità del lavoratore di 
interpretare il ruolo professionale. 
  
Infine, per quanto riguarda il tema dell’inserimento dei giovani nelle aziende 
e il loro rapporto con i lavoratori più anziani, è interessante leggere quanto 
detto nel Sesto Rapporto ADAPT al paragrafo Diverse generazioni al lavoro. 
Come viene scritto, il tema di una sempre più ampia maglia di età sul luogo di lavoro 
pone una sfida importante alla contrattazione aziendale. Infatti, è attraverso l’utilizzo 
di strumenti come l’apprendistato (tema affrontato trasversalmente in tutti i Rap-
porti), i tirocini e i percorsi di alternanza scuola-lavoro che le imprese possono ac-
compagnare i giovani nell’ingresso al mondo del lavoro, adottando anche soluzioni 
organizzative innovative. In tal senso, gli accordi siglati da Gefran e Mallinkrodt 
cercano di implementare la “staffetta generazionale” in base alla quale i lavo-
ratori ormai prossimi alla pensione possono trasformare il proprio contratto a 
tempo pieno in contratto a tempo parziale, portando avanti un prezioso per-
corso di affiancamento a giovani lavoratori da integrare nei processi aziendali. 
Inoltre, l’incentivo ad adottare questa misura viene anche dall’impegno dell’azienda 
nel garantire i contribuiti previdenziali al pari del contratto a tempo pieno. È quindi 
una logica di confronto, supporto e trasferimento delle competenze che rende 
particolarmente interessante e generativo il rapporto tra diverse generazioni 
sul luogo di lavoro. 
  
In generale, per quanto concerne i temi finora affrontati, la contrattazione collettiva 
aziendale sembra giocare un ruolo fondamentale nel far sì che dalla “cornice” deli-
neata per mezzo dei CCNL si giunga ad un’applicazione concreta e particolare all’in-
terno delle singole realtà di lavoro. Pertanto, sia per quanto riguarda la valorizza-
zione della professionalità, attraverso la misurazione della performance dei 
singoli lavoratori e della qualità della prestazione da loro svolta, sia per la que-
stione dei rapporti generazionali in azienda, in un’ottica di scambio di valori e 
di competenze, il fattore della prossimità sembra essere decisivo.
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Un’analisi del CCNL PMI Comunicazione* 
 

di Tommaso Galeottoe 
 
 
 
Contesto del rinnovo  
Il 9 marzo 2021 le parti sociali Unigec-Confapi, Unimatica-Confapi e Fistel-Cisl, 
SlcCgil, Uilcom-Uil hanno rinnovato il CCNL Comunicazione della Piccola Media 
Industria, a seguito della scadenza del contratto previgente avvenuta il 31 dicembre 
2019. La trattativa per il rinnovo si è svolta in piena emergenza sanitaria e ha visto 
una tappa intermedia con la firma dell’accordo del 28 settembre 2020 per l’estensione 
al 31 dicembre 2020 dell’utilizzo dei flexible benefits, già introdotti con il CCNL pre-
vigente. Per quanto riguarda il rinnovo del contratto, la cui durata sarà quadriennale 
con scadenza prevista per il 31 dicembre 2023, i sindacati si sono presentati al tavolo 
della trattativa con una piattaforma unitaria (vedi qui) incentrata, oltre che sul rinnovo 
dei minimi tabellari, anche su tematiche quali la bilateralità, la formazione, il sistema 
di classificazione e inquadramento e lo smart working. Parte economica Per quanto 
riguarda la parte economica, le parti sociali hanno concordato di arrotondare le per-
centuali relative alle maggiorazioni economiche relative al lavoro straordinario, not-
turno e festivo, a far data dal 1° gennaio 2022, accogliendo quindi a pieno la richiesta 
avanzata dai sindacati in piattaforma. Inoltre, ai fini del calcolo dell’aumento dei mi-
nimi, il CCNL PMI Comunicazione si riferisce a due aree distinte che vengono quindi 
trattate separatamente: da una parte, il settore grafico-editoriale, informaticoservizi 
innovativi e, dall’altra, il settore cartario-cartotecnico. Prendendo a riferimento il li-
vello 6 del primo settore e il livello C1 del secondo settore, è previsto un aumento 
complessivo di 65 euro, suddiviso in tre tranche: per il 1° giugno 2021 e il 1° giugno 
2022 un aumento rispettivo di 20 euro e dal 1° settembre 2023 un aumento di 25 euro. 
In questo caso, le parti si sono accordate per una percentuale di incremento inferiore 
rispetto a quella inizialmente richiesta del 7%. Infatti, i lavoratori del livello 6 del set-
tore grafico-editoriale, informatico-servizi innovativi vedranno riconoscersi nel trien-
nio un aumento complessivo di circa il 5,25% rispetto all’ultimo minimo contrattuale 
accordato nel CCNL previgente, mentre per i lavoratori inquadrati nel livello C1 del 
settore cartario-cartotecnico questa percentuale sarà di circa il 5,5%.L’accordo espli-
cita anche che gli aumenti derivanti dal rinnovo dei minimi contrattuali potranno es-
sere assorbiti solo dagli aumenti individuali e collettivi concessi a titolo di acconti 
futuri aumenti. Nella circolare di Confapi sul rinnovo viene anche specificato che per 
i superminimi individuali è invece previsto l’assorbimento, fatte salve relative clausole 
di non assorbibilità (vedi qui, p.7). Inoltre, considerando il rinnovo dei minimi tabel-
lari del CCNL 2021 in relazione a quelli dei precedenti due CCNL (vedi le tabelle dei 
contratti del 29 luglio 2013 e del 9 luglio 2018), è possibile osservare una risalita degli 
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aumenti dei minimi che avevano visto una flessione passando da 108 euro complessivi 
nel contratto del 2013 a 50 euro complessivi in quello del 2018. Su questo punto è 
però bene precisare che nel penultimo rinnovo (2018) sono stati comunque introdotte 
altre azioni di tutela del potere d’acquisto dei lavoratori, come il fondo di assistenza 
sanitaria integrativa SANAPI per tutti i lavoratori a carico dell’azienda per una quota 
pari a 10 euro mensili e l’istituto dei flexible benefits per un ammontare di 258 euro 
all’anno per ogni lavoratore (vedi qui). La quota di quest’ultimi, con il rinnovo del 
2018, ha sostituito l’indennità sostitutiva del premio di risultato e l’elemento di garan-
zia retributiva. Da ultimo, per la parte economica, il rinnovo del 2021 prevede per il 
lavoratore la possibilità di destinare i flexible benefits contrattuali ai fondi di previ-
denza complementare. Parte normativa Interessanti novità possono essere rinvenute 
anche nella parte normativa, in particolare per ciò che concerne la formazione e il 
lavoro agile. Per quanto riguarda il primo punto, le parti firmatarie, infatti, ricono-
scono l’importanza e il ruolo strategico della formazione professionale nella valoriz-
zazione delle risorse umane e nello sviluppo competitivo delle imprese. In particolare, 
viene fatto riferimento all’impatto positivo che la formazione ha sulla qualità del la-
voro e sulla flessibilità dell’impiego dei lavoratori, anche alla luce delle rapide e co-
stanti evoluzioni a livello tecnologico e organizzativo. In tal senso, viene riconosciuto 
il valore dell’apprendimento online e dell’utilizzo di tecnologie multimediali per favo-
rire la modularità e l’adattabilità dei percorsi formativi alle diverse esigenze organiz-
zative. La formazione viene inoltre considerata un elemento importante per l’adde-
stramento e l’inserimento delle nuove risorse. Nel rinnovo trova spazio anche il tema 
della certificazione delle competenze, per cui le aziende si impegnano a favorire l’in-
gresso dei lavoratori in percorsi di formazione per lo sviluppo e l’aggiornamento delle 
competenze che prevedono il rilascio di certificati in linea con l’ordinamento dei fondi 
interprofessionali. In questa direzione, le parti si impegnano nella diffusione della 
Smart Card delle competenze del Fondo Formazione PMI – FAPI e nella istituzione 
del Libretto Formativo. Tuttavia, è da sottolineare come quanto scritto nel nuovo 
articolo, nella sostanza, rimanga un intento programmatico delle parti, ancora lontano 
dall’introduzione di un diritto soggettivo alla formazione. Per quanto riguarda il lavoro 
agile, già introdotto nel precedente CCNL, viene confermata la struttura di base con 
l’introduzione di importanti novità. In primo luogo, a livello aziendale la regolamen-
tazione del lavoro agile dovrà tenere in particolare considerazione alcune specifiche 
categorie di lavoratori ritenuti svantaggiati. Tra queste troviamo coloro con almeno 
un familiare con disabilità grave e residente nel nucleo familiare, i lavoratori affetti da 
gravi e comprovate patologie e con ridotta capacità lavorativa e i lavoratori con parti-
colari condizioni di rischio derivante da immunodepressione, da esiti di patologie on-
cologiche e dallo svolgimento di terapia salvavita. Inoltre, viene esplicitato come la 
prestazione lavorativa giornaliera o settimanale in smart working dovrà complessiva-
mente garantire il rispetto dell’orario giornaliero o settimanale contrattualmente pre-
visto. All’interno dei limiti temporali della prestazione, il lavoratore dovrà essere re-
peribile ed eventuali impedimenti dovranno essere tempestivamente comunicati 
all’azienda. Di grande interesse sono anche le specificazioni riguardo la formazione 
per lo svolgimento efficacie dello smart working, l’impegno della azienda a consegnare 
al lavoratore un’informativa circa la salute e la sicurezza della modalità di esecuzione 
del lavoro agile, garantendo l’applicazione della disciplina relativa al D.lgs. n. 81/2008 
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e la tutela assicurativa contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali disci-
plinata dall’art. 23 della legge 81/2017, e le norme di tutela della privacy sui dati e sulle 
informazioni aziendali. Inoltre, è da considerare con particolare rilevanza l’introdu-
zione del “diritto alla disconnessione” che prevede per il lavoratore la possibilità, al 
termine della propria prestazione lavorativa o all’interno della stessa quando si pre-
vede una interruzione temporanea e autorizzata, di disattivare i propri dispositivi di 
connessione. Da ultimo, per la parte normativa, si segnalano gli articoli relativi ai con-
gedi per le vittime di violenza di genere, per la conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro e piccoli ritocchi agli articoli sull’apprendistato e la classificazione. Nel primo 
caso le parti si impegnano a trasmettere all’ente bilaterale ENFEA un avviso comune 
riguardo all’erogazione dei servizi di congedo per le lavoratrici vittime di violenza di 
genere, chiedendo anche un’implementazione di questi nelle modalità che dovranno 
essere stabilite dall’ente. Per quanto riguarda la conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro, il rinnovo del CCNL prevede che a partire dal 1° giugno 2021 vengano rico-
nosciute 16 ore di permesso retribuito l’anno ai lavoratori con patologie gravi e ingra-
vescenti o che assistano familiari non autosufficienti o tossicodipendenti o che siano 
tossicodipendenti essi stessi. Su valutazione dell’azienda, inoltre, per queste categorie 
di lavoratori sarà anche possibile considerare eventuali domande di trasformazione 
del rapporto di lavoro in tempo part time. Infine, laddove dovessero intercorrere in-
terventi legislativi su permessi retributivi aggiuntivi oltre a quelli previsti dal CCNL le 
parti provvederanno ad incontrarsi per una loro armonizzazione. Parte obbligatoria 
Per la parte obbligatoria il CCNL ribadisce la centralità dell’Osservatorio di settore, 
già previsto nel contratto previgente, e prevede la costituzione di una commissione 
bilaterale per il rinnovo delle declaratorie. Per quanto riguarda il primo punto, le parti 
sindacali, già nella presentazione della piattaforma unitaria, hanno sottolineato l’im-
portanza di avviare quanto prima i lavori dell’Osservatorio, ad oggi non ancora ini-
ziati. All’organo paritetico, composto da 6 rappresentanti designati da Unigec-Confapi 
e da Unimatica-Confapi e da 6 rappresentanti designati da Slc-Cgil, Fistel-Cisl e Uil-
com-Uil, erano già stati affidati compiti relativi allo scambio e alla verifica di informa-
zioni sulle tendenze organizzative e tecnologiche, sul mercato del lavoro, sulla forma-
zione e sui fabbisogni professionali. Oltre a riconfermare l’impegno su questi temi, il 
rinnovo del CCNL prevede che vengano aggiunti compiti relativi alla bilateralità, guar-
dando a quanto stabilito a livello interconfederale (vedi qui), alla promozione delle 
politiche di welfare contrattuale, anche attraverso la definizione di modelli applicativi 
di riferimento che possano favorire la realizzazione di specifici accordi nelle aziende, 
e in generale al monitoraggio sullo stato della contrattazione collettiva di secondo 
livello e all’organizzazione e alla qualità del lavoro. Su questo punto le particoncor-
dano di costituire una commissione paritetica che, in stretta collaborazione con il Mi-
nistero del Lavoro, possa individuare la presenza di lavori usuranti. Infine, rimane per 
l’Osservatorio il compito di occuparsi dello studio di proposte di rinnovo del sistema 
di inquadramento dei lavoratori e di procedere nella definizione di un progetto di 
riclassificazione dei lavoratori dei settori rappresentati in un’ottica di unificazione delle 
normative contrattuali tra i vari compartimenti rappresentati e di intreccio tra i due 
sistemi classificatori. Legato a questo tema, viene anche istituita una commissione pa-
ritetica per l’aggiornamento, ritenuto necessario, delle attuali declaratorie previste dal 
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CCNL. Pertanto, a partire dal mese di settembre 2021 fino a dicembre 2022, la com-
missione avrà il compito di elaborare proposte di ammodernamento delle attuali de-
claratorie allo scopo di far fronte ai cambiamenti innescati dalle trasformazioni tecno-
logiche e organizzative, prevedendo anche percorsi di sviluppo orizzontale e verticale 
della professionalità. Nel rinnovo vengono inoltre individuati quattro criteri su cui 
dovrà basarsi l’aggiornamento dei profili professionali e delle relative mansioni: com-
petenze tecniche specifiche, competenze trasversali, polivalenza e polifunzionalità, re-
sponsabilità gerarchica. Infine, viene specificato come il prossimo rinnovo del CCNL 
dovrà recepire quanto prodotto dalla Commissione in materia di classificazione. Va-
lutazione d'insieme Nel complesso, il rinnovo del CCNL Comunicazione della Piccola 
Media Industria, oltre agli aumenti dei minimi tabellari e alle maggiorazioni per il la-
voro straordinario, notturno e festivo, presenta interessanti novità sul piano norma-
tivo e obbligatorio. Seppur in termini di dichiarazione d’intenti, viene riservata grande 
attenzione al tema della formazione, per far fronte ai continui mutamenti tecnologici 
e organizzativi del settore. Inoltre, la regolamentazione del lavoro agile viene arricchita 
del diritto alla disconnessione. Tuttavia, per rafforzare la valenza e il carattere innova-
tivo di questa modalità di lavoro sarebbe forse stato interessate menzionare come lo 
smart working possa favorire una prospettiva del lavoro basata sugli obiettivi oltre 
che sul tempo della prestazione. Infine, per quanto riguarda l’aggiornamento delle 
declaratorie e il sistema di classificazione e di inquadramento, bisognerà attendere gli 
esiti della Commissione paritetica incaricata e l’inizio dei lavori dell’Osservatorio per 
valutarne i risultati effettivi. 
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Accordo Wow!:  
una sperimentazione di Bayer S.p.a. per l’anno 2021* 

 

di Serena Bergamaschi 
 
 
 
Parti firmatarie e contesto 
  
L’accordo Wow! è stato siglato in data 19 febbraio 2021 da Bayer S.p.a., Bayer 
CropScience S.r.l., le Rsu delle sedi di Milano ed esterni e le segreterie territoriali di 
Femca Cisl, Filctem Cgil e Uiltec Uil. L’intesa si inserisce all’interno delle linee 
guida fornite dall’accordo programmatico F.O.R. working, sottoscritto dalle rispet-
tive Associazioni Datoriali e dalle OO.SS. Nazionali del settore chimico – farmaceu-
tico. La direzione proposta a livello nazionale si basa sui tre pilastri acronimo di 
F.O.R., flessibilità, obiettivi e risultati, e si pone l’obiettivo di creare una “modalità 
aggiuntiva ed evoluta di smartworking” attraverso accordi aziendali e individuali. (Si 
veda anche l’analisi di Sasol S.p.a. e Rsu della sede di Milano commentata da D. Por-
cheddu sul Bollettino ADAPT n. 10/2021) 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Le parti, con tale accordo di secondo livello, hanno avviato una sperimentazione per 
definire le modalità di lavoro che seguiranno il periodo emergenziale, spingen-
dosi oltre la semplice regolazione del lavoro da remoto, tema già disciplinato nel det-
taglio dall’accordo integrativo del 4 maggio 2018. Nelle premesse dell’intesa sono con-
tenuti i concetti su cui il lavoro del futuro dovrebbe basarsi: “flessibilità, produtti-
vità, fiducia, digitalizzazione, conciliazione vita personale e lavorativa, im-
patto ambientale e sociale”. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
L’accordo riguarda, nello specifico, i temi della flessibilità di tempi e luoghi di la-
voro, del lavoro per obiettivi e delle opportunità derivanti dalla trasformazione digi-
tale in atto. La prospettiva adottata è quella per cui gli obiettivi da raggiungere, con 
senso di responsabilità da parte del dipendente e fiducia da parte dell’azienda, si ac-
compagnano alla volontà di integrare le esigenze individuali a quelle aziendali. 
  
Il primo elemento di novità dell’accordo, in questo senso, è legato all’orario di lavoro. 
Il testo prevede, infatti, che dal 1° di aprile al 31 dicembre si lavorerà 40 ore settimanali 
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su 5 giorni lavorativi, ma la gestione dell’orario avverrà su base fiduciaria. Viene, 
dunque, eliminata la timbratura di inizio e fine giornata, anche per il personale che si 
recherà in sede. Il lavoratore sarà tenuto a giustificare la propria assenza solo sulla 
base di blocchi da 4 o 8 ore, utilizzando l’istituto delle ferie per mezza o una giornata 
lavorativa. 
  
Nell’organizzazione del proprio lavoro il dipendente dovrà considerare le attività e gli 
obiettivi legati al ruolo rivestito, le necessità organizzative del team di appartenenza, 
nonché sarà tenuto a rispettare l’orario settimanale massimo e il riposo minimo di 11 
ore previsto dall’art. 7 del dlsg 66/2003. 
  
Conseguentemente alla nuova organizzazione del lavoro, chi svolgerà la prestazione 
all’interno della sperimentazione Wow! non effettuerà straordinari. Tuttavia le parti 
concordano, per tutto il personale, che nei giorni di sosta o nel caso di lavoro notturno 
ove la prestazione fosse espressamente richiesta o dettata da fattori esterni all’autono-
mia organizzativa verrà corrisposta la maggiorazione prevista dall’Articolo 9 del 
CCNL di riferimento. 
  
Per quanto riguarda il luogo di lavoro, viene specificato che la prestazione può essere 
svolta in parte al di fuori dei locali aziendali. Spetterà al Responsabile del dipendente 
verificare che lo svolgimento dell’attività lavorativa sia compatibile con la postazione 
scelta dal lavoratore. La sigla di un accordo individuale, viene chiarito, risulta impre-
scindibile per accedere alla possibilità di svolgere la prestazione da remoto. 
  
Bayer si impegna a fornire tutta la strumentazione necessaria per poter svolgere la 
propria mansione al di fuori dei locali (portatile, mouse, cuffie ma anche seduta ergo-
nomica), mentre i costi di connessione e di energia rimangono a capo del dipendente. 
  
Tutte le norme riguardanti la sperimentazione in materia di orario si applicano 
anche a coloro che non aderiscono, tramite accordo individuale, al lavoro da 
remoto e che continueranno a svolgere l’attività all’interno dei locali. 
Non viene definito un numero massimo o minimo di giorni in sede, tuttavia il 
dipendente potrà recarvisi ove ne abbia necessità e dovrà garantire la presenza nel 
caso in cui venga richiesta da parte del Resource Manager o dei collaboratori 
per esigenze di interazione e confronto. 
  
Per accompagnare questo percorso di transizione le parti convengono sull’esigenza di 
un investimento in momenti formativi per accrescere le competenze riguardanti l’uso 
di strumentazione digitale e per lo sviluppo di soft skills, l’obiettivo è l’utilizzo della 
tecnologia in modo inclusivo e il raggiungimento generalizzato dell’aggiornamento 
professionale. 
  
Infine si segnalano le previsioni inerenti i diritti sindacali, i quali come sottolineato 
all’interno dell’intesa saranno garantiti tramite l’uso di strumenti quali la bacheca sin-
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dacale elettronica e la partecipazione alle assemblee da remoto. Sarà poi possibile l’uti-
lizzo dei permessi sindacali ove le RSU o RLSSA intendano partecipare ad incontri 
esterni convocati dalle OO.SS.. di appartenenza. 
  
Valutazione d’insieme 
  
La volontà di Bayer e delle parti sociali di “definire la nuova modalità di lavoro 
che seguirà il periodo emergenziale” introduce come elemento di novità più evi-
dente la gestione oraria su base fiduciaria. Infatti, benché l’accordo punti sulla digita-
lizzazione dei processi di lavoro lascia la possibilità al lavoratore di svolgere la presta-
zione anche all’interno dei locali aziendali, pur sempre con l’abolizione della timbra-
tura e la gestione libera dei tempi. La sperimentazione sull’anno 2021 permetterà alle 
parti di comprendere se la strategia di responsabilizzazione e fiducia porterà a quei 
risultati, di conciliazione vita e lavoro e produttività, che si auspicano nello stesso 
acronimo dell’accordo programmatico F.O.R. Working sia per l’azienda sia per i la-
voratori.
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Il nuovo mansionario in ICAM* 
 

di Lorenzo Roesel 
 
 
 
Nella prima metà di marzo 2021 le assemblee dei lavoratori in ICAM (industria 
del cioccolato in provincia di Como) hanno approvato a larga maggioranza il 
nuovo sistema di retribuzione della professionalità che entrerà in vigore in-
sieme al nuovo mansionario delle professioni dell’azienda. Si tratta di un accordo 
realizzato dopo oltre un anno di confronto da parte dell’RSU (costituita all’unanimità 
da delegati Fai Cisl) e l’azienda. 
  
L’accordo conclude un percorso di contrattazione che è iniziato con l’accordo 
integrativo aziendale firmato il 27 luglio 2018 e con l’accordo siglato il 24 luglio 
2019 sulla modifica degli orari, l’adozione di cicli continui e di scivolati con il rela-
tivo numero di stabilizzazioni: 21 turni settimanali con riposo a scorrimento di quattro 
giorni di lavoro alternati a due di riposo, domenica esclusa. 
Proprio il contratto di II livello di luglio 2018 al punto 2 lettera b) prevedeva la costi-
tuzione di una Commissione paritetica aziendale che sviluppasse un’analisi relativa alle 
professionalità dei lavoratori nella prospettiva del nuovo sistema di retribuzione della 
professionalità approvato quest’anno. 
  
L’accordo del 2021 consiste in due parti. La prima è un “mansionario” degli 
inquadramenti e delle mansioni presenti negli stabilimenti in base al Contratto 
nazionale. Si tratta di una “fotografia” descrittiva che ha l’obiettivo di raggiungere il 
più possibile uno standard di oggettività nel riconoscimento economico di ciascuna 
mansione tramite un sistema di audit e non lasciando il tema alle valutazioni soggettive 
dei livelli intermedi. 
A questo fine, per la stesura del “mansionario”, sono stati svolti incontri tecnici po-
stazione per postazione con la collaborazione dei capi-reparto e dei delegati di riferi-
mento (in assenza di questi si è provveduto a coinvolgere i lavoratori più esperti). 
Attraverso questi incontri tecnici si è arrivati a stilare un elenco dettagliato scritto delle 
mansioni e degli inquadramenti presenti negli stabilimenti, incrociandolo con i livelli 
che il contratto nazionale prevede per ogni reparto. All’interno del mansionario, ogni 
dipendente per il suo livello può quindi leggere la descrizione della propria mansione 
svolta e la descrizione dei criteri che occorrono per effettuare un passaggio di catego-
ria all’interno del reparto. 
  
La seconda parte dell’accordo consiste nella realizzazione di un unico unico 
sistema di retribuzione della professionalità e delle competenze acquisite dai 
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lavoratori, valido per tutte le mansioni e per tutti i dipendenti dei due stabili-
menti. L’accordo si occupa quindi di regolare anche il sistema della professionalità e 
costituito da un importo fisso ed un importo variabile, che si sommano. 
L’importo fisso – denominato “professionalità” in senso stresso – è legato al tipo di 
mansione svolto dal lavoratore ed è definitivo. 
  
L’importo variabile viene invece definito attraverso un sistema chiamato “pa-
gella”. Ad ogni lavoratore viene consegnato una volta all’anno una valutazione 
complessiva delle proprie competenze in base alla quale si stabilisce, per pun-
teggio, l’entità dell’importo variabile. Tale quota viene poi pagata mensilmente al 
lavoratore. Il capo-reparto tiene un registro – che viene aggiornato quotidianamente 
– in cui vengono segnati eventuali errori fatti dal lavoratore: ogni tre mesi, in un in-
contro apposito, il capo-reparto e il lavoratore hanno la possibilità di confrontarsi 
sugli eventuali errori fatti, in modo da correggere in tempo l’attività quotidiana, prima 
del successivo appuntamento annuale della “pagella”. Tale “pagella” è costituita dalla 
valutazione delle competenze tecniche e delle competenze comportamentali del lavo-
ratore. Per quanto riguarda le competenze tecniche, l’accordo le divide in “compe-
tenza produttiva” (ad esempio la capacità di seguire il cambio produzione), in “com-
petenza manutentiva” (ad esempio la capacità di collaborare con i manutentori) e la 
“competenza tecnologica-qualitativa” (ad esempio la conformità del prodotto). Per 
quanto riguarda le competenze comportamentali, si tratta della valutazione del com-
portamento, della responsabilità e della collaborazione che il lavoratore ha nei con-
fronti dei colleghi e dei superiori. 
  
La professionalità del lavoratore non è più quindi intesa solo come l’insieme 
delle conoscenze tecniche da parte del lavoratore ma come un insieme di com-
petenze in cui i due elementi principali sono l’autonomia di movimento e la 
responsabilità del prodotto. L’importo totale è quindi dato dalla somma di un im-
porto fisso e di un importo variabile calcolato sulla base dei punteggi della pagella (e 
che come massimale ha la stessa cifra dell’importo fisso). 
  
L’accordo di marzo 2021 costituisce un grande passo in avanti per le relazioni 
industriali con l’azienda, garantendo, a parità di mansione, un adeguato in-
quadramento e una giusta retribuzione delle proprie competenze e professio-
nalità. 
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Il dumping contrattuale e le clausole sociali  
nei recenti rinnovi dei CCNL* 

 

di Ruben Schiavo 
 
 
 
Il dumping contrattuale, problematica di recente molto dibattuta nei tavoli di rin-
novo dei contratti nazionali, registra una notevole e accresciuta diffusione, favorita da 
una molteplicità di fattori, quali la nascita di nuovi e inediti sistemi contrattuali 
mirati ad abbassare esclusivamente il costo del lavoro, la sovrapposizione di 
settori economici tradizionali quale conseguenza dei processi di terziarizzazione 
dell’economia, la veloce trasformazione delle attività economiche, nonché la 
frammentazione delle categorie contrattuali. Tutte queste tendenze stanno in-
fluenzando il sistema di relazioni sindacali italiano, sempre più complesso e reticolato, 
mettendo a dura prova la sua robustezza che da sempre lo caratterizza. 
  
In tale contesto, le rappresentanze storiche delle imprese e dei lavoratori stanno ten-
tando congiuntamente di costruire un sistema di regole sulla rappresentanza volte a 
riordinare la contrattazione collettiva, sotto logiche pattiziamente condivise, al fine di 
mantenerne in vita la sua principale funzione, che vede da un lato l’interesse delle 
aziende ad agire in un quadro di regole condivise, e dall’altro la capacità della stessa 
di togliere la definizione delle condizioni di lavoro dal gioco della concorrenza 
(A. D. Flanders, The Tradition of Voluntarism, in BJIR, 1974, 12, p. 352-370, che tratta 
la funzione della contrattazione collettiva in termini di managerial control e market control). 
  
Infatti, è proprio il Patto della Fabbrica (2018) che sembra andare nella direzione di 
debellare i meccanismi di concorrenza sleale tra le imprese. E tuttavia, non solo la 
contrattazione interconfederale ma anche quella di categoria si sta impegnando su 
questo fronte. Non è un mistero che nei recenti rinnovi sottoscritti dalle federazioni 
Filctem Cgil, Femca Cisl e Uiltec Uil, la tematica è stata costantemente riportata al 
centro (G. Rizzuto, P. Tommassetti, Il dumping contrattuale nel settore moda, Edizioni La-
voro, 2019). Nell’anno in corso, il tema del dumping contrattuale si ripresenta 
anche nell’ambito del rinnovo contrattuale del settore delle lavanderie indu-
striali, della concia, nonché delle pelli-ombrelli. 
 
Il CCNL delle lavanderie industriali ingloba al suo interno il già noto accordo di 
programma di contrasto al dumping contrattuale, sottoscritto il 4 febbraio 2020 
tra Assosistema Confindustria, Filctem Cgil, Femca Cisl e Uiltec Uil. La necessità di 
tale accordo è scaturita dal fatto che si inizia a registrare nel settore una “fuga” dal 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 marzo 2021, n. 12. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/29-marzo-2021-n-12/


6. Per una storia della contrattazione collettiva in Italia 

1225 

contratto nazionale da parte delle imprese, non tanto a causa dell’applicazione di con-
tratti c.d. “pirata” (definiti come tali, dalla letteratura giuslavoristica, quegli accordi 
negoziati e poi firmati da sindacati minori, privi di una reale rappresentatività, e da 
compiacenti associazioni imprenditoriali), quanto per l’utilizzo di CCNL afferenti ad 
altri settori e per le eccessive esternalizzazioni, in alcuni casi tramite metodi illeciti, 
che stanno escludendo un numero significativo di lavoratori della catena produttiva 
dalle tutele del contratto loro di riferimento. L’accordo di programma prevede la pos-
sibilità di segnalare all’INL possibili casi di elusione del CCNL di settore tramite 
l’individuazione di alert (ad esempio, costo del lavoro/fatturato, costo dei ser-
vizi/fatturato, numero di dipendenti/costo del lavoro, ecc.). 
  
Diverso, invece, appare l’approccio utilizzato dalle parti sociali che hanno sottoscritto 
gli altri due CCNL sopra evocati. In questi contratti, infatti, è previsto che: 
1) le parti possono promuovere un percorso comune, a livello settoriale, per incenti-
vare le aziende che non applicano il contratto a sottoscrivere accordi per confluire nel 
CCNL (trattasi dei c.d. accordi di confluenza). La disposizione contrattuale indivi-
dua anche i contenuti minimi di tali accordi (quali tempistiche del passaggio, modalità 
di implementazione di tale passaggio, modalità di verifica degli accordi stessi), nonché 
le procedure per il raggiungimento dell’accordo; 
2) vi sono delle disposizioni mirate a rendere omogenee le condizioni di lavoro tra i 
lavoratori dell’impresa committente e i lavoratori dell’appaltatore al quale viene affi-
data la lavorazione di una parte della produzione (esternalizzazioni), attraverso l’ap-
plicazione del medesimo CCNL o comunque del CCNL pertinente a regolare i rap-
porti di lavoro connessi a quella specifica attività produttiva. 
Eppure, su quest’ultimo punto, vi è una differenziazione negli accordi, di non poco 
conto: mentre nel CCNL della concia è previsto che le parti chiedono di sensibiliz-
zare le imprese subfornitrici all’applicazione del CCNL di loro pertinenza (pe-
raltro, non qualsiasi CCNL ma quello sottoscritto dalle organizzazioni sindacali e da-
toriali comparativamente più rappresentative a livello nazionale), nel caso del CCNL 
pelli-ombrelli, invece, le parti impongono una misura più coercitiva chiedendo di 
apporre una clausola nei contratti di commessa che impegni l’impresa appalta-
trice o fornitrice all’applicazione del CCNL leader. In sostanza, dunque, da un lato si 
parla di una mera richiesta di sensibilizzazione che le parti lasciano ricadere sulle im-
prese che applicano il CCNL; dall’altra, invece, la disposizione manifesta la chiara 
volontà delle parti di voler dar vita ad un obbligo. 
  
Sennonché, soprattutto in relazione al CCNL pelli-ombrelli, viene da chiedersi quale 
sia la portata effettiva di una disposizione che determina regole coercitive nei con-
fronti di aziende esterne il perimetro contrattuale, siano esse appaltatrici o fornitrici. 
In altri termini, cosa accade se l’azienda appaltatrice o fornitrice non rispetta questa 
disposizione contenuta nel CCNL del committente? Dal testo non sembrerebbe 
emergere una qualche conseguenza sanzionatoria. Piuttosto, questo potrebbe essere 
uno di quei casi in cui in fase ispettiva, ben potrebbe il personale dell’INL ricorrere al 
potere di disposizione, di recente novellato, attraverso il quale imporre al datore di 
lavoro di tenere una determinata condotta rispetto a norme di legge o di contratto 
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dalla cui violazione non è previsto che ne scaturisca una sanzione penale o ammini-
strativa. 
  
L’inadempimento dell’appaltatore o fornitore, poi, potrebbe anche sorgere a seguito 
dell’omissione nel contratto di appalto o di subfornitura della clausola del CCNL che 
gli impone di applicare il CCNL leader. Dimenticanza (o occultamento) che potrebbe 
aver favorito proprio il committente (magari per evitare l’aggravio dei costi). Non 
essendo, quindi, l’azienda appaltatrice a conoscenza di tale obbligo, potrebbe la stessa 
rivalersi sull’azienda committente nel caso in cui l’appaltatore sia costretto (vuoi per 
un intervento ispettivo, vuoi per una controversia) a riconoscere delle differenze re-
tributive ai propri dipendenti? 
  
Ma i profili problematici che questa clausola solleva non terminano qui: la sin-
golarità di questa disposizione sta proprio nel fatto che in un accordo si vogliano 
riconoscere dei diritti contrattuali nei confronti di lavoratori ai quali non si applica il 
CCNL de quo. Una possibile conflittualità con il principio di cui all’art. 39, 
comma 1 Cost. è pressocché evidente. 
  
Concludendo, possiamo ritenere che passi avanti che salvaguardino l’efficacia e la va-
lidità del contratto, potrebbero essere fatti prevedendo degli obblighi informativi in 
capo all’azienda committente, riguardo il CCNL applicato, nei confronti dell’azienda 
appaltatrice, per far sì che quest’ultima sia pienamente a conoscenza della clausola 
sociale da dover rispettare nel contratto di commessa. Inoltre, visto il carattere inno-
vativo della clausola rispetto ad altre (ad esempio, quelle per la tutela occupazionale 
nei cambi di appalto), un intervento chiarificatore della prassi amministrativa, volto a 
dare indicazioni univoche al personale ispettivo sul tema delle clausole sociali contrat-
tuali, nelle loro più svariate forme, permetterebbe alle parti sociali (anche di altri set-
tori) di avere un quadro più definito sulle loro reali proprietà vincolanti, miglioran-
done termini e contenuti. 
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La risoluzione stragiudiziale delle controversie di lavoro:  
dieci anni di contrattazione collettiva* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
Leggendo i Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva, che monitorano le 
tendenze evolutive dei sistemi di contrattazione collettiva dal 2012 ad oggi, sono mol-
teplici gli aspetti che catturano l’attenzione del lettore. Tra i tanti, quello connesso alla 
contrattazione collettiva quale strumento volto a fornire metodi di prevenzione e ri-
soluzione del conflitto. 
  
Filo rosso che lega i Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva è la dinamica per 
cui l’autonomia collettiva, con funzione di gestione delle relazioni di lavoro attraverso 
un metodo partecipativo, assume un ruolo essenziale nella prevenzione al conflitto, 
mediante la previsione di procedure di informazione e consultazione finalizzate 
all’implementazione del dialogo e il confronto per fornire un contributo positivo alla 
risoluzione delle controversie. 
  
Medesima funzione è da attribuire anche alla bilateralità, intesa come struttura di coo-
perazione per la gestione delle relazioni sindacali settoriali e aziendali, come sede per 
la regolazione del mercato del lavoro e come strumento per la gestione di specifiche 
questioni a livello aziendale o settoriale. Il riferimento comune nei Rapporti ADAPT 
ad un sistema di relazioni industriali di tipo partecipativo sottolinea, infatti, come que-
sto si manifesti nella contrattazione collettiva attraverso la costituzione e la disciplina 
delle modalità di funzionamento delle Commissioni paritetiche e degli Enti bila-
terali, articolati tra il livello nazionale e quello decentrato. 
  
Un sistema di relazioni industriali di tal genere si articola con ripartizione delle com-
petenze tematiche nei diversi livelli di contrattazione, nazionale, territoriale e azien-
dale; proprio in quest’ultimo la partecipazione organizzativa si eleva a materia più 
contrattata, in azienda, dopo la retribuzione. 
  
Il primo Rapporto ADAPT (2012-2014) riporta che il 34,7% degli integrativi azien-
dali analizzati disciplina i diritti di informazione e consultazione a livello di unità pro-
duttiva e il 13,7% istituisce e regolamenta il funzionamento delle Commissioni pari-
tetiche. In riferimento a queste ultime, si citano le Commissioni paritetiche e gli 
organismi di coordinamento istituiti dai contratti aziendali e deputati alla risolu-
zione dei conflitti e delle criticità negoziali sorte a livello periferico: esempio virtuoso 
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in questo senso è l’integrativo Sella&Mosca, che demanda al coordinamento nazio-
nale delle RSU la “definizione delle logiche di confronto, nonché di funzione di ricerca di coerenze 
utili a prevenire e risolvere i conflitti”. 
  
Nel secondo Rapporto ADAPT (2015), la partecipazione organizzativa declinata 
nella contrattazione aziendale dalle disposizioni relative all’organizzazione e alla ge-
stione del sistema di relazioni industriali e sindacali, è la materia più contrattata in 
azienda dopo il salario: il 40,3% degli integrativi analizzati disciplinano clausole a con-
tenuto generalmente migliorativo rispetto alle norme di legge con riferimento ai diritti 
di informazione e consultazione a livello di unità produttiva. Il 13% degli accordi isti-
tuisce e regolamenta Commissioni paritetiche e organismi di coordinamento con fun-
zioni specifiche in relazione a determinati istituti o materie; ad esempio, nell’intesa 
Zara si prevedono incontri annuali, espletati a livello nazionale tra azienda e rappre-
sentanze sindacali e a livello decentrato, in cui le riunioni consistono in un esame 
congiunto delle criticità eventualmente rilevate a livello territoriale, e, inoltre, in in-
contri finalizzati alla risoluzione delle controversie. 
  
Si fa anche riferimento agli Organismi paritetici istituiti dai contratti aziendali per la 
risoluzione dei conflitti e delle criticità negoziali eventualmente sorte nel contratto 
collettivo FCA CNH, il quale prevede una Commissione paritetica nazionale, de-
putata a dirimere eventuali controversie sorte nell’applicazione delle disposizioni con-
trattuali e composta dalla parte datoriale e da un rappresentante sindacale espressione 
di ciascuna organizzazione sindacale firmataria dell’intesa. Vi sono anche casi in cui 
sono state costituite Commissioni per la risoluzione delle problematiche aziendali di 
tipo organizzativo: così il caso del contrato collettivo aziendale della Salvagnini, il 
quale ha istituito una Commissione tecnica miglioramento continuo, composta 
da un totale di otto membri, di cui cinque indicati dalla RSU, con il compito di moni-
torare e analizzare le problematiche aziendali, organizzative e produttive. Inoltre, di 
rilevo è anche l’integrativo della Motori Minarelli, dove si costituisce una Commis-
sione tecnica bilaterale che, oltre a favorire delle buone relazioni industriali, è de-
putata ad individuare criticità e azioni correttive per il miglioramento delle condizioni 
di lavoro e della qualità del processo produttivo e del prodotto. A livello nazionale, è 
invece da menzionare la Commissione paritetica nazionale prevista dal CCNL 
Scuola non statale con compiti in materia di composizione delle controversie; le 
spinte verso il decentramento contrattuale emergono dallo stesso CCNL che predi-
spone l’articolazione anche a livello regionale del medesimo organismo paritetico. 
  
Il terzo Rapporto ADAPT (2016) conferma che le regole procedurali per la gestione 
dei negoziati sono la materia più contrattata dopo la retribuzione. Nello specifico, il 
42,4% del totale delle intese aziendali monitorate regola le procedure di incontro e 
confronto tra le parti, nonché di negoziazione, in azienda o nella singola unità pro-
duttiva; mentre il 13,5% disciplina l’istituzione o la composizione delle Commissioni 
paritetiche. In questa prospettiva si citano i casi di Carrefour che fissa le materie di 
confronto in base al livello contrattuale nazionale, regionale e locale e di Finmecca-
nica che definisce un sistema di relazioni sindacali articolato a livello centrale, di di-
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visione o azienda e di sito. Ulteriore esempio di procedura individuata per la risolu-
zione delle problematiche aziendali di tipo organizzativo è rintracciabile nel caso 
Prandelli con il progetto di miglioramento continuo (Prandelli Teamwork Project). Si 
tratta di un gruppo di lavoro, presieduto dalla direzione generale e composto da lavo-
ratori non capi reparto provenienti da ciascuna area aziendale, i quali si incontrano 
due volte a trimestre e hanno ad oggetto questioni inerenti alla qualità, alla produtti-
vità, all’organizzazione e all’innovazione. La RSU viene coinvolta sia nella valutazione 
preliminare del progetto, come definito dalla direzione aziendale, sia nella sua imple-
mentazione, così da permetterle una conoscenza approfondita dell’organizzazione e 
dei processi produttivi. Insieme alla direzione generale, i rappresentanti sindacali sono 
chiamati ad un lavoro di monitoraggio sullo svolgimento del progetto e a essere pro-
positivi nella risoluzione di possibili ostacoli. 
  
Nel quarto Rapporto ADAPT (2017) si segnala che il 42,4 % delle intese regolano 
le procedure e i diritti di informazione e consultazione a livello di gruppo, azienda o 
di singola unità produttiva e il 13,5% ha ad oggetto le Commissioni paritetiche. Si 
segnala un focus sull’inclusione sociale e le istituzioni partecipative quali Comitati e 
organismi di confronto tra rappresentanze aziendali e sindacali nel settore dell’auto-
motive, del turismo, della distribuzione e del servizio sanitario nazionale. 
  
Nel quinto Rapporto ADAPT (2018) si conferma il carattere generalmente integra-
tivo e migliorativo della contrattazione aziendale rispetto ai CCNL, con accordi che, 
puntando particolarmente su un approccio partecipativo alle relazioni industriali, ne 
valorizzano la dimensione progettuale. Di CCNL che disciplinano la costituzione e le 
modalità di funzionamento delle Commissioni paritetiche e degli enti bilaterali (41% 
per le Commissioni paritetiche e bilateralità e 27% Informazione e consultazione) vi 
sono esempi virtuosi: l’accordo nel settore alimentare di Gandola Biscotti S.p.A., 
datato 11 maggio 2018, nel settore energia; l’accordo integrativo di ERG, datato 20 
giugno 2018 e l’accordo nel settore metalmeccanico di Automobili Lamborghini, 
siglato il 25 giugno 2018. Crescono, inoltre, in maniera significativa gli accordi sotto-
scritti a livello di gruppo, relativi all’articolazione dell’interlocuzione sindacale in sedi 
centrali e locali, cui sono attribuiti differenti temi di informazione, consultazione e 
contrattazione, passando dal 15% al 26%. 
  
Infine, nel sesto Rapporto ADAPT (2019) si segnala che il 57% delle intese aziendali 
regolano le procedure e i diritti di informazione e consultazione a livello di gruppo, 
azienda o di singola unità produttiva, mentre il 17% ha ad oggetto le Commissioni 
paritetiche e il 4% il coinvolgimento paritetico dei lavoratori. Esempio virtuoso è l’ac-
cordo collettivo di secondo livello siglato il 1° agosto 2019 tra il gruppo Leonardo e 
le segreterie nazionali di Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil, con lo scopo di assicurare 
un sistema di relazioni industriali capace di consolidare e dare ulteriore sviluppo al 
metodo di confronto partecipativo. Più in generale, a livello nazionale, l’osservazione 
delle premesse e dei contenuti della contrattazione nazionale è emblema di come le 
parti sociali tentino di far propri modelli di relazioni industriali improntati ai principi 
della partecipazione: si pensi al rinnovo del CCNL Energia e petrolio. Si registra 
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che il 19% dei rinnovi analizzati dal Rapporto ha ad oggetto le Commissioni pariteti-
che e il 6% le procedure di informazione e consultazione. 
  
Come emerge da quanto sopra riportato, i Rapporti ADAPT, giunti quest’anno alla 
loro VII edizione, sono un prezioso strumento nell’individuazione delle procedure di 
prevenzione del conflitto ed in questo senso si rileva che un ulteriore elemento co-
mune è l’esplicitazione delle clausole di tregua sindacale e delle procedure di raf-
freddamento del conflitto, istituti finalizzati all’esigibilità del contratto collettivo e 
l’efficacia delle condizioni contrattuali in esso contenute. 
  
In merito alle clausole di tregua sindacale, si fa riferimento ad esse nel caso in cui le 
parti si impegnano reciprocamente a non assumere iniziative unilaterali o procedere 
ad azioni dirette riferite alle vertenze in atto (IV Rapporto ADAPT) e a non aprire 
conflitti nelle materie regolate dalla contrattazione aziendale (II Rapporto ADAPT); 
questa tendenza viene registrata anche all’interno del III, V e VI Rapporto ADAPT. 
Quest’ultimo registra una netta diminuzione, a livello nazionale, del dato relativo alle 
clausole a contenuto obbligatorio riguardanti la regolazione del conflitto, sia clausole 
di tregua sindacale (14%), che procedure di raffreddamento (0%): probabilmente in 
ragione del fatto che i rinnovi del 2018 consolidano sistemi di regole già definiti pre-
cedentemente e, più in generale, negli accordi interconfederali che disciplinano questi 
aspetti. Da citare il CCNL Istituti socio-sanitari e assistenziali, del 7 maggio 2018, 
in cui Agespi con Fp-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil e Uilfpl, durante il periodo delle 
trattative di rinnovo e per un massimo di 7 mesi dalla presentazione della piattaforma, 
si sono impegnate a non assumere iniziative unilaterali né procedere ad azioni dirette. 
In questo senso, è da menzionare anche il CCNL Agenzie di somministrazione di 
lavoro sottoscritto il 19 dicembre 2018, in cui le parti sociali prevedono che le dispo-
sizioni del contratto, sia nell’ambito dei singoli istituti che nel loro complesso, sono 
considerate correlative e inscindibili fra loro. 
  
In merito alle procedure di raffreddamento, vi si fa riferimento se vi è l’espleta-
mento del tentativo di conciliazione ad opera delle parti sociali preliminarmente alla 
proclamazione dello sciopero (IV Rapporto ADAPT); ovvero alle clausole di raf-
freddamento per mezzo delle quali la direzione d’azienda e le rappresentanze dei la-
voratori formalizzano l’impegno a risolvere con metodo collaborativo le eventuali 
controversie di carattere collettivo, attinenti all’interpretazione ed all’applicazione di 
accordi aziendali o derivanti da problematiche sindacali che a livello locale non hanno 
trovato una soluzione condivisa, ovvero a procedure per le quali le parti si impegnano 
a non assumere azioni unilaterali durante il lasso di tempo pattuito (I Rapporto 
ADAPT). Ancora, le parti sociali possono prevedere incontri preliminari per evitare 
l’utilizzo non corretto degli istituti contrattuali e normativi o comunque condizioni 
che non consentano un corretto sviluppo del rapporto di lavoro, o ancora l’ipotesi 
per cui eventuali controversie riguardanti l’intesa siglata saranno oggetto di esame tra 
la direzione aziendale e le segreterie territoriali delle organizzazioni sindacali (II Rap-
porto ADAPT; III Rapporto ADAPT; V Rapporto ADAPT; VI Rapporto 
ADAPT). 
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Infine, nel caso in cui la prevenzione del conflitto non abbia esito positivo e questo 
debba quindi essere gestito, a livello individuale, nel senso di flessibilità in uscita 
dal mercato del lavoro (comprensiva di disposizioni disciplinari e risoluzione del 
rapporto in caso di licenziamento, articolata a livello nazionale e territoriale), i Rap-
porti ADAPT sulla contrattazione collettiva riportano che in alcuni casi (cfr. III Rap-
porto ADAPT) è stata istituita una Commissione paritetica sindacale aziendale per 
favorire la definizione transattiva della vertenza (v. integrativo Lavazza); in altri casi 
si fa riferimento alla facoltà di promuovere la costituzione del Collegio di concilia-
zione e arbitrato (cfr. IV Rapporto ADAPT). Merita di essere ricordato (cfr. V Rap-
porto ADAPT) l’accordo Motovario sottoscritto il 17 luglio 2018, il quale prevede 
in caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo una previa procedura di 
confronto al fine di verificare se sussistano possibili soluzioni alternative al licenzia-
mento, da far precedere all’avvio della procedura di cui all’art. 1, comma 40 della legge 
n. 92/2012. 
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Le tendenze della contrattazione collettiva  
in materia di lavoro autonomo* 

 

di Andrea Zoppo 
 
 
 
Cercare di delineare tendenze e sviluppi della contrattazione collettiva e della 
rappresentanza in materia di lavoro autonomo è operazione assai controversa 
e complicata. Ad oggi l’infrastruttura edificata dai principali sistemi di rappresen-
tanza del lavoro e d’impresa ha avuto come baricentro i mercati del lavoro subor-
dinato. Ė proprio la contrattazione collettiva, per questioni strutturali attinenti al di-
ritto della produzione e al conflitto tra capitale e lavoro, ad aver sviluppato nel corso 
del tempo un assetto regolatorio e un sistema di allocazione del lavoro basato ed 
incentrato sulle logiche della subordinazione. 
  
La razionalità sottesa a questa impostazione è stata quella di bilanciare il rapporto 
asimmetrico tra le parti che vede, da un lato il datore di lavoro, e dall’altro il singolo 
lavoratore sprovvisto della forza contrattuale necessaria per negoziare un trattamento 
(non solo economico) accettabile. La contrattazione collettiva ha teso ad identificarsi 
come strumento regolativo dei rapporti di lavoro che hanno come idealtipo di riferi-
mento l’operaio della grande industria di massa. La profonda trasformazione del la-
voro e la disarticolazione degli assetti di mercato e della produzione hanno portato ad 
una crisi del paradigma di riferimento: la subordinazione. Il diritto del lavoro e 
la regolazione per via dell’autonomia collettiva stanno via via allargando il proprio 
campo di applicazione: le sfere, gli ambiti regolativi e gli strumenti adottati sono 
sempre più ampi ed articolati. 
  
L’azione collettiva e l’interesse collettivo trovano pertanto un terreno florido in tutto 
il campo afferente all’area non subordinata. Il nesso, un tempo inscindibile, tra 
rappresentanza e contrattazione collettiva va assumendo nuove configurazioni 
in aree di frontiera e specifici mercati del lavoro come quelli del lavoro auto-
nomo. Il legislatore, tramite l’art. 2 comma 2 d.lgs. 81/2015, ha deciso di affidare alla 
contrattazione collettiva il potere di disciplinare in modo alternativo le collaborazioni 
in settori che presentano particolari esigenze produttive ed organizzative. 
  
Osservatorio privilegiato, per cercare di delineare un quadro di sistema delle tendenze 
del lavoro autonomo in materia di contrattazione collettiva, è rappresentato dall’ana-
lisi dei diversi Rapporti ADAPT sulla contrattazione collettiva in Italia, progetto nato 
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dieci anni fa che ha dato luce a sette edizioni annuali, sino a giungere all’ultimo Rap-
porto 2020 presentato nelle scorse settimane in occasione del Convegno annuale in 
ricordo del Professor Marco Biagi. 
  
In particolare il Rapporto del 2017 contiene una parte monografica dedicata al rac-
cordo tra legge e contrattazione collettiva alla luce dell’art. 2, comma 2, del d.lgs. 
81/2015 in forza del quale non si applica la disciplina del rapporto di lavoro subordi-
nato “alle collaborazioni per le quali gli accordi collettivi nazionali stipulati da associazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale prevedono discipline specifiche riguardanti 
il trattamento economico e normativo, in ragione delle particolari esigenze produttive ed organizzative 
del relativo settore”. Dall’analisi di molteplici contratti emerge come gli accordi ex. art.2 
comma 2 coprono diversi settori tra cui enti di ricerca, aziende operanti nel campo 
della cultura, call center, recupero crediti, scuole ed università non statali, radio e tele-
visioni private. Il rapporto mette in evidenza come le fonti analizzate coprano settori 
nei quali prima del Job Act era ricorrente l’uso di tipologie contrattuali flessibili, in 
particolare il contratto a progetto disciplinato dagli articoli 61 ss. d.lgs. n. 276/2003. 
  
La maggior parte di questi accordi collettivi nazionali, oltre ad individuare l’area mer-
ceologica entro la quale è data facoltà di utilizzo della tipologia contrattuale 
flessibile, dispone un elenco delle figure professionali alle quali è possibile applicare 
il rapporto di collaborazione seppur in modo generico. Solo un’esigua parte degli ac-
cordi definisce con analiticità e precisione le figure professionali che potranno bene-
ficiare della flessibilità offerta dalla tipologia contrattuale della collaborazione. Per 
quanto riguarda la formazione del collaboratore invece questa è prevista in pochis-
simi accordi e non sfocia mai in direttive specifiche sul come svolgere la prestazione 
per esorcizzare ed escludere alla radice tipologie subordinate del rapporto. 
  
Particolare è il caso dell’accordo collettivo delle Tagesmutter prospettato nel Rapporto 
ADAPT sulla contrattazione collettiva del 2017 ove viene previsto che gli enti gestori 
si impegnano a sostenere “la formazione d’ingresso […] per conseguire l’abilitazione 
all’esercizio della professione” e la formazione continua pari a 30 ore accreditata 
dall’Associazione Professionale Tagesmutter Domus. La particolarità risiede nel fatto che 
l’accordo oltre ad essere stato sottoscritto da associazioni di rappresentanza sindacale 
quali Felsa-Cisl è stato anche sottoscritto anche dall’Associazione Professionale Ta-
gesmutter Domus costituita ai sensi della legge 4/2013 in materia di professioni non 
organizzate in ordini o collegi. 
  
I diversi accordi analizzati mostrano una tendenza alla qualificazione della natura del 
rapporto di collaborazione regolato dalle parti sociali, per definirne meglio la fisio-
nomia rispetto alle caratteristiche del lavoro subordinato e del lavoro auto-
nomo. Alcuni optano per una qualificazione autonoma del rapporto di collaborazione 
disciplinato dall’accordo collettivo; altri invece qualificano la collaborazione come 
etero-organizzata ai sensi dell’art. 409 c.p.c.; altri ancora non definiscono espressa-
mente la natura del rapporto che disciplinano, salvo magari escludere espressamente 
la natura subordinata dei rapporti di collaborazione. Gli ulteriori ambiti regolati dalla 
contrattazione sono la forma e il contenuto del contratto di collaborazione, l’attività 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/03/pdf-1.pdf
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http://farecontrattazione.adapt.it/quarto-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2017/
http://farecontrattazione.adapt.it/quarto-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2017/
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di coordinamento, l’obbligo di riservatezza e la clausola di esclusività, gli stru-
menti del collaboratore, il luogo e le modalità di esecuzione della prestazione, 
la durata, il recesso, i compensi e i diritti sindacali. 
  
Ulteriori forme di lavoro autonomo che la contrattazione collettiva intercetta sono 
contenute nel Rapporto sulla contrattazione collettiva in Italia del 2018. Il rapporto 
mostra come, nonostante la produzione contrattuale analizzata nel corso dei diversi 
anni mostri segnali di vitalità, viene riscontrata una tendenza a riprodurre schemi 
del passato con riferimento alle collaborazioni in particolari settori che presen-
tano esigenze produttive peculiari. La mancanza di sincronia tra l’iniziativa del le-
gislatore e la contrattazione collettiva nel caso degli accordi economici collettivi, sem-
brerebbero dare la stura a ad una giuridificazione per via eteronoma delle forme di 
tutela del lavoro autonomo generando così una fuga dalle regole definite collettiva-
mente. 
  
Il rapporto del 2018 mostra come l’autonomia collettiva sia intervenuta per regolare 
specifiche fattispecie di lavoro autonomo con diverse modalità. La prima fra esse è 
rappresentata dagli accordi economici collettivi per la disciplina del rapporto di 
agenzia e rappresentanza commerciale fra le aziende mandanti ed i rispettivi agenti e 
rappresentanti di commercio. In questi casi il rapporto di lavoro autonomo è caratte-
rizzato da asimmetria contrattuale tra committente e agente tant’è che l’AEC opera 
alla stregua di una vera e propria forma di contrattazione collettiva per rialli-
neare il disequilibrio. La contrattazione è intervenuta integrando la disciplina legale 
introducendo in favore dell’agente diverse indennità di risoluzione del rapporto di 
lavoro, indennità premiali, assicurazioni in caso di malattia o infortunio tramite Fon-
dazione Enasarco. 
  
Altre fonti individuate dal Rapporto sono le convenzioni tra l’INPS e le orga-
nizzazioni sindacali di categoria comparativamente più rappresentative sul 
piano nazionale che regolano il rapporto tra l’istituto di previdenza e i medici di 
medicina fiscale per lo svolgimento degli accertamenti medico-legali sui lavoratori di-
pendenti pubblici e privati assenti per malattia. 
Altri due casi degni di nota sono rappresentati dal Protocollo per lo sviluppo soste-
nibile del Gruppo Intesa Sanpaolo, sottoscritto dall’azienda e dalle delegazioni 
di Fabi, First-Cisl, Fisac-Cgil, Sinfub, Ugl-Credito, Uilca e Unisin il 1° febbraio 
2017 dove l’intesa prevede la possibilità di costituire un contratto di lavoro subor-
dinato a tempo parziale e di un parallelo, contestuale e distinto, contratto di lavoro 
autonomo per il personale già in possesso dei requisiti richiesti per lo svolgimento di 
attività di consulente finanziario. Lo schema del c.d. ibrido bancario è volta a consen-
tire lo svolgimento di un servizio più orientato alle diversificate esigenze della clientela 
e a cogliere nuove opportunità di business. 
  
Infine il rapporto del 2018 mostra casi di estensione del welfare bilaterale ai la-
voratori autonomi nella prospettiva di una concezione universalistica delle tu-
tele. A fare da apripista in questo ambito è stato il CCNL studi professionali sot-
toscritto da Confprofessioni, Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil il 17 aprile 

http://farecontrattazione.adapt.it/quinto-rapporto-adapt-sulla-contrattazione-collettiva-in-italia-2018/
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2015, che ha esteso taluni strumenti di welfare, già in vigore per i lavoratori 
dipendenti, ai praticanti e ai collaboratori con partita IVA. I professionisti che 
versano i contributi alla bilateralità del settore in forza delle disposizioni del CCNL 
sono, loro stessi, beneficiari di prestazioni di assistenza, mediante una apposita ge-
stione autonoma e separata, sulla base di coperture attivate automaticamente, senza il 
pagamento di somme ulteriori. Sempre il Rapporto del 2018 sottolinea di fatto come 
proprio nell’ambito della bilateralità e dei relativi strumenti le organizzazioni del 
lavoro autonomo potrebbero trovare un terreno fertile per coltivare importanti 
spazi di rappresentanza. 
  
Dalle tendenze sin qui mostrate grazie ai diversi rapporti ADAPT emergono segni 
di vitalità per la contrattazione collettiva in cerca del superamento dei tradi-
zionali steccati imposti dal paradigma della subordinazione. Il superamento 
delle tutele lavoristiche incentrate rigidamente su questa logica è stato oggetto di con-
sistenti interventi da parte del legislatore dapprima con la legge n. 81/2017, poi 
con l’istituzione dell’equo compenso tramite l’art 19-quaterdecies del decreto legge 
16 ottobre 2017, n. 148, convertito con legge 4 dicembre 2017, n.172 ed infine con 
l’introduzione dell’ISCRO, una prima forma di ammortizzatore sociale per coloro 
che esercitano per professione abituale attività di lavoro autonomo, tramite Legge di 
bilancio per il 2021(legge 30 dicembre 2020, n 178, commi 386-400). 
  
Provando a leggere le tendenze dal lato delle tutele e della regolamentazione 
dei rapporti di lavoro si assiste contestualmente a due fenomeni. Si assiste da 
un lato alla crescente autonomia dei classici lavoratori subordinati derivante da 
diversi processi di professionalizzazione (si pensi al fatto che il lavoro agile supera 
l’idea dell’unità aristotelica di tempo e luogo dello spazio, con la contraddizione però 
di rimanere incardinato nel paradigma del lavoro dipendente come stabilito dall’art 18 
dello Statuto del lavoro autonomo). Dall’altro lato si assiste invece all’estensione di 
alcuni strumenti propri della subordinazione al lavoro autonomo (le tendenze 
del legislatore su Statuto del lavoro autonomo, equo compenso ed ISCRO sembre-
rebbero andare in questa direzione). Le logiche di tutela così perseguite sembre-
rebbero uscire dalle tradizionali dinamiche sindacal-conflittuali e di relazioni 
industriali per entrare nell’orbita di stampo pubblicistico tramite giuridifica-
zione per via eteronoma delle tutele del lavoro autonomo o tramite rimedi ci-
vilistici. 
  
Ciononostante sembrerebbero essere presenti, seppur in via embrionale e ancora in 
fase di sviluppo, nuove istanze e modalità di ricomposizione della rappresen-
tanza che esulano dai tradizionali ambiti e che, di fronte al fenomeno della 
crescente professionalizzazione, attraggono sempre maggiori schiere di lavo-
ratori. Le trasformazioni alla base di questo processo impongono un ripensamento 
del nesso rappresentanza-interesse collettivo-contrattazione collettiva. Si 
scorge infatti un cambiamento nelle logiche di azione e nei tradizionali strumenti del 
fare sindacato e rappresentanza che vanno al di là della ormai desueta divisione 
tra subordinati ed autonomi (A.Supiot, Lavoro autonomo e lavoro subordinato, Diritto 
delle relazioni industriali, 2, 2000, pp. 217-239) e che cercano di costruire i presupposti 
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di sviluppo, tutela, sicurezza, libertà dalla persona indipendentemente dallo sta-
tus giuridico con cui una della attività umane per eccellenza, il lavoro, venga 
compiuta. 
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Accordo Michelin:  
tra prospettiva di Gruppo e contrattazione di sito* 

 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Parti firmatarie e contesto 
  
L’accordo Michelin è costituito da tre documenti distinti, discussi dalle parti 
in via telematica il 26 gennaio 2021 e in seguito siglati separatamente. I testi 
sono stati sottoscritti dalla S.p.A. Michelin Italiana, assistita dall’Unione Industriale di 
Torino, e dalle RSU dei siti di Cuneo, Torino, Alessandria e della Direzione Commer-
ciale, assistite dalle Segreterie Nazionali e Regionali della FILCTEM CGIL, FEMCA 
CISL, UILTEC UIL e UGL Chimici insieme alle rispettive segreterie territoriali di 
Torino, Cuneo, Alessandria e Milano. Si tratta di un accordo che rinnova il prece-
dente contratto integrativo Michelin sottoscritto il giorno 11 dicembre 2014 e 
che si inserisce nell’alveo del CCNL Gomma Plastica rinnovato nel settembre 
del 2020.  
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
Il triplice accordo sottoscritto dalle Parti delinea un rinnovo del contratto integrativo 
che ha come fondamentale obiettivo l’incremento della redditività del Gruppo. A 
fronte di un periodo negativo, i firmatari intendono siglare un contratto funzionale al 
miglioramento della performance industriale ed economica dell’azienda: la contratta-
zione di secondo livello, dunque, gioca un ruolo fondamentale nel cambio di tendenza 
del fatturato e nel risultato operativo dell’organizzazione. L’oggetto principale 
dell’accordo è, dunque, costituito dalla definizione di una serie di misure volte 
e raggiungere questo obiettivo. Le principali tra di esse vanno ritrovate nella 
ricostruzione del sistema premiale del Gruppo e nell’istituzione di un Osser-
vatorio Congiunto finalizzato al monitoraggio del piano di investimenti che 
l’azienda intende compiere nel prossimo triennio. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Il tema fondamentale del verbale di accordo principale è costituito dalla defi-
nizione del Premio di Risultato, a cui si accompagna un articolo dedicato alla sua 
welfarizzazione, ormai canonico nel contesto della contrattazione collettiva di se-
condo livello. Per quanto riguarda gli indicatori del PdR, le Parti condividono la loro 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 13. 
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natura alternativa e variabile: come recita l’allegato A dell’accordo in questione, si 
tratta di parametri di produttività, qualità, costo e sicurezza sul lavoro. L’accordo de-
manda alla contrattazione di sito la definizione del peso percentuale dei singoli indi-
catori sul payout e consente al tavolo di stabilimento di legare una quota non superiore 
al 40% dell’importo del PdR a indici alternativi a quelli presentati nell’accordo in 
esame. Oltre a questa materia, l’accordo si esprime anche in merito alla cessione di 
ferie solidali tra i dipendenti, ad integrazione di quanto disposto dal Paragrafo G 
dell’articolo 8 del CCNL Gomma Plastica. Due brevi articoli dedicati ai permessi per 
eventi familiari e al monitoraggio dei risultati dell’accordo completano il quadro di 
questo primo verbale. In chiusura, l’accordo conferma la validità dei paragrafi del 
contratto integrativo dell’11 dicembre 2014 in materia di relazioni industriali, respon-
sabilità sociale, sicurezza e organizzazione del lavoro. 
  
Coerentemente con le mutate priorità del Gruppo, di cui sono espressione l’atten-
zione alla redditività e l’impegno negli investimenti dichiarati nel primo accordo preso 
in esame, e a completamento del precedente accordo, il secondo documento ha ad 
oggetto una rimodulazione del restante sistema premiale del Gruppo: in parti-
colare, il testo sopprime il “Premio di fabbrica” e limita l’erogazione del “Premio Pre-
senza” ai soli lavoratori somministrati; esso prevede anche l’introduzione di un “Pre-
mio Gruppo” e l’erogazione di un “Premio Una Tantum per il solo 2020”. È impor-
tante soffermarsi in particolare su questi ultimi due punti. Il premio una tantum per il 
2020 rappresenta una materia su cui si sta esprimendo la contrattazione collettiva an-
che a livello europeo: il rinnovo dell’IG Metall in territorio tedesco, ad esempio, pre-
vede un Corona bonus pari a 500 euro netti per ogni dipendente. Il “Premio Gruppo”, 
che sostituisce il “Premio di fabbrica” e il “Premio Presenza”, si configura come una 
somma che viene corrisposta a seguito del raggiungimento di un set di obiettivi di 
redditività fissati annualmente dal Gruppo e comunicati alle RSU di stabilimento. 
  
Integrando quando affermato dal Contratto nazionale di riferimento rispetto alla co-
stituzione di un Osservatorio Nazionale, il terzo accordo, invece, istituisce un Os-
servatorio Congiunto di Gruppo, che concretizza il quinto articolo del primo verbale 
preso in esame. Quest’ultimo testo, inoltre, sottolinea l’importanza dei tavoli di stabi-
limento come declinazione di quella flessibilità che rappresenta una delle condizioni 
fondamentali per il raggiungimento degli obiettivi aziendali di redditività menzionati 
all’inizio di questo breve contributo. In quest’ottica, per esempio, vengono sotto-
scritte specifiche indicazioni relative alle azioni sul versante occupazionale, riguardo a 
trasformazioni e stabilizzazioni di personale somministrato, da implementare attra-
verso un successivo accordo a livello di sito. 
  
Valutazione d’insieme 
  
In conclusione, l’accordo si muove su due direttrici: da una parte, il “Premio 
Gruppo” e l’istituzione dell’Osservatorio Congiunto delineano l’importanza della 
prospettiva complessiva aziendale; dall’altra, la determinazione del peso degli in-
dicatori del Premio di Risultato e quanto siglato in materia di politiche occupazionali 
lasciano ampio spazio alla contrattazione di sito. Tale duplicità di livelli permette 
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all’azienda di coniugare l’attenzione e l’impegno al raggiungimento dell’obiettivo 
aziendale di redditività con la flessibilità organizzativa necessaria nei contesti dei siti 
produttivi. 
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Tra tutela dell’occupazione e valorizzazione  
delle risorse umane:  

il ruolo delle relazioni industriali in Poste Italiane* 
 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
Parti firmatarie 
  
L’accordo siglato in data 24 marzo 2021 tra Poste Italiane S.p.A. e le OO.SS. 
SLC-CGIL, SLP-CISL, UILposte, FAILP-CISAL, CONFSAL Comunicazioni 
e FNC UGL Comunicazioni, che ben dimostra la tendenza appena eviden-
ziata, porterà ad un intervento straordinario su Mercato Privati con una consi-
stenza di 1400 interventi urgenti di sostegno agli organici tra sportellizzazioni, 
conversioni e assunzioni. 
  
Tra le righe del comunicato stampa unitario si può leggere la soddisfazione delle 
OO.SS. firmatarie che ribadiscono fin da subito l’importanza dell’intesa come risposta 
alle difficoltà dovute ai processi di turn over e come anticipazione della strutturazione 
dell’impianto di politiche attive. L’accordo, infatti, è stato raggiunto in seguito alla 
richiesta delle OO.SS. di rafforzare il livello di presidio di front end di Mercato Privati, 
che comprende – appunto – la rete territoriale che gestisce il front end commerciale per 
i segmenti di clientela Privati e Piccole imprese e governa una rete di Uffici Postali, 
Aree e Filiali che copre tutto il territorio nazionale. La soddisfazione delle Parti Sociali 
è emersa anche da un banner presente sul sito di SLC-CGIL che indica l’ottenimento 
di 750 assunzioni, 300 progressioni di carriera e 350 trasformazioni di contratti part-
time in full-time. 
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
Il presente accordo di secondo livello si inserisce in un percorso di confronto 
tra le Parti sociali sulle politiche per l’occupazione in azienda (cfr. infra) e rap-
presenta un’ulteriore anticipazione rispetto alle azioni già definite con l’ac-
cordo del 14 gennaio 2021, le quali a loro volta anticipano il quadro comples-
sivo degli interventi sulle politiche attive per il triennio 2021-2023 che sarà de-
finito nei prossimi mesi. L’intesa ha ad oggetto la definizione di azioni (“leve”) da 
attivare immediatamente con l’obiettivo di garantire il necessario sostegno all’opera-
tività del front end, in particolare su quei territori dove si registrano più significative 
criticità. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 aprile 2021, n. 14. 
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Contesto 
  
La problematica legata al livello di presidio della clientela da parte del front 
end di Mercato Privati era già stata al centro del precedente accordo siglato in 
data 14 gennaio 2021, in cui l’azienda aveva già confermato il completamento 
di 50 sportellizzazioni e di 200 assunzioni part-time, oltre che l’attivazione di 
ulteriori leve per rispondere a tale esigenza quali l’attivazione dell’istituto con-
trattuale della clausola elastica speciale per 300 dipendenti e 100 assunzioni 
part-time anticipate rispetto agli interventi che saranno definiti per il 2021. No-
nostante che l’intesa raggiunta a gennaio 2021 prevedesse già una prima risposta alle 
esigenze delle strutture di front end di Mercato Privati, le OO.SS. hanno manifestato 
l’esigenza di rafforzare ulteriormente il livello di presidio “su quei territori dove 
si registrano più significative criticità” per “continuare a garantire livelli otti-
mali di servizio e, al contempo, assicurare adeguate condizioni di lavoro”. 
  
L’accordo del 24 marzo 2021 rappresenta un’ulteriore risposta delle relazioni indu-
striali alla necessità di garantire una copertura sufficiente di personale a fronte delle 
politiche di turn over aziendali e alla potenziale rilevante adesione da parte dei dipen-
denti all’opzione “quota 100”, anticipando alcune azioni rispetto al complessivo qua-
dro di interventi sull’occupazione che sarà definito per gli anni 2021-2023. E’ interes-
sante soffermarsi sull’utilizzo del termine “Politiche Attive del Lavoro” in riferi-
mento agli interventi che prevedono assunzioni, trasformazioni in full-time piuttosto 
che sportellizzazioni: l’apposito protocollo siglato dalle Parti sociali il 30 novem-
bre 2017 – allegato al rinnovo del CCNL per il personale non dirigente di Poste 
Italiane – si è posto l’obiettivo di “definire precise occasioni d’incontro fina-
lizzate all’illustrazione delle linee di sviluppo strategiche individuate per l’im-
presa” in relazione alle nuove sfide per l’occupazione. 
  
“Politiche per l’ingresso nel mondo del lavoro”, “politiche per favorire modalità flessibili di gestione 
della prestazione lavorativa” e “politiche atte a favorire la gestione intergenerazionale ed il turn over 
aziendale” rappresentano gli orientamenti programmatici individuati dalle Parti per co-
niugare, da un lato, efficienza e sviluppo aziendale, e dall’altro crescita e valo-
rizzazione delle professionalità delle risorse umane. Non solo: tale protocollo, 
alla base di tutti i successivi accordi riguardanti il medesimo tema, ha recepito le indi-
cazioni contenute nella Joint Declaration on Demographic change in the European Postal Sector 
siglato nel luglio 2015 dai Partners sociali europei per il settore postale, documento 
che ha individuato politiche attive del lavoro sostenibili e gestione dell’età come stra-
tegie di lungo periodo nella vita delle aziende. In quest’ottica il termine “politiche 
attive” sarebbe rivolto – da una parte – agli interventi finalizzati a valorizzare le po-
tenzialità delle risorse interne a Poste Italiane e – dall’altra – alle risposte dell’azienda, 
in termini di politiche per l’occupazione, alle difficoltà del mercato del lavoro italiano. 
  
Punti qualificanti 
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L’accordo raggiunto il 24 marzo 2021 ha rappresentato per le Parti un esempio 
concreto di incidenza delle relazioni industriali non soltanto nelle dinamiche 
interne a Poste Italiane, ma anche sul mercato del lavoro italiano a partire da 
esigenze di gestione del personale connesse alla qualità dei servizi erogati e a 
condizioni di lavoro adeguate. Le leve attivate dall’accordo insistono su tre azioni 
principali che andranno ad anticipare i prossimi sviluppi in materia di politiche per 
l’occupazione di Poste italiane con il fine di rafforzare la presenza di personale presso 
gli sportelli postali: in primis, sono stati previsti inserimenti dal mercato esterno 
con contratto a tempo indeterminato in regime part-time per attività di opera-
tore di sportello. Tale azione, appunto, porterà a nuove assunzioni che risponde-
ranno all’obiettivo del Protocollo in materia di Politiche attive del lavoro di migliorare 
la qualità occupazionale grazie ad un impiego lavorativo stabile. 
  
La seconda misura individuata dall’accordo riguarderà progressioni di carriera me-
diante sportellizzazione del personale disponibile dai job posting precedenti, 
ossia processi di selezione interni che, in base a test attitudinali, individuano dipen-
denti idonei a sostenere un colloquio per l’adibizione ad una nuova mansione. 
  
La terza azione coinvolgerà gli sportellisti part-time – assunti alla data del 31 dicembre 
2020 e secondo determinate numeriche – per una conversione full-time del rap-
porto di lavoro secondo le condizioni fissate dall’accordo sindacale del 13 giu-
gno 2018 in materia di politiche attive del lavoro, e cioè in base ad una graduatoria 
provinciale di lavoratori pienamente idonei all’espletamento della mansione e con 
priorità ai dipendenti con maggiore anzianità lavorativa alla data di assunzione e, in 
caso di parità, con maggiore anzianità anagrafica. Sarà poi compito dell’azienda fornire 
alle OO.SS. Nazionali la ripartizione su base territoriali degli interventi previsti. 
  
Oltre alle tre “leve” concordate dalle Parti, l’accordo ha previsto ulteriori inseri-
menti dal mercato esterno con riferimento all’esigenza di copertura dei ruoli 
di carattere specialistico e, nell’ambito delle progressioni di carriera, sarà av-
viato uno specifico job posting per valorizzare candidature interne provinciali 
da pate di personale appartenente alla Funzione di Mercato Privati con inquadra-
mento nel livello C o D. Infine, l’intesa ha stabilito l’avvio tempestivo del confronto 
relativo alla “Mobilità Volontaria Nazionale” per valorizzare – alla stregua di 
quanto avverrà con l’intesa in materia di politiche attive del lavoro – le istanze dei 
cittadini interessati. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Le Parti sociali possono svolgere un ruolo da validi interlocutori nella gestione 
delle risorse umane in azienda e nella pianificazione di nuovi ingressi per ga-
rantire adeguate condizioni di lavoro e, al tempo stesso, valorizzare la propria 
essenza di corpo intermedio attento alle esigenze aziendali e ai livelli occupa-
zionali. 
  

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/accordo-politiche-attive-13-06-2018.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/accordo-politiche-attive-13-06-2018.pdf
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L’accordo raggiunto in Poste Italiane si pone nel solco di un’attenzione co-
stante e strategica alle politiche per l’occupazione e alla valorizzazione delle 
risorse interne ad opera delle Parti sociali coinvolte. Le relazioni industriali coin-
volte nel tavolo nazionale hanno svolto il delicato compito di raccogliere le istanze 
del territorio per poter arrivare ad intese che riescano a garantire la qualità dei 
servizi erogati e adeguate condizioni di lavoro a fronte di turn over del personale 
attraverso progressioni di carriera e trasformazioni da part-time a full time. Non solo: 
come già previsto dal Protocollo in materia di politiche attive del 30 novembre 2017 
– e come poi sottolineato dal comunicato stampa unitario delle OO.SS sull’accordo 
in questione – le Parti sociali di Poste Italiane hanno saputo volgere lo sguardo 
anche al di fuori dell’azienda definendo numericamente le nuove assunzioni 
nell’accordo sindacale e rispondendo consapevolmente alle difficoltà del mer-
cato del lavoro e alle sfide per l’occupazione. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/ccnl-poste-italiane-30-novembre-2017.pdf
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Prassi consolidate di lavoro agile in IBM* 
 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 6 aprile del 2021 la società IBM Italia S.p.a. e le organizzazioni sindacali Fiom-
CGIL, Fim-CISL, UILM-Uil nazionali e territoriali hanno firmato un accordo che 
regolamenta le condizioni di applicazione del lavoro agile. Si specifica che le parti 
utilizzano il termine “smart working” come perfetto equivalente del termine lavoro 
agile, in concordanza con le indicazioni dell’Accademia della Crusca. 
L’accordo avrà efficacia limitata nel tempo, da giugno 2021 a dicembre 2022. Ciò 
nonostante, è evidente la volontà delle parti di configurare una misura di tipo “strut-
turale”, data la previsione per cui, salvo la disdetta di una delle parti, l’accordo si 
rinnova annualmente almeno due mesi prima della scadenza o dal termine del rin-
novo annuale. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Scorrendo l’accordo, si nota come esso regolamenti in modo puntuale gran parte 
degli aspetti connessi alla disciplina del lavoro agile. 
La completezza dell’accordo è probabilmente dovuta alla circostanza per cui il lavoro 
agile è descritto dalle firmatarie come parte di “prassi e di una cultura aziendale 
consolidata”: tale formulazione lascia pensare che lo smart working faccia da tempo 
parte delle modalità di organizzazione del lavoro diffuse in azienda, nonostante 
nell’accordo non siano menzionate regolazioni collettive dell’istituto precedenti al pe-
riodo pandemico. 
Sulla base dell’esperienza aziendale, quindi, il lavoro agile costituisce un istituto idoneo 
a “coniugare l’esigenza di flessibilità nell’organizzazione del lavoro e una maggiore 
conciliazione dei tempi di vita-lavoro dei dipendenti” nonché a “favorire una 
maggiore sostenibilità eco-ambientale […] contribuendo, infine, alla competiti-
vità aziendale”. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
La prima rilevazione da compiere è quella per cui l’accordo IBM fornisce una defini-
zione di “lavoro agile” in linea di massima coerente con quanto previsto dall’articolo 
18 della legge n. 81 del 2017. 
Sono infatti sottolineati gli aspetti di flessibilità spaziale della prestazione, la quale 
può essere svolta all’esterno dei locali aziendali per un numero massimo di tre giorni 
a settimana, passibili di incremento o di diminuzione in seguito ad accordi con la 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 aprile 2021, n. 15. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/20210406.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/cstampaincipit-3.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/19-aprile-2021-n-15/
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linea manageriale del dipendente coinvolto. Da un punto di vista organizzativo, si 
nota come, durante i giorni in cui il dipendente intenda svolgere la prestazione all’in-
terno dei locali aziendali, egli debba prenotare la postazione di lavoro tramite l’ap-
plicazione aziendale. 
Nella sezione “luogo di lavoro” dell’accordo, si segnala poi come il lavoratore agile 
sia libero di scegliere il luogo all’esterno dei locali aziendali dal quale fornire la presta-
zione, con l’esclusione dei luoghi pubblici o aperti al pubblico che non consen-
tano un’adeguata protezione e riservatezza dei dati aziendali. 
Inoltre, il lavoratore deve necessariamente fornire la prestazione da un luogo suffi-
cientemente vicino alla propria sede aziendale, in modo da consentirgli il tempestivo 
rientro in presenza nel caso di specifiche esigenze tecnico-produttive. 
  
Per quanto concerne invece la flessibilità temporale della prestazione in smart wor-
king, l’accordo, pur riprendendo la disposizione legislativa relativa all’assenza di pre-
cisi vincoli di orario, sancisce che “l’inserimento del dipendente nell’organizzazione 
aziendale non modifica il regime orario applicato alla persona, ovvero il regime 
orario di lavoro della sede di appartenenza”. 
La rigidità di tale soluzione, a dire il vero applicata da molteplici accordi aziendali di 
lavoro agile analizzati dall’Osservatorio smart working di ADAPT, risulta tuttavia 
temperata dalla possibilità, da parte del lavoratore, di richiedere una differente col-
locazione oraria della propria prestazione al manager di riferimento, che valuterà se 
autorizzarla tenendo conto delle esigenze aziendali. Il manager potrà anche autoriz-
zare lo svolgimento di lavoro straordinario. 
  
Numerose disposizioni dell’accordo ricalcano pedissequamente le disposizioni legi-
slative corrispondenti, come quella relative al trattamento economico e normativo del 
lavoratore agile: altre, invece, presentano elementi aggiuntivi rispetto a quanto previ-
sto dalla normativa ordinaria. 
Tra esse rientra la clausola relativa al diritto di precedenza nell’accesso allo smart 
working, la quale, pur facendo riferimento alle medesime categorie indicate dall’arti-
colo 18, comma 3bis, della legge n. 81 del 2017, prevede che esse debbano essere 
considerate prioritariamente anche per quanto concerne i modelli di lavoro agile che 
prevedono lo svolgimento della prestazione da remoto per più di tre giorni: una mi-
sura chiaramente orientata a facilitare la conciliazione vita-lavoro di tali dipendenti. 
Inoltre, è necessario citare la clausola relativa alla salute e sicurezza sul lavoro, la 
quale, oltre all’obbligo di consegna dell’informativa ex articolo 22 legge n. 81 del 2017, 
prevede anche l’aggiornamento del Documento di Valutazione dei Rischi e la 
possibilità per il lavoratore di richiedere di essere visitato dal medico competente, al 
fine di valutare la necessità di adottare specifiche misure di protezione e prevenzione 
dei rischi connessi a tale modalità di svolgimento della prestazione. 
  
Si segnala altresì che l’introduzione di nuove modalità di regolazione del lavoro agile 
in IBM ha spinto le parti a modificare per via collettiva l’intera disciplina aziendale 
generale relativa ai buoni pasto, attraverso un apposito accordo siglato nella mede-
sima giornata. 
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Per quanto concerne la corresponsione di tale benefit ai lavoratori da remoto, l’accordo 
menzionato specifica che ne saranno interessati soltanto coloro i quali sono coinvolti 
in un rapporto di smart working, e la cui giornata lavorativa abbia una durata minima 
di 6 ore. 
I telelavoratori, al contrario, sono esclusi dal godimento del buono pasto. 
  
Infine, per quanto concerne il monitoraggio dell’andamento del progetto, l’accordo 
prevede infine che l’Azienda sia tenuta a fornire informazioni aggregate in merito 
all’utilizzo dello smart working durante l’incontro annuale con le parti sindacali, in 
particolare con riferimento al numero dei dipendenti coinvolti e al numero delle gior-
nate durante le quali la prestazione è stata svolta da remoto. È altresì prevista la costi-
tuzione di una Commissione Paritetica al fine di analizzare quanto emerso dall’appli-
cazione dell’accordo. 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo IBM, pur non introducendo soluzioni particolarmente innovative in 
materia di lavoro agile, si presenta come un accordo piuttosto “solido” per comple-
tezza e precisione. 
Risultano altresì condivisibili le rare previsioni che si “allontanano” dalla lettera della 
normativa ordinaria: si fa riferimento, in particolare, alla materia della salute e della 
sicurezza, la quale viene integrata rispetto a quanto sancito dalle scarne previsioni della 
legge n. 81 del 2017. 
A livello generale, quindi, appare evidente come l’accordo sia il risultato di una lunga 
e approfondita negoziazione tra le parti, la quale sembra avere dato vita a un buon 
equilibrio tra le esigenze della parte datoriale e quelle della parte sindacale. 
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Fincantieri S.p.A. promuove un sistema solidale tra colleghi: 
l’Istituto delle Ferie Solidali  

come ulteriore strumento di “secondo” welfare* 
 

di Valeria Piccari 
 
 
 
Parti firmatarie, oggetto e contesto dell’accordo 
  
In data 26 marzo 2021 Fincantieri S.p.A. ha sottoscritto assieme alle Organiz-
zazioni Sindacali Nazionali e l’Esecutivo del Coordinamento Sindacale Na-
zionale un accordo sperimentale della validità di 12 mesi in materia di Ferie 
Solidali. 
  
Tale istituto ha conosciuto una notevole diffusione a seguito dell’introduzione nel 
2014 in Francia della c.d. “Loi Mathys” (L. 459/2014) e nel nostro ordinamento è 
disciplinato dall’articolo 24 del Decreto Legislativo n. 151/2015 che consente ai 
lavoratori, fermo restando i diritti previsti dal D.lgs. 66/2003, di cedere volontaria-
mente, a titolo gratuito, i riposi e le ferie da loro maturati ai colleghi che necessitano 
di assistere con cure costanti i figli minori per le loro particolari condizioni di salute, 
nella misura, alle condizioni e secondo le modalità stabilite dai contratti collettivi sti-
pulati dalle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano na-
zionale applicabili al rapporto di lavoro. 
  
Il rimando alla contrattazione collettiva era stato infatti recepito dal Contratto Col-
lettivo Nazionale di Lavoro per l’Industria Metalmeccanica e della Installa-
zione di Impianti del 26 novembre 2016 che, alla Dichiarazione Comune dell’Art. 
5, Sezione IV, Titolo III – Orario di Lavoro, considera tale previsione uno strumento 
da valorizzare e promuovere. Successivamente, con il Verbale di Intesa del 26 
marzo 2018, Federmeccanica, Assistal e Fim, Fiom, Uilm avevano dato seguito a 
quanto condiviso nel CCNL 26 novembre 2016, prevedendo delle Linee Guida di 
indirizzo per le singole regolamentazioni che possono essere stipulate e/o adottate in 
sede aziendale, ampliando la fattispecie legale di assistenza di figli minori che necessi-
tano di cure costanti anche ad altre situazioni di grave necessità che abbiano determi-
nato fra i lavoratori dell’azienda l’esigenza di aiutare i colleghi interessati attraverso la 
cessione volontaria. 
  
Punti qualificanti ed elementi di innovazione 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 aprile 2021, n. 15. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/19-aprile-2021-n-15/
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L’Azienda aveva fatto ricorso a tale strumento per alcuni casi specifici a livello di sito 
e, attraverso l’accordo in esame, le Parti si pongono l’obiettivo di promuovere un 
sistema solidale e di supporto reciproco tra colleghi, creando un senso di re-
sponsabilizzazione collettiva nella creazione di un clima aziendale positivo e 
solidaristico anche nel perseguimento di una maggiore conciliazione della vita 
lavorativa con le esigenze e necessità personali. 
  
Nel dettaglio, all’interno dell’accordo, Azienda e Organizzazioni Sindacali individuano 
la tipologia di dipendenti che possono richiedere la fruizione dell’Istituto, ovvero i 
dipendenti a tempo indeterminato compresi gli apprendisti e i part time, e amplia la 
fattispecie legale di cui all’art.24 D.lgs. 151/2015 dell’assistenza ai figli minori che 
necessitano cure costanti, prevedendone la possibilità di utilizzo anche per eguali 
situazioni di grave necessità riguardanti figli maggiorenni conviventi nonché 
per il medesimo dipendente gravemente ammalata/o che abbia esaurito il pe-
riodo di comporto. 
  
Le Ferie Solidali possono essere richieste altresì dalle donne vittime di violenza, 
inserendo quindi nell’accordo quanto introdotto dal recente rinnovo del settore della 
meccanica del 5 febbraio 2021. 
  
Le Ferie Solidali saranno concesse in presenza di alcune patologie specifiche, quali 
patologie acute o croniche che determinano temporanea o permanente riduzione o 
perdita dell’autonomia personale, ivi incluse le affezioni croniche di natura congenita, 
reumatica, neoplastica, oncologica, infettiva, dismetabolica, post traumatica, neurolo-
gica, neuromuscolare, psichiatrica, derivanti da dipendenze, a carattere evolutivo o 
soggette a riacutizzazioni periodiche; patologie acute o croniche che richiedono assi-
stenza continuativa o frequenti monitoraggi clinici, ematochimici e strumentali; pato-
logie acute o croniche che richiedono la partecipazione attiva del familiare nel tratta-
mento sanitario. 
  
La cessione è effettuata esclusivamente su base volontaria ed a titolo gratuito e ri-
guarda le quote di ferie maturate negli anni precedenti e non ancora usufruite – co-
munque eccedenti la misura di 160 ore minime annuali di cui il lavoratore deve irri-
nunciabilmente fruire – fino ad un massimo di 16 ore complessive. Potrà essere ceduta 
volontariamente anche una quota di PAR maturata negli anni precedenti e non ancora 
fruite e accantonate in Conto Ore, sempre fino ad un massimo di 16 ore complessive. 
  
La fruizione da parte del dipendente richiedente, previa presentazione della certifica-
zione comprovante lo stato di necessità, è vincolata al preventivo esaurimento di tutte 
le proprie ferie, recuperi e permessi retribuiti previsti dalla normativa vigente e dalla 
contrattazione nazionale ed aziendale. 
  
Il dipendente che si trova nelle condizioni di necessità richiederà all’Ufficio del Per-
sonale del proprio Stabilimento, anche per il tramite della RSU, la fruizione di ferie 
solidali, per i giorni necessari attraverso la compilazione di un apposito modulo che 
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dovrà essere accompagnato da documentazione rilasciata da idonea struttura sanitaria 
che certifichi la gravità dello stato di malattia. 
  
La richiesta potrà essere presentata per non più di due volte l’anno e per un 
periodo massimo complessivo pari a 30 giorni lavorativi. Le ore di ferie/PAR 
cedute dovranno essere utilizzate entro i successivi tre mesi dalla messa a disposizione. 
Ove ciò non avvenisse, esse ritorneranno proporzionalmente nella disponibilità di 
tutti gli offerenti. 
  
Le Parti concordano che il riconoscimento di tale diritto avverrà a seguito della veri-
fica della sussistenza dei requisiti da parte della Direzione del Personale di Sito e 
del medico competente, previo esame con la RSU. Effettuate le verifiche neces-
sarie, la Società comunicherà al personale dipendente del sito di appartenenza del la-
voratore destinatario dell’intervento l’esigenza di utilizzo delle Ferie Solidali, nel pieno 
rispetto della tutela della privacy sia del dipendente richiedente che del donatario. 
  
Nel caso in cui il numero di ore offerte superi il numero massimo di ore teoriche 
utilizzabili dal richiedente, tali ore torneranno proporzionalmente – nel mese succes-
sivo all’attivazione dell’intervento delle Ferie Solidali – nella disponibilità di tutti gli 
offerenti. 
  
Si prevede inoltre la possibilità di valutare, da parte della Direzione HR di sito 
e previo esame congiunto con la RSU, di derogare alle disposizioni stabilite 
nell’accordo qualora dovessero presentarsi ulteriori casi eccezionali di partico-
lare gravità. 
  
La Società si impegna a livello di sito, a valle della quantificazione delle ore di ferie e 
PAR cedute dai lavoratori, a valutare la partecipazione, previo esame congiunto con 
la RSU, all’iniziativa solidale. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Azienda e Organizzazioni Sindacali introducono dunque un importante strumento, 
volto a fronteggiare delicate situazioni ed esigenze di carattere personale e familiare 
che incidono sul benessere organizzativo e la conciliazione vita-lavoro, andando a 
incrementare lo spirito solidale e la partecipazione dei lavoratori attraverso modelli di 
welfare sempre più vicini alla cura della persona, all’interno di un modello di lavoro e 
di gestione dell’impresa profondamente rinnovato. 
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Contratti di espansione:  
prime evidenze da 4 casi aziendali* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Il contratto di espansione è un istituto che, a partire dal 2019, ha sostituito il 
precedente “contratto di solidarietà espansiva”, nell’ottica di rilanciare uno 
strumento che nel corso degli anni è stato oggetto di una scarsa applicazione 
da parte delle imprese. Gli elementi caratterizzanti consistono in una serie di inter-
venti dei quali è responsabile l’impresa stipulante, finalizzati a supportare procedure 
di riorganizzazione e modifica dei processi aziendali. Per favorire l’implementazione 
delle misure, è previsto uno sgravio contributivo, di natura diversa a seconda delle 
caratteristiche del contesto aziendale in cui viene sottoscritto l’accordo, che dovrà 
essere stipulato in sede ministeriale con le organizzazioni sindacali. Per questo motivo, 
un passaggio che permette di comprendere in maniera chiara le principali caratteristi-
che dell’istituto consiste nell’analisi di 4 casi aziendali, riferiti al periodo tra il 
2019 e il 2021, che riguardano gruppi quali Tim (Accordo Tim 2 agosto 2019), Ericsson 
(Accordo Ericsson 25 novembre 2019, Accordo Ericsson 30 dicembre 2020, che differisce i 
termini di vigenza del primo contratto), Bricocenter (Accordo Bricocenter 3 novembre 
2020) e, da ultimo, Eni (Accordo Eni 1° aprile 2021). 
  
Premesse 
  
Un primo aspetto importante da tenere in considerazione consiste nelle pre-
messe degli accordi raggiunti in sede ministeriale, che indicano quali modifi-
che organizzative intende affrontare l’azienda, ai fini di rientrare nelle condi-
zioni di contesto previste dall’art. 41 c.1 del D. Lgs. n. 148/2015. 
  
Nel caso di Tim, le parti concordano un piano di riorganizzazione aziendale che ri-
chiederà l’inserimento in azienda di nuove professionalità e l’avvio di un programma 
di riqualificazione e formazione, per affrontare un “significativo processo di riposi-
zionamento strategico e rinnovo tecnologico”, alla luce del contesto di forte pressione 
competitiva e di profonda trasformazione tecnologica in cui opera l’azienda. Anche 
nel contratto stipulato da Ericsson si fa riferimento alla necessità di una riorganizza-
zione, incentrata sullo “sviluppo delle persone e delle loro capacità, in modo da ren-
derle in grado di affrontare i cambiamenti in atto”, per far fronte all’introduzione di 
nuove tecnologie digitali, oltre che a modelli di consumo alternativi e modalità di in-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 16. 
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terazione sui contenuti. Per quanto riguarda il contratto Bricocenter, stipulato a no-
vembre 2020 nel pieno dell’emergenza sanitaria, viene indicata la necessità di operare 
“profondi cambiamenti organizzativi anche attraverso la revisione delle competenze 
dei lavoratori e la formazione di profili professionali multidisciplinari”, per affrontare 
le conseguenze dell’epidemia sul mercato del settore. Infine, nel caso Eni, in premessa 
viene menzionato il percorso di riorganizzazione che sta affrontando la società, all’in-
terno di un settore strategico per lo sviluppo economico e sociale del Paese quale 
quello dell’energia, che la porterà ad operare in linea con i programmi europei di Ri-
voluzione verde e transizione ecologica. Si tratta in questo caso di un passaggio fon-
damentale per ricondurre tale contesto aziendale allo specifico regime di favore pre-
visto dal comma 5-bis dell’art. 41 del D. Lgs. n. 148/2015, introdotto con l’ultima 
Legge di Bilancio. 
  
Articolazione dei contratti 
  
Entrando nel merito dei contenuti, coerentemente con quanto indicato nei vari 
commi dell’art. 41, gli interventi delle parti si riversano su più fronti. 
  
Un primo aspetto importante consiste nell’implementazione di un piano di as-
sunzioni di lavoratori con contratto a tempo indeterminato, che corrispondano 
a profili professionali compatibili con i processi di riorganizzazione. Nel caso 
di Tim si tratta di un totale di 500 unità di personale da inserire in tutti gli ambiti 
aziendali, con una prima tranche di 120 nuovi ingressi nel periodo 2019-marzo 2020 
e una seconda di 380 nel periodo aprile-dicembre 2020. Minori sono invece i numeri 
di Ericsson e Bricocenter, in cui il piano di assunzioni prevede, rispettivamente, l’in-
gresso di 30 unità (10 entro giugno 2020 e 15 da luglio a dicembre 2020) nel primo 
caso, e di 10 nel secondo (5 entro il 30 aprile 2021 e altrettante entro il 31 ottobre 
2021), con riferimento a specifiche aree aziendali. Nell’ultimo caso aziendale, riferito 
a Eni, si torna invece a ragionare su numeri più alti, con 100 assunzioni da effettuare 
con contratto di lavoro a tempo indeterminato, compreso l’apprendistato professio-
nalizzante, entro luglio 2021, e 200 assunzioni da portare avanti entro dicembre 2021. 
In coerenza con il percorso di trasformazione è poi prevista l’assunzione da mercato 
di ulteriori 200 risorse entro il 31 dicembre 2021. Il dato delle nuove assunzioni, come 
si vedrà in seguito, riveste una particolare importanza ai fini dell’applicazione delle 
agevolazioni introdotte con la Legge di Bilancio 2021. 
  
Il secondo elemento-chiave dei contratti di espansione consiste nella realizza-
zione di un programma di formazione e riqualificazione professionale, finaliz-
zato a garantire l’adeguamento delle competenze del personale e certificato da 
soggetti terzi. In questi termini vanno inquadrate le specifiche sezioni dei 4 contratti 
di espansione che delineano in maniera dettagliata le modalità di sviluppo dei progetti 
formativi, fanno menzione delle attività di certificazione e monitoraggio affidate alle 
società esterne e aprono alla possibilità, come espressamente previsto dalla legge, del 
coinvolgimento dei fondi interprofessionali. 
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Infine, nei casi in questione vi è una terza direttrice di intervento, che si svi-
luppa in maniera differente a seconda dei casi. 
  
Nel contratto di espansione di Tim viene previsto un dettagliato piano di ridu-
zioni dell’orario di lavoro per l’intero complesso aziendale, fatte salve alcune cate-
gorie di lavoratori espressamente elencate. Tale piano si applicherà a partire dal 2 ago-
sto 2019 e fino al mese di dicembre 2020, con articolazione di tipo verticale, su base 
e cadenza mensile, secondo percentuali differenti a seconda dei lavoratori coinvolti. 
Per una prima fascia di destinatari, sarà adottata infatti una riduzione oraria dell’1,9%, 
con 2 giornate di riduzione oraria su base mensile nel 2019 e 5 nel 2020, per un totale 
di 7 giornate. Per una seconda fascia di destinatari, la percentuale di riduzione sarà 
invece pari al 6%, per un totale di 22 giornate di sospensione, di cui 7 nel 2019 e 15 
nel 2020. 
  
Negli altri casi aziendali, invece, viene adottata una differente strategia, attra-
verso l’introduzione di un piano di esodo rivolto ai lavoratori prossimi alla 
quiescenza. Nei contratti di espansione di Ericsson e Bricocenter viene previsto che 
i lavoratori che si trovino a non più di 60 mesi dal conseguimento della pensione 
anticipata o di vecchiaia e prestino esplicito consenso scritto per l’adesione al piano 
di uscite anticipate ricevano un’indennità mensile da parte del datore di lavoro, com-
misurata al trattamento pensionistico lordo maturato dal dipendente all’atto di risolu-
zione del rapporto, comprensiva del trattamento di NASpI, se spettante. 
  
Alcuni aspetti di dettaglio sono poi delineati in merito ai 2 trattamenti pensio-
nistici coinvolti, in considerazione dei requisiti necessari per l’accesso. In 
primo luogo, è previsto che i dipendenti coinvolti dovranno obbligatoriamente aderire 
al primo diritto di pensione (anticipata o di vecchiaia) per il quale raggiungeranno i 
requisiti contributivi, non potendo quindi optare liberamente per l’una o per l’altra 
forma. Inoltre, con riferimento a coloro che accederanno alla pensione di vecchiaia, è 
previsto un ulteriore requisito per poter aderire al piano di esodo incentivato, dato 
che gli interessati dovranno poter contare, al momento della richiesta, su almeno 20 
anni di contribuzione, che rappresentano il requisito contributivo richiesto per rag-
giungere, in combinazione con un determinato requisito anagrafico (attualmente pari 
a 67 anni) la pensione di vecchiaia. Per quanto riguarda invece coloro che accedano 
alla pensione anticipata, che si raggiunge indipendentemente dall’età anagrafica una 
volta perfezionato un determinato requisito contributivo (attualmente pari a pari a 42 
anni e 10 mesi per gli uomini e 41 anni e 10 mesi per le donne), è previsto che l’azienda 
riconosca ai dipendenti anche i contributi mancanti, utili al raggiungimento della soglia 
contributiva per conseguire il diritto al trattamento pensionistico, fatta eccezione per 
i periodi coperti dalla contribuzione figurativa conseguente al trattamento di disoccu-
pazione NASpI. 
  
Nel caso di Eni, invece, in linea con la novità della legge di Bilancio 2021, l’indennità 
non è comprensiva della NASpI. L’importo assegnato al lavoratore in uscita sarà in-
fatti “semplicemente” commisurato al trattamento pensionistico lordo maturato dal 
lavoratore al momento della cessazione del rapporto di lavoro, e sarà inoltre ridotto, 
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per l’intero periodo di spettanza teorica della NASpI al lavoratore, di un importo 
equivalente alla somma della NASpI stessa. 
  
Tra i 3 contratti da ultimo considerati variano in maniera importante i numeri dei 
lavoratori coinvolti. In merito allo scivolo pensionistico di Ericsson è previsto il coin-
volgimento di un numero massimo di 63 lavoratori, a differenza di Bricocenter che 
fissa la soglia a 20. Un discorso a parte merita il caso di Eni, in cui il piano del contratto 
di espansione prevede la cessazione del rapporto di lavoro, entro il 30 novembre 2021, 
di un numero massimo di 900 lavoratori, portando a un rapporto di 1 a 3 tra nuove 
assunzioni e uscite complessive. 
  
Infine, occorre segnalare che in tutti e 3 gli accordi che prevedano i prepensionamenti 
viene ribadita la c.d. “clausola anti-esodati”, con la quale si stabilisce che future ri-
forme pensionistiche non potranno modificare i requisiti per il diritto a pensione in 
vigore al momento dell’adesione al contratto di espansione. 
  
Benefici concessi ai datori di lavoro 
  
Nell’implementazione dei 4 contratti appena presentati, va poi considerato il 
ruolo di primaria importanza rivestito dai benefici economici concessi dallo 
Stato alle imprese coinvolte, a supporto dei processi di riorganizzazione e rin-
novamento introdotti. 
  
Nel caso di Tim, a fronte delle riduzioni dell’orario, per i lavoratori coinvolti è prevista 
la fruizione della cassa integrazione straordinaria, a copertura delle ore di lavoro non 
prestate, a cui si aggiunge la contribuzione figurativa calcolata sulla retribuzione glo-
bale, come previsto dall’art. 41, c. 7 del D. Lgs. n. 148/2015. La società si impegna ad 
anticipare tale trattamento alle normali scadenze di paga. 
  
Con riferimento ai contratti di espansione di Ericsson e Bricocenter, invece, i benefici 
per le aziende sono riferiti al piano di esodo per i lavoratori prossimi alla quiescenza. 
Lo Stato, infatti, eroga la NASpI per i lavoratori in uscita e, nel caso in cui il lavoratore 
acceda alla pensione anticipata, il datore di lavoro dovrà versare solo la contribuzione 
eccedente il periodo già coperto figurativamente dalla prestazione di disoccupazione. 
  
Per quanto riguarda il caso di Eni, infine, alla luce delle condizioni indicate in pre-
messa e del preciso rapporto tra uscite e nuove assunzioni, l’art. 41, comma 5-bis della 
L. n. 148/2015, introdotto con la Legge di Bilancio 2021, ha inserito un’ulteriore age-
volazione sul piano dei costi connessi ai prepensionamenti. In tal caso, in primo luogo 
opererà la già presentata riduzione dell’indennità mensile per il periodo di spettanza 
teorica della NASpI e il datore di lavoro si vedrà ridotto per lo stesso periodo, in caso 
di accompagnamento alla pensione anticipata, il versamento dei contributi previden-
ziali utili al conseguimento del diritto al trattamento pensionistico da parte del lavo-
ratore, per un importo equivalente alla somma della contribuzione figurativa connessa 
alla NASpI teoricamente spettante. Un altro aspetto di novità è poi rappresentato dal 
fatto che la riduzione dei versamenti opererà per ulteriori 12 mesi, per un importo 
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calcolato sulla base dell’ultima mensilità di spettanza teorica della prestazione. Si tratta 
quindi di un abbattimento sia dell’indennità mensile che della contribuzione correlata 
alla pensione anticipata, per un’annualità aggiuntiva rispetto alla cessazione della NA-
SpI. 
  
Prime evidenze 
  
A fronte di questi primi 4 casi, possono essere svolte alcune prime brevi con-
siderazioni. 
  
La ricchezza delle disposizioni contrattuali rimanda a importanti processi di 
riorganizzazione, condivisi dalle parti e organizzati in maniera dettagliata attraverso 
un combinato di azioni, coordinate tra loro, in cui si incrociano le istanze di rinnova-
mento dei processi aziendali, il tentativo di operare in maniera non traumatica un 
ricambio generazionale e le costanti esigenze di formazione e riqualificazione dei la-
voratori. In questi termini, l’attenzione rivolta dalle parti all’implementazione dei 
progetti formativi, nonché alla necessità di procedere a piani di assunzioni mi-
rati a rinnovare e razionalizzare l’organizzazione aziendale con l’ingresso di 
nuovi profili mirati, rappresentano sicuramente un segnale positivo. 
  
Occorre poi considerare che il processo di stipulazione dei contratti di espan-
sione viene sostenuto dallo Stato, il quale concede, a supporto delle imprese e 
dei lavoratori coinvolti, alcuni benefici sul piano economico. Sotto questo 
aspetto, tuttavia, la stima complessiva dei costi del beneficio riconnesso alle soluzioni 
adottate, operata dalle aziende e segnalata nella parte finale dei 4 accordi, rimanda alla 
necessità per le imprese di rientrare negli stringenti limiti di finanziamento della mi-
sura, fissati annualmente dallo Stato. Il contratto di espansione rimane attual-
mente una misura sperimentale, che dipende dalle risorse stanziate ogni anno 
a livello centrale, nel momento in cui venga deciso di riconfermare in Legge di Bi-
lancio il finanziamento dell’istituto. Mancano quindi gli elementi per definire il con-
tratto di espansione una misura strutturale, in grado di rivolgersi, nel lungo termine, a 
un numero sempre più ampio di imprese. 
  
La platea di soggetti coinvolti, del resto, appare ancora notevolmente limitata, 
alla luce del fatto che, ad oggi, si segnala la stipulazione dei soli 4 contratti di 
Tim, Ericsson, Bricocenter e Eni. Le dimensioni aziendali delle imprese, peraltro, 
rimandano a uno strumento che rimane prerogativa di grandi strutture in grado di 
gestire un complesso iter procedurale e di sostenere costi di notevole rilevanza, al di 
là dei benefici concessi dallo Stato. Nei prossimi mesi, quindi, oltre a seguire gli 
sviluppi dei 4 casi qui presentati, occorrerà valutare se lo strumento del contratto 
di espansione riuscirà ad estendersi anche a imprese di dimensioni minori. 
Senza questo passaggio, la previsione della Legge di Bilancio 2021, che ha ab-
bassato da 1000 a 250 dipendenti la soglia dimensionale delle imprese per ri-
correre al contratto di espansione, rimarrà una novità solo sulla carta. 
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Accordo ButanGas:  
partecipazione dei lavoratori e sviluppo aziendale* 

 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
ButanGas S.p.A. è una delle principali aziende italiane nella commercializza-
zione del gas GPL. Con 15 filiali, 15 unità operative e 9 impianti di stoccaggio e 
imbottigliamento, essa rappresenta una realtà imprenditoriale diffusa su tutto il terri-
torio nazionale. Le sue origini risalgono al 1948. 
  
Il 12 marzo 2021 la Direzione Aziendale di ButanGas e una delegazione delle 
R.S.U. – assistite dalle Segreterie Nazionali e Territoriali di FEMCA CISL, 
FILCTEM CGIL e UILTEC UIL – hanno siglato un accordo sul Premio di 
Partecipazione per gli anni 2021-2023. Questo frutto della contrattazione collettiva 
italiana si inscrive nell’alveo del CCNL chimici, rinnovato il 19 luglio 2018 e vigente 
per il periodo 2019-2022. Come specificato all’interno dell’accordo, il contratto col-
lettivo nazionale di riferimento tratta la disciplina del Premio di Partecipazione con 
l’articolo 48 del capitolo XI. 
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
L’accordo riguarda la determinazione degli indicatori e del payout del Premio 
di Partecipazione e le modalità della sua welfarizzazione. L’obiettivo di quanto 
sottoscritto è il miglioramento effettivo della performance aziendale da raggiungere 
attraverso il coinvolgimento di tutti i dipendenti. In questo modo, l’accordo recepisce 
la grande attenzione all’aspetto partecipativo presente all’interno del CCNL chimici, 
che, proprio in quest’ottica, declina il Premio di Risultato come Premio di Partecipa-
zione. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Nel testo in esame, tale focalizzazione sul coinvolgimento dei lavoratori ai risultati 
organizzativi si traduce in diverse forme. In prima istanza, l’accordo individua quat-
tro indicatori per la definizione del Premio di Partecipazione: l’EBITDA, due 
parametri di natura commerciale relativi al numero di tonnellate di piccoli serbatoi e 
bombole vendute, e un indice che prende ad oggetto la dilazione nella produzione. 
La definizione degli obiettivi di questi indicatori è basata sulla media dei tre 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 aprile 2021, n. 16. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/210312-Butangas_Accordo_Premio_Partecipazione_2021-2023.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/04/210312-Butangas_Accordo_Premio_Partecipazione_2021-2023.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/26-aprile-2021-n-16/
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anni precedenti. Questa scelta comporta un grande guadagno in termini di chia-
rezza e disponibilità, favorendo un maggior coinvolgimento della totalità dei lavo-
ratori. La semplicità della modalità di calcolo e l’attenuazione dell’incidenza della sta-
gionalità rendono gli obiettivi degli indicatori maggiormente disponibili e legati all’at-
tività quotidiana dei dipendenti. In seconda istanza, come spesso avviene nella contrat-
tazione di secondo livello, i firmatari condividono che il payout sia riparametrato 
sulla base dei giorni di presenza effettiva con l’esclusione dei giorni di assenza 
non retribuiti. Si tratta di una riparametrazione che premia l’apporto del dipendente 
al raggiungimento dei risultati aziendali. In terza istanza, l’accordo include l’impe-
gno alla convocazione di un incontro annuale in cui monitorare l’andamento 
degli indicatori individuati, determinarne il target e il posizionamento, con la pos-
sibilità di modificare l’intensità e la frequenza del monitoraggio. 
  
Per quanto riguarda la welfarizzazione del payout, tema sempre più frequentato dalla 
contrattazione di secondo livello, il testo siglato rende possibile destinare al Welfare 
aziendale il 50% o il 100% della somma, con un rispettivo incremento del 15% o del 
20% della cifra convertita. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Nel complesso, l’accordo ButanGas realizza la volontà, espressa nel CCNL 
chimici, di declinare l’istituto contrattuale del Premio di Partecipazione come 
leva per il miglioramento dei risultati organizzativi in una dinamica di coin-
volgimento sempre più forte. L’esplicito richiamo ai programmi di sviluppo azien-
dali è la modalità con cui l’accordo ButanGas realizza la trasparenza prescritta dal 
contratto nazionale di riferimento come cardine per la costruzione di un sistema di 
relazioni industriali partecipativo. 
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La ricetta per una “disconnessione soft” in SNAM* 
 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 25 marzo 2021 SNAM S.p.a. e le Segreterie Nazionali di Filtcem-CGIL, Femca-
CISL e Uiltec-UIL hanno sottoscritto un accordo in materia di smart working, il 
quale regolerà tale modalità di organizzazione del lavoro fino a gennaio 2022, salva 
l’introduzione di nuove disposizioni di legge o di accordi interconfederali in materia. 
Scorrendo le premesse dell’accordo, si nota come lo smart working faccia parte da 
tempo delle modalità di svolgimento della prestazione all’interno del gruppo: le parti 
firmatarie, infatti, sottolineano come il primo accordo collettivo in materia risalga al 
2015, e come esso costituisse “l’avvio di un processo volto al cambiamento culturale 
necessario affinché si possa operare con la più ampia autonomia”. 
Il massiccio utilizzo dello smart working come mezzo per garantire la prosecuzione 
dell’attività produttiva durante la pandemia ha quindi semplicemente “accelerato il 
processo di digitalizzazione”, spingendo le parti a “valorizzarne ulteriormente l’ap-
plicazione”. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Le parti affermano quindi di volere delineare due separate regolamentazioni dello 
smart working: una “emergenziale”, la quale troverà applicazione fino al termine 
dell’emergenza sanitaria (ad oggi fissato al 31 luglio 2021), e una “strutturale”, desti-
nata ad assumere un ruolo da protagonista dell’organizzazione del lavoro all’interno 
del gruppo SNAM. 
Tuttavia, come si evince dal punto 2.1.1. dell’accordo, le disposizioni relative allo 
svolgimento dello smart working “strutturale” risultano applicabili anche du-
rante il periodo emergenziale. La principale differenza tra le due regolamentazioni 
sembra infatti essere il numero delle giornate durante le quali i lavoratori del gruppo 
possono fornire la propria prestazione da remoto, che può arrivare oggi fino a cinque 
giorni la settimana per coloro che svolgono mansioni compatibili. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
L’accordo SNAM dedica particolare attenzione all’esercizio del diritto alla discon-
nessione da parte dei dipendenti che svolgono prestazioni in smart working, al fine 
esplicito di allinearsi alle disposizioni in materia contenute nella disciplina legislativa 
(art. 19 c.1, l. 81/2017), ma anche nella contrattazione nazionale (art. 5bis CCNL 
Energia e Petrolio, rinnovato nel 2019) e in quella integrativa di secondo livello. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 3 maggio 2021, n. 17. 
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L’azienda sceglie di garantire il diritto alla disconnessione in specifiche fasce orarie, 
nonché durante sabato e festivi, puntualizzando che, durante tali periodi, ai lavoratori 
da remoto “non è richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa”. 
Inoltre, si specifica che nella fascia oraria della pausa pranzo il lavoratore non è tenuto 
a ricevere o visualizzare eventuali comunicazioni aziendali. 
Tuttavia, nell’accordo si ribadisce che la disciplina delle modalità di disconnessione è 
deputata “più che a meccanismi imposti e rigidi, a comportamenti e modalità 
operative improntate al senso di responsabilità del singolo lavoratore, dei col-
leghi e dei manager”. 
Tale approccio “soft” è riscontrabile nella formulazione di altre disposizioni relative 
all’esercizio del diritto alla disconnessione, secondo le quali, per esempio, è “forte-
mente disincentivata” (e non proibita) la pianificazione di meeting e confe-
rence call nella parte iniziale e finale della fascia oraria di disponibilità degli smart 
worker, in modo tale da assicurare loro l’effettivo godimento della flessibilità del pro-
prio orario di lavoro. 
Inoltre, al fine di creare una cultura aziendale che favorisca tali pratiche di “coopera-
zione” tra management e dipendenti, si specifica come l’azienda abbia diffuso “buone 
pratiche di comportamento”, accompagnate da “strumenti digitali di sensibilizza-
zione verso tutta l’organizzazione aziendale”. 
Rilevante altresì è che durante la prestazione resa in smart working non sia prevista 
alcuna rilevazione/validazione a sistema delle presenze. 
  
Oltre alle modalità applicative del diritto alla disconnessione, le parti altresì discipli-
nano i criteri di accesso allo smart working, i quali risultano particolarmente “inclu-
sivi” rispetto ad altri accordi precedentemente analizzati. 
L’accordo, infatti, prevede che possa accedere allo smart working tutto il personale 
del gruppo che svolga mansioni compatibili con esso, compresi gli stagisti e i la-
voratori coinvolti in contratti di collaborazione coordinata e continuativa: tale 
disposizione si differenzia peculiarmente da quanto previsto dalla legge n. 81 del 2017, 
la quale definisce il lavoro agile (ad oggi unica declinazione normativa dello smart 
working in Italia) definendolo una “modalità di esecuzione del rapporto di lavoro 
subordinato”. 
  
In ultimo, particolarmente interessante risulta la possibilità, posta in chiusura dell’ac-
cordo, che le parti inseriscano, nella struttura del premio di partecipazione 2021-2022, 
uno specifico parametro utile a misurare le conseguenze derivanti dall’appli-
cazione dello smart working in termini di produttività. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Le disposizioni dell’accordo SNAM descritte nel presente articolo inseriscono ele-
menti di forte innovazione all’interno di quello che, in apparenza, si presenta come 
un “tradizionale” accordo di smart working/lavoro agile, connotato da una struttura 
e da clausole simili a quelle riscontrate negli accordi analizzati da ADAPT nel periodo 
2017-2020. 

https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/59374/mod_resource/content/1/2021_rapporto_contrattazione_VII.pdf
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Al di là delle valutazioni di merito sui contenuti dell’accordo (come, per esempio, la 
mancanza delle “misure tecniche” per assicurare il diritto alla disconnessione previste 
dalla l. 81 del 2017) non si può quindi non notare come le parti firmatarie abbiano 
inteso “premere sull’acceleratore” per quanto concerne lo smart working, tentando di 
cogliere le opportunità connesse a tale modalità di svolgimento della presta-
zione. 
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Intesa Sanpaolo:  
un nuovo Protocollo per le relazioni industriali del Gruppo* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
In seguito all’ingresso dell’ex Gruppo Ubi nel Gruppo Intesa (da qui ISP o 
Gruppo), lo scorso 14 aprile Intesa Sanpaolo S.p.A. e le Organizzazioni Sinda-
cali FABI, FIRST-CISL, FISAC- CGIL e UILCA UIL hanno siglato un Proto-
collo volto a regolamentare le relazioni industriali. 
 
Il Protocollo si inserisce in un contesto che le stesse Parti definiscono in continua 
evoluzione, caratterizzato dal cambiamento costante dei mercati, dei servizi finanziari 
e dei modelli di business. Inoltre, la particolarità che contraddistingue il sistema di 
rappresentanza del settore, nonché le mutate caratteristiche degli operatori bancari e 
della concorrenza nelle attività economiche e finanziarie, rendono fondamentali il dia-
logo sociale e il ruolo delle relazioni sindacali per il raggiungimento degli obiettivi 
strategici del Gruppo. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Il Protocollo aziendale, valido dal 1° luglio 2021 al 31 dicembre 2025, recepisce 
il contenuto dell’Accordo del 29 settembre 2020, in forza del quale è avvenuta 
l’integrazione tra i due Gruppi. Attraverso quest’ultima Intesa, le Parti hanno con-
fermato il modello di Relazioni Industriali del Gruppo ISP e concordato sull’oppor-
tunità di rinnovare il precedente Protocollo in scadenza. Al fine di creare un quadro 
di riferimento chiaro, volto ad accompagnare il prossimo Piano d’Impresa che pren-
derà avvio nel 2022, il Protocollo del 14 aprile istituisce un sistema di Organismi pa-
ritetici e ne definisce composizione e finalità. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali  
 
L’Accordo si apre con la disciplina del primo Organismo paritetico, ossia la 
Delegazione Sindacale di gruppo (art.2), costituita in applicazione dell’art.22 del 
CCNL 31 marzo 2015, come rinnovato dal successivo Accordo del 19 dicembre 2019 
e dal Protocollo in oggetto. 
 Oltre alle competenze demandate al secondo livello di contrattazione dalla 
normativa di legge e di settore, alla Delegazione viene attribuito il compito di 
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definire specifiche Intese in materia di occupazione, qualificazione professio-
nale, sostenibilità economica e sociale. 
  
Le Intese così stipulate sono vincolanti per tutte le Società del Gruppo e per le rispet-
tive organizzazioni sindacali. Inoltre, l’Organismo svolge le procedure sindacali in ma-
teria di premio di risultato, formazione, sviluppo professionale, valutazione e inqua-
dramento. 
  
La Delegazione è composta nel numero massimo di dirigenti sindacali previsti 
per ciascuna Organizzazione Sindacale dal CCNL vigente, integrata di quattro 
ulteriori componenti. Inoltre, data la peculiare configurazione del Gruppo che vede 
coesistere dipendenti credito e assicurativo all’interno della Divisione Insurance, le 
Parti si impegnano a garantire una negoziazione congiunta su materie comuni/tra-
sversali o rientranti nell’ambito del secondo livello di contrattazione. A quest’ultimo 
fine, è prevista la partecipazione di una componente ristretta degli Organismi Sinda-
cali Aziendali delle aziende che applicano il CCNL assicurativo, nella misura di un 
componente per Sigla, alla Delegazione di Gruppo di cui al Protocollo in oggetto. 
  
Al fine di creare un modello di Relazioni Industriali basato sul principio di 
reciproca responsabilità, il successivo art. 3 costituisce il Comitato di Consul-
tazione per l’analisi congiunta di eventuali controversie sorte a livello locale, 
relative anche alla fase applicativa degli accordi di Gruppo.  
  
Il numero dei componenti del Comitato, che deve essere composto da un’adeguata 
rappresentanza dell’Azienda e da un numero massimo da individuare nell’ambito della 
Delegazione Sindacale di Gruppo, si determina in ragione di sei componenti moltipli-
cati per il numero delle Organizzazioni Sindacali firmatarie. 
  
Il Protocollo prosegue regolamentando il funzionamento della Commissione 
Politiche Commerciali e clima aziendale a cui sono demandati l’analisi e il 
monitoraggio delle segnalazioni di comportamenti non coerenti con i valori 
del Gruppo. Inoltre, la Commissione può formulare eventuali proposte di azioni po-
sitive volte a prevenire situazioni di criticità. 
  
Anche in questo caso l’Organismo paritetico è composto da un’adeguata rappresen-
tanza dell’Azienda e da un numero massimo di componenti, individuati nell’ambito 
della Delegazione di Gruppo, che si determina in ragione di quattro componenti mol-
tiplicati per il numero delle Organizzazioni Sindacali firmatarie del Protocollo. 
  
Al successivo art. 5, le Parti definiscono i compiti del Comitato welfare, sicu-
rezza e sviluppo sostenibile, finalizzato a migliorare il benessere dei dipen-
denti e la produttività aziendale e a rispondere ai bisogni esistenti nell’area 
della previdenza, dell’assistenza e dei servizi.  
  
All’Organismo sono attribuite diverse funzioni in tema di: 
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1. a) monitoraggio degli andamenti in materia di previdenza ed assistenza inte-
grativa; b) progettazione e verifica dell’attuazione di iniziative che consentano 
di contemperare le esigenze dei lavoratori vicini al raggiungimento dei requisiti 
pensionistici con la ricerca di nuova occupazione; c) analisi di eventuali segna-
lazioni trasmesse, in materia di Sicurezza, dalle Organizzazioni Sindacali locali 
ai rispettivi Coordinamenti RR.SS.AA; d) organizzazione di iniziative di mi-
glioramento e sensibilizzazione sulla Responsabilità Sociale d’Impesa; e) salva-
guardia dell’ambiente attraverso azioni mirate a promuovere comportamenti 
responsabili connessi allo svolgimento dell’attività lavorativa; f) azioni di pre-
venzione e sperimentazioni aziendali in materia di sicurezza. 

Inoltre, le Parti specificano che il Comitato realizza il coinvolgimento dei lavoratori 
nell’organizzazione del lavoro anche attraverso la raccolta di suggerimenti e indica-
zioni volti a realizzare momenti di ascolto e monitoraggio su quanto definito nell’am-
bito del Comitato stesso. 
  
L’ Organismo, costituito da un numero massimo di componenti che si determina in 
ragione di otto per ciascuna delle Organizzazioni Sindacali firmatarie, è destinatario 
anche di un’apposita informativa in occasione della presentazione del bilancio sociale. 
In ragione dell’organizzazione e dell’espansione del Gruppo, le Parti hanno 
concordato anche sull’opportunità di realizzare una forma di coordinamento a 
livello territoriale. Attribuendo ai Coordinatori Territoriali delle RR.SS.AA. il presi-
dio degli iscritti nelle unità produttive in cui non è possibile costituire Rappresentanze 
Sindacali Aziendali, è stata ribadita la necessità di valorizzare l’informazione e la con-
sultazione a livello territoriale. 
  
All’art. 6 vengono, pertanto, costituiti i Coordinamenti di Area e di Direzione 
Centrale; in tale ambito ciascuna O.S. potrà costituire a livello di Area /Dire-
zione Centrale un Coordinamento degli iscritti e delle RR.SS.AA costituite 
presso le Società indicate dallo stesso Protocollo.  
  
L’articolo definisce il numero complessivo di coordinatori, i livelli di rappresentatività 
per la nomina dei Coordinatori fissi e le condizioni cui è subordinata la nomina stessa. 
  
Le Parti proseguono definendo la cadenza massima degli incontri che do-
vranno svolgersi a livello di Area/Direzione e regolando le modalità di parte-
cipazione agli stessi (art.7). 
  
Inoltre, in applicazione di quanto previsto dall’art. 2 del Protocollo, in occasione degli 
incontri, potrà essere richiesta dai Coordinatori RR.SS.AA./componenti degli Orga-
nismi Sindacali aziendali una verifica degli effetti applicativi degli accordi raggiunti a 
livello di Gruppo. 
  
In materia di pari opportunità, richiamando quanto previsto dall’art. 15 del 
CCNL 31 marzo 2015 come rinnovato dall’Accordo 19 dicembre 2019, le Parti 
hanno definito la possibilità di costituire la relativa Commissione a livello 
aziendale. 
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A quest’Organismo, costituito da un componente per ciascuna OO.SS. firmataria e 
da esponenti dell’azienda cui sono demandati compiti in questi ambiti, vengono attri-
buite plurime funzioni in materia di studio, analisi e ricerca sui principi di parità di cui 
alla L. n. 125/91 e successive modifiche/integrazioni nell’ambito delle materie e dei 
compiti ivi previsti. 
  
La Commissione si occupa anche dell’elaborazione e della promozione di azioni po-
sitive per rimuovere eventuali ostacoli che possano impedire o frapporsi al raggiungi-
mento delle pari opportunità. Inoltre, nell’ottica di valorizzare le risorse femminili e 
salvaguardare l’occupazione femminile per una sostanziale uguaglianza nel lavoro fra 
donne e uomini, viene demandata a quest’Organismo anche l’elaborazione di risultati 
e proposte da trasferire alla Commissione Nazionale. 
  
Qualora le materie trattate interessino almeno due Aziende del Gruppo Intesa San-
paolo, le Parti hanno stabilito che gli incontri si svolgeranno a livello di Comitato 
welfare, sicurezza e sviluppo sostenibile nel numero stabilito all’art. 4, integrato da 
non più di quattro componenti per Sigla, appartenenti alle Commissioni Pari Oppor-
tunità costituite a livello aziendale. 
  
Il rilievo attribuito alla bilateralità trova ulteriore conferma nella costituzione 
della Commissione sulla Formazione e la riqualificazione professionale a li-
vello aziendale, finalizzata ad attivare le procedure di accesso ai fondi comu-
nitari, nazionali e regionali (art.9). A questo scopo, la Commissione dovrà svolgere 
la propria attività nel rispetto delle linee guida e degli indirizzi forniti da Enbicredito 
(Ente bilaterale nazionale per il settore del credito). 
  
Alla Commissione, costituita anch’essa da un componente per ciascuna OO.SS. fir-
mataria e da esponenti dell’azienda cui sono demandati compiti in questi ambiti, sono 
attribuite funzioni che consistono in attività di studio, analisi e ricerca in materia di 
formazione e di riqualificazione professionale con riferimento al contesto aziendale. 
  
Anche in tal caso, qualora le materie trattate interessino almeno due Aziende del 
Gruppo Intesa Sanpaolo, gli incontri si svolgeranno a livello di Comitato welfare, si-
curezza e sviluppo. 
  
Infine, all’art. 10, le Parti dettano la disciplina in materia di rappresentanza per 
la sicurezza, definendo il numero di lavoratori che ricopriranno il ruolo di rap-
presentanti del gruppo ISP (RLS di Gruppo). 
Particolare rilievo viene attribuito alla dimensione territoriale del Gruppo e, al fine di 
garantire un’equa distribuzione sul territorio, gli ambiti di competenze degli RLS sono 
definiti in maniera specifica da un Allegato che costituisce parte integrante del Proto-
collo. 
 Valutazione d’insieme Gli articoli di cui si compone il Protocollo definiscono 
un sistema di relazioni industriali ben strutturato che vede nella contrattazione 
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di secondo livello, in particolare nel Gruppo, l’unica sede idonea per la nego-
ziazione e per i processi di riorganizzazione. È sufficiente pensare, a titolo esem-
plificativo, al rilievo attribuito ai livelli di confronto decentrato che sono espressione 
della volontà delle Parti di valorizzare e verificare gli obiettivi raggiunti dal Gruppo. 
Non minore importanza viene riservata al coinvolgimento dei lavoratori nell’organiz-
zazione del lavoro aziendale attraverso il Comitato Welfare, Sicurezza e Sviluppo. La 
bilateralità permette, quindi, alle Parti di gestire congiuntamente aspetti di rilievo per 
il settore e di creare una cooperazione fondamentale per la realizzazione del Piano di 
Impresa.. 
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Air Liquide: un rinnovo nel segno del welfare aziendale* 
 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Il 15 aprile 2021, dopo una serie di incontri intercorsi nei mesi scorsi tra i rap-
presentanti aziendali e le organizzazioni sindacali Femca-Cisl, Filctem-Cgil e 
Uiltec-Uil, in assistenza al Coordinamento Nazionale delle RSU, è stato sotto-
scritto l’accordo di secondo livello aziendale per il triennio 2021-2023 di Air 
Liquide Italia. Il gruppo, che conta più di 1500 collaboratori nel nostro Paese, si 
occupa della fornitura di gas, tecnologie e servizi ad essi connessi in numerosi settori 
industriali e nel campo della sanità e applica alle diverse società il CCNL del settore 
chimico-farmaceutico. L’accordo di secondo livello, nell’ottica di valorizzare la par-
tecipazione dei lavoratori al processo di miglioramento degli obiettivi aziendali e il 
potenziamento della fruizione dei beni e servizi per i dipendenti, va a regolare un’am-
pia serie di istituti, con una particolare attenzione al tema del welfare aziendale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Un primo passaggio importante dell’accordo riguarda il modello di relazioni 
industriali del gruppo. Centrale, in questo campo, è il ruolo del Coordinamento 
Nazionale, al quale partecipano le Segreterie Nazionali, le RSU e le segreterie territo-
riali delle 3 federazioni di categoria firmatarie, da convocarsi di norma 2 volte all’anno 
e del quale viene confermata la funzione negoziale. Alle funzioni di questo primo 
organismo si affiancano, nell’ottica dell’autonomia contrattuale delle relazioni indu-
striali a livello locale, come previsto dal CCNL in relazione a specifiche materie, le 
attività di informazione e consultazione a livello locale, da svolgersi con le RSU e le 
Organizzazioni sindacali territoriali. Inoltre, va considerato l’Osservatorio Aziendale, 
composto da un’ampia rappresentanza che va dalle segreterie nazionali ai delegati 
CAE, il quale viene informato e consultato su specifiche tematiche da approfondire 
in maniera condivisa, di norma ogni semestre. 
  
Nell’accordo trova poi spazio, in linea con la fase emergenziale tuttora in atto, 
il tema del lavoro agile, sul quale le parti, oltre a confermare gli accordi in vigore, 
iniziano a programmare un percorso per implementare nuove soluzioni struttu-
rali una volta che le condizioni determinate dal contesto sanitario potranno permet-
terlo, con particolare attenzione all’adeguamento degli spazi di lavoro. 
  
L’impegno condiviso delle parti si rivolge inoltre allo sviluppo dei temi della forma-
zione, nell’ottica di valorizzare le varie iniziative che saranno portate avanti in materia, 
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nonché il ruolo dei delegati della formazione, che ricoprono importanti funzioni nella 
definizione dei piani formativi, e delle RSU, per le quali saranno implementati percorsi 
specifici. Lo stesso può dirsi in merito all’area della salute, sicurezza e ambiente, 
nell’ambito della quale viene istituito a livello aziendale un evento annuale dedicato 
alla condivisione di buone pratiche e riflessioni sulla materia, con una particolare at-
tenzione alle figure degli RLSSA, ossia i Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicu-
rezza, Salute e Ambiente. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Il cuore del rinnovo del contratto integrativo, però, come indicato anche in 
premessa, è senza dubbio rappresentato dagli interventi che vanno a toccare il 
sistema premiante del gruppo, nonché le soluzioni nel campo del welfare. 
  
Sul primo punto, il premio di partecipazione per il triennio 2021-2023 si baserà 
su un parametro di redditività, riferito al risultato globale del gruppo in Italia e con 
un peso pari al 40% del totale, e, per il restante 60%, un parametro di produttività, 
suddiviso in 6 indicatori specifici che considerano questioni differenti a seconda che 
si tratti delle società del gruppo che si occupano dei settori industriali o di quelle nel 
campo della sanità. Al fine di ricollegare l’erogazione del premio anche all’obiettivo di 
ridurre il fenomeno dell’assenteismo, viene stabilito che il parametro di misura della 
presenza costituirà un moltiplicatore del valore complessivo del risultato relativo alla 
produttività, in funzione delle ore totali di assenza, fatta eccezione per alcune specifi-
che fattispecie (quali ad esempio le assenze per cure salvavita o per maternità) che non 
saranno conteggiate in tal senso. Il valore nominale del premio, riferito al livello D 
del sistema di inquadramento, corrisponde a 1190 euro per il 2021, 1220 per l’anno 
successivo e 1250 per il 2023, da declinare in coerenza con l’apposita scala parametrale 
fissata. Viene inoltre introdotto un ulteriore parametro, con un meccanismo sola-
mente premiante, finalizzato all’abbattimento del fondo residuo di ferie e ROL 
e con un budget di 40 euro lordi che potranno aggiungersi al premio di partecipazione 
dell’anno 2023. 
  
Per quanto riguarda invece il tema del welfare aziendale, un primo aspetto di 
rilievo è ricollegato proprio al premio di partecipazione, dato che quest’ultimo 
potrà essere destinato in parte o in tutto al proprio piano welfare. Per favorire 
tale processo, l’azienda riconoscerà un importo aggiuntivo, sempre da destinare al 
welfare, del valore del 10% su quanto convertito dai propri dipendenti. 
  
Una quota fissa annua da destinare ai c.d. “flexible benefits” viene poi asse-
gnata dall’azienda ai singoli lavoratori e consisterà in 510 euro per l’anno 2021, 
che diventeranno 520 con riferimento al 2022 e al 2023. È interessante notare, su 
questo punto, come l’accordo regoli la fattispecie in cui entro il 31 dicembre di ogni 
anno il lavoratore non utilizzi parte della propria quota. In tal caso, gli eventuali residui 
saranno versati al fondo di previdenza complementare di settore Fonchim oppure, in 
caso di non iscrizione al fondo, ad un ente Onlus che si occupa di malattie oncologi-
che o degenerative. 
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Il fondo Fonchim, insieme al fondo di assistenza sanitaria integrativa di set-
tore Faschim, è inoltre al centro di un’ulteriore previsione, dato che l’accordo 
fissa un contributo aziendale di 300 euro per ogni dipendente da destinare a 
uno dei due fondi, in alternativa. In merito al fondo di previdenza, la quota servirà 
per integrare quanto già versato dall’azienda sulla propria posizione individuale, men-
tre per quanto riguarda il fondo di assistenza sanitaria l’importo servirà per coprire il 
contributo a carico del dipendente per l’iscrizione del nucleo familiare. In materia di 
assistenza sanitaria, peraltro, le previsioni non si limitano alla quota aggiuntiva da 
destinare (eventualmente) al fondo Faschim, bensì si estendono anche alla conferma 
di alcuni servizi, quali quello di consulenza ed assistenza personale e psicolo-
gico previsto per l’area Industria, nonché le iniziative di promozione della preven-
zione della salute e le coperture assicurative per il caso di premorienza e per l’in-
fezione da Covid-19. 
  
Ulteriori elementi di rilievo riguardano poi la conciliazione vita-lavoro, con 
l’impegno aziendale a riconoscere ai dipendenti, in caso di esaurimento di ferie, ROL 
e monte ore, permessi orari retribuiti per l’assistenza ai figli in caso di malattia, 
nonché a valutare l’introduzione, come avviene già in numerosi altri contesti aziendali, 
di uno strumento per il godimento delle ferie in modalità solidale. 
  
Infine, andrà monitorato con attenzione l’impegno delle parti a ricercare solu-
zioni per il ricambio generazionale, che possano sfruttare appieno il potenziale del 
Fondo di Solidarietà Bilaterale T.R.I.S. (Tutele, Riqualificazione, Innovazione e 
Sostegno). Quest’ultimo, istituito ufficialmente a inizio 2021 e attualmente in attesa 
di regole operative per avviarne il funzionamento, potrà supportare sul piano econo-
mici percorsi aziendali di rimodulazione dell’orario e delle attività nella fase conclusiva 
del percorso professionale dei dipendenti. 
  
Valutazione d’insieme 
  
In conclusione, l’accordo Air Liquide rappresenta un valido esempio di come, 
attraverso relazioni industriali positive e costruttive, si possa giungere a im-
portanti risultati sul piano dei contenuti contrattuali. In questo caso, le parti mo-
strano di consolidare alcune buone pratiche già presenti nel gruppo e di aprire nuovi 
fronti, con al centro la creazione di un sistema di welfare aziendale che possa 
accompagnare la società e i lavoratori nei passaggi che aspettano la ripresa 
post-Covid. Un impegno coraggioso e di lunga visione, in vista delle sfide che atten-
dono l’azienda e tutto il settore. 
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Il sistema premiale di Luxottica alla prova della pandemia* 
 

di Giacomo Pigni 
 
 
Il 27 aprile 2021, è stato sottoscritto tra la Direzione delle risorse umane del Gruppo 
Luxottica e il Coordinamento sindacale nazionale, costituito dai rappresentanti di Fil-
ctem-Cgil, Femca-Cisl, Uiltec-Uil, un accordo avente come principale oggetto il ria-
dattamento del sistema premiale definito all’interno del contratto integrativo (analiz-
zato in questo articolo) stipulato il 21 giugno 2019. Dalle premesse emerge chiara-
mente come le parti intendano, innanzitutto proseguire le importanti iniziative poste 
in atto nell’ultimo anno con lo scopo di sostenere l’interna realtà aziendale, come, per 
esempio, la previsione di strumenti di sostegno al reddito e di conciliazione vita-la-
voro, oltre che quanto fatto in ambito di salute e sicurezza. Inoltre, appare la volontà 
di “contemperare l’andamento delle performance aziendali ed individuali con il giusto 
riconoscimento del contributo dato dalle persone in un momento così delicato e com-
plesso”. In altre parole, le parti hanno inteso confermare i parametri previsti dalla 
normativa vigente e dalla disciplina contrattuale definita nel CCNL e nel contratto 
integrativo del 2019, prevedendo al contempo delle modifiche la cui efficacia deve 
essere limitata alla definizione del premio di risultato 2020. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Per le ragioni precedentemente espresse, l’intesa analizzata può definirsi come un ac-
cordo modificativo del contratto integrativo nei confronti del quale si pone come di-
sciplina speciale e transitoria. Infatti, in linea con una serie di interventi registrati in 
altre realtà aziendali, tale intesa mostra la finalità di rendere sostenibile una disciplina 
collettiva che necessariamente non era pensata per reggere l’urto di un evento come 
quello pandemico. Al contempo, tra le finalità si può ritrovare anche quella di tutelare 
la funzione premiante ed incentivante del premio di risultato, procedendo con una 
necessaria correzione e riadattamento della disciplina. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Andando ad analizzare nello specifico le misure che sono oggetto della regolamenta-
zione della parti, è possibile circostanziare due elementi principali: il sistema premiale 
e la sua connessione con il welfare aziendale. Rispetto al primo dei due elementi, l’in-
tesa va a modificare innanzitutto il Premio di Presenza definito dall’art. 10.3 dell’inte-
grativo, escludendo dal conteggio delle assenze quelle causate direttamente o indiret-
tamente dal COVID. Lo stesso è previsto per le assenze dovute a congedi parentali. 
Inoltre, sempre rimanendo nella disciplina del Premio di Presenza, si prevede una 
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ridefinizione del periodo entro il quale calcolare le assenze facendo sì di isolare il più 
possibile il periodo eccezionale della pandemia e, di conseguenza, ridefinendo i pe-
riodi di riferimento degli anni successivi. Nella pratica, per il calcolo dei valori del 
2020, è indicato l’arco temporale Maggio-Dicembre 2020, che causalmente definisce 
per il 2021 il periodo Gennaio-Dicembre 2021. La medesima operazione viene com-
piuta per alcune componenti del premio (assenteismo e maggiorazione per assenze 
per malattia ex art. 10.3 lett. b e c) e per la misurazione dei 100 €, riservati ai lavoratori 
somministrati come misura premiante per la riduzione del tasso di assenteismo per 
malattia. 
  
Passando ad un livello più sostanziale della disciplina premiante, le parti indicano, 
eccezionalmente per l’anno 2020, proprio come dovuto riconoscimento per il sup-
porto dimostrato da parte dei lavoratori alla produzione aziendale, 200 € come valore 
per l’indice di sito. Inoltre, non potendo ancora con accuratezza delineare degli obiet-
tivi e delle scale di miglioramento affidabili per l’anno 2021, si prevede la diminuzione 
del numero degli indicatori e la loro semplificazione, rinviando a giugno 2021 la loro 
effettiva definizione. Come ultima disciplina relativa al sistema premiale è possibile 
citare la modifica dei c.d. “indicatori cancello”, previsti dall’art. 10.1 dell’integrativo 
(“Condizione per l’erogazione del premio”). Le parti prevedono l’eliminazione di un 
indicatore, ormai superato poiché facente riferimento al progetto completato del ce-
dolino digitale, e l’introduzione di due nuovi indicatori relativi ai costi fissi indiretti. 
  
Passando alle disposizioni in tema di welfare è da evidenziare la misura prevista all’art. 
9 dell’accordo, eccezionalmente per l’anno 2020, rappresentata dall’incremento della 
quota aggiuntiva al valore del premio di risultato in caso di conversione in servizi di 
welfare dello stesso. Infatti, la quota aggiuntiva, fissata nella misura del 10% del pre-
mio dall’art. 7 dell’Accordo Welfare del 22 maggio 2017, viene incrementata fino al 
30%. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Potrebbe sembrare che questa intesa non rivesta un ruolo fondamentale nella com-
plessa struttura contrattuale del gruppo leader dell’occhialeria per antonomasia e, ana-
lizzandone il suo contenuto, non si può negare il numero limitato di istituti nei con-
fronti dei quali esercita la sua efficacia. Allo stesso tempo però le si deve riconoscere 
un ruolo fondamentale: l’adattamento al contesto pandemico di elementi essenziali 
all’interno dell’impianto contrattuale che, oltre ad essere strumenti insostituibili per la 
crescita del benessere di tutta la realtà aziendale, rappresentano anche una chiara 
espressione dei valori che le parti sociali hanno sempre voluto esprimere nelle rela-
zioni industriali del gruppo Luxottica. 
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Accordo quadro  
per l’apprendistato di alta formazione in ENEL* 

 

di Matteo Colombo e Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
In data 10 maggio 2021, le segreterie nazionali di Filctem-Cgil, Flaei-Uil-Uil-
tec-Uil hanno siglato con Enel Italia S.p.A. un «Accordo quadro di regolamen-
tazione nel Gruppo Enel dell’apprendistato di alta formazione per il ciclo di 
studi universitari e per gli ITS e sui percorsi di apprendistato professionaliz-
zante per lauree triennali». L’accordo si colloca in un contesto noto, ampiamente 
tratteggiato dalle parti anche in sede di premesse, di profonda crisi dell’occupazione 
giovanile e di lenta e difficile transizione dalla scuola/università al mercato del lavoro. 
L’intesa tra le rappresentanze sindacali e il gruppo Enel si pone in coerenza con le 
indicazioni delle istituzioni internazionali (in particolare l’intesa richiama l’obiettivo n. 
4 dell’agenda Onu 2030 dedicato alla promozione di una “Istruzione e formazione di 
qualità”) e con le linee tracciate anche dallo stesso Piano Nazionale di Ripresa e Resi-
lienza che prevede un finanziamento di 600 milioni di euro per il sistema duale e di 
istruzione e formazione professionale regionale. Non è la prima volta che Enel, emer-
gendo nel panorama delle aziende italiane, storicamente resistenti all’integrazione con 
i percorsi scolastici-universitari, si interessa all’apprendistato duale: già nel 2014 aveva 
avviato – per prima in Italia – l’apprendistato per il conseguimento del diploma di 
istruzione secondaria di secondo grado, con una sperimentazione che ha coinvolto 
145 ragazzi e ragazze (Cfr. P. Bertuletti, Apprendistato per il diploma d’istruzione. Il pro-
gramma sperimentale di ENEL, in Nuova Secondaria, 8, 2018, pp. 25-65). 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’accordo concluso è di tipo integrativo e ha come oggetto la regolamentazione di 
uno specifico percorso per giovani con titolo di studio ITS e lauree triennali nell’ap-
prendistato professionalizzante e dell’apprendistato di alta formazione per il conse-
guimento di titoli di studio di istruzione terziaria. In particolare, le parti intervengono 
ad integrazione dell’art. 15 del CCNL Elettricità che disciplina l’apprendistato e che 
ammette che «a livello aziendale è possibile individuare ulteriori percorsi di inseri-
mento in apprendistato» oltre quelli già previsti a livello nazionale. Con riferimento 
all’apprendistato professionalizzante, le relazioni sindacali di Enel avevano già eserci-
tato la propria competenza oltre un decennio fa, sottoscrivendo il verbale d’accordo 
del 4 aprile 2008 che regola tutt’ora i percorsi di carriera degli apprendisti all’atto della 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 24 maggio 2021, n. 20. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/210510_ELETTRICO-ENEL-Verbale-di-accordo-apprendistato.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/210510_ELETTRICO-ENEL-Verbale-di-accordo-apprendistato.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/210510_ELETTRICO-ENEL-Verbale-di-accordo-apprendistato.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/210510_ELETTRICO-ENEL-Verbale-di-accordo-apprendistato.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/34137/mod_resource/content/0/NSR_8_aprile2018_light.pdf
https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/34137/mod_resource/content/0/NSR_8_aprile2018_light.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/24-maggio-2021-n-20/
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trasformazione in contratto a tempo indeterminato (fissando un singolare aumento di 
inquadramento ulteriore dopo un mese dalla conferma in servizio). 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Elemento centrale dell’accordo in commento è la costruzione di sei profili formativi 
dedicati ai giovani in possesso del diploma di istruzione tecnica superiore o di una 
laurea triennale per lo svolgimento di percorsi di apprendistato professionalizzante, 
che si aggiungono a quelli già presenti e delineati dal CCNL vigente, e l’introduzione 
della disciplina dell’apprendistato di alta formazione e ricerca – fino ad oggi assente 
nel CCNL, che rimanda sul punto all’accordo interconfederale del 2016. 
  
Gli elementi di novità sono quindi numerosi. Per quanto riguarda l’apprendi-
stato professionalizzante, nel rinnovo del 2019 si prevede un elenco di qualifica-
zioni professionali conseguibili attraverso questo percorso, legate al sistema d’inqua-
dramento ed è definita la durata del percorso formativo corrispondente. Tale opera 
di raccordo si completa con una specificazione: in base alla qualificazione – e quindi 
all’inquadramento – di destinazione, veniva indicato il titolo di studio “di norma” in 
possesso dell’apprendista all’inizio del percorso. Ad esempio, per i giovani in possesso 
di laurea magistrale era prevista la possibilità di svolgere un percorso formativo per 
l’ottenimento delle qualificazioni corrispondenti a mansioni di categoria A1. Manca-
vano però specifiche qualificazioni e inquadramenti dedicati ai giovani in pos-
sesso di diploma ITS e di laurea triennale: a questa mancanza vuole quindi 
porre rimedio l’accordo in commento. 
  
Il giovane in possesso di uno di questi due titoli di studio e assunto con con-
tratto di apprendistato professionalizzante sarà inquadrato al livello BSS, per 
lo svolgimento di un percorso di durata biennale per il conseguimento di una 
delle seguenti qualificazioni: Assistente con compiti di maggior rilievo, Assistente tecnico di 
generazione con compiti di maggior rilievo, Assistente di Reti di distribuzione con compiti di maggior 
rilievo, Assistente tecnico con compiti di maggior rilievo di progettazione e/o preventivazione e/o 
realizzazione e/o manutenzione impianti (es. infrastrutture di ricarica per veicoli elettrici , ecc), As-
sistente Data Development and Engineering con compiti di maggior rilievo, Assistente tecnico HSEQ 
con compiti di maggior rilievo. L’accordo indica anche la retribuzione di cui saranno desti-
natari gli apprendisti e prevede la possibilità di individuare ulteriori qualificazioni con-
seguibili e i relativi profili formativi, che saranno «preventivamente esaminati dal Co-
mitato paritetico aziendale sulla formazione e impiegabilità». Sono allegati all’accordo 
degli “Schemi di progetto formativo”, uno per ognuno dei sei profili formativi intro-
dotti, e per ciascuno dei quali – come per ogni altro profilo presente nel CCNL Elet-
tricità – sono specificati: qualificazione da conseguire, durata dell’apprendistato, du-
rata complessiva della formazione in apprendistato (cioè il monte ore formativo to-
tale, sia di formazione interna che di esterna), obiettivi formativi, e un elenco di com-
petenze suddivise in due aree tematiche: quella dei contenuti a carattere trasversale di 
base, e quella dei contenuti tecnico professionali. Completa ogni schema anche l’indi-
cazione della metodologia didattica che si andrà ad implementare per accompagnare 
l’apprendista nel suo percorso di formazione. 
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Particolarmente interessante è poi la disciplina dell’apprendistato di alta for-
mazione e ricerca, che si concentra sui percorsi finalizzati all’ottenimento dei 
seguenti titoli di studio: ITS o laurea triennale, laurea specialistica o master 
(non viene specificato di che livello, quindi presumibilmente sia di primo che 
di secondo), dottorato di ricerca. In base al titolo di studi di destinazione, sono 
identificati i seguenti inquadramenti e progressioni retributive: 
  

Titolo di studio Inquadramento Progressione Retributiva 

1° anno 2° anno 

ITS / Laurea trien-
nale 

BSS 80% 90% 

  

Titolo di studio Inquadramento Progressione Retributiva 

1° anno 2° anno 

Laurea Specialistica 
/ Master 

A1 80% 90% 

  

Titolo di studio Inquadramento Progressione Retributiva 

1° anno 2° anno 

Dottorato di Ri-
cerca 

A1S 80% 90% 

  
La durata dell’apprendistato di terzo livello è definita dalle norme di legge na-
zionali e regionali, a seconda del titolo di studio da conseguire. L’accordo defi-
nisce la retribuzione e la sua crescita graduale su un periodo di due anni (80% al primo 
anno; 90% al secondo anno), prevedendo che venga adattato di caso in caso, in rela-
zione alla durata del percorso formativo, secondo quanto definito dal Protocollo sti-
pulato con l’istituzione formativa. Vengono anche introdotte specifiche indicazioni 
riguardanti la retribuzione degli apprendisti per percorsi inferiori ai 24 mesi. 
Questa disciplina si applica anche a percorsi di apprendistato di ricerca che non pre-
vedono il coinvolgimento di un’istituzione formativa: non viene specificato l’inqua-
dramento di questi apprendisti, che può quindi desumersi seguire le regole previste 
per l’apprendistato professionalizzante. 
  
Elemento di novità è la previsione di una condizione di maggior favore per gli 
apprendisti, corrispondente ad una retribuzione, per le ore di formazione interna, 
pari al 30% di quanto normalmente spettante, rispetto al 10% stabilito dalla normativa 
nazionale. 
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L’accordo fornisce anche importanti chiarimenti riguardanti la gestione 
dell’eventuale licenziamento dell’apprendista e del recesso al termine del per-
corso formativo. Soprattutto nel caso dell’apprendistato duale, e specificatamente di 
alta formazione e ricerca, una difficoltà nella quale gli operatori si imbattono frequen-
temente è quella della data da apporre come conclusione del percorso formativo – e 
quindi dello stesso periodo di apprendistato: senza sapere la data precisa dell’esame, 
o discussione di laurea, è necessario inserire un riferimento temporale generico? La 
complessità aumenta se si considera poi il dottorato di ricerca, dove tra la consegna 
dell’elaborato finale al termine dei tre anni di ricerca e l’effettiva discussione della tesi 
e l’ottenimento del titolo possono passare anche molti mesi (per un approfondimento 
si veda A. Battaglia, M. Colombo, Apprendistato duale: quale termine apporre al contratto di 
assunzione?). L’accordo richiede che nella convenzione tra istituzione formativa e im-
presa vada specificato il termine previsto per il percorso, che quindi si concluderà in 
tale data o, se il titolo di studio viene conseguito prima, anticipatamente. Se l’esame – 
o anche la discussione di laurea, o di dottorato – non viene realizzata entro il termine 
indicato, l’azienda si riserva la possibilità di recedere liberamente dal contratto ai sensi 
di quanto disposto dall’art. 2118 del Codice civile. L’accordo specifica, inoltre, che 
costituisce giustificato motivo oggettivo di licenziamento il mancato raggiun-
gimento, entro 12 mesi dalla data di attivazione del contratto, di almeno il 30% 
crediti formativi universitari previsti. 
  
Rilievo è dato anche alla figura del tutor aziendale che, in coerenza con le indi-
cazioni ministeriali (D.M. 12 ottobre 2015) deve esser dotato di «adeguata e coerente 
professionalità», e che dovrà coordinare le attività previste nel piano formativo indi-
viduale. In particolare, di responsabilità di questa figura sono: l’accoglienza e l’accom-
pagnamento all’inserimento formativo nei processi di lavoro, la facilitazione e il so-
stegno all’apprendimento tramite i momenti dell’alternanza formativa tra teoria e pra-
tica, e il monitoraggio dell’attività formativa. 
  
L’accordo rimarca anche la centralità della formazione riguardante la salute e 
sicurezza dei lavoratori. Nello specifico, l’apprendista dovrà seguire un percorso 
personalizzato finalizzato a fornirgli «la conoscenza tecnica necessaria e la consape-
volezza comportamentale orientata alla sicurezza nei luoghi di vita e di lavoro, per la 
tutela della persona, dell’ambiente e del territorio». Accanto a questa formazione “in-
dividuale”, l’apprendista potrà frequentare anche momenti di informazione e forma-
zione con le parti sociali, miranti ad esporre le azioni che, congiuntamente all’azienda, 
stanno portando avanti per favorire la «prevenzione degli infortuni e la salvaguardia 
della sicurezza e della salute anche al di fuori del rapporto di lavoro». 
  
Infine, l’accordo indica anche i percorsi di carriera degli apprendisti in caso di 
proseguimento del rapporto al termine del periodo di apprendistato: si specifica, 
in base al titolo di studio conseguito, i passaggi di inquadramento e la loro tempistica, 
fatta salva la necessaria «verifica dell’iter professionale svolto». 
  
L’accordo in commento si chiude richiamando il ruolo delle organizzazioni 
sindacali stipulanti, chiamate a valutare il modello di apprendistato duale introdotto 

http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-duale-quale-termine-apporre-al-contratto-di-assunzione/
http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-duale-quale-termine-apporre-al-contratto-di-assunzione/
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/ML-Decreto-Apprendistato-2025.pdf


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1274 

in termini di esiti raggiunti e a proporre eventuali azioni correttive, e del Comitato 
Paritetico sulla formazione e l’impiegabilità, al quale andranno presentate tutte le ini-
ziative riguardanti l’apprendistato duale, Comitato che andrà anche aggiornato sullo 
svolgimento e sullo stato di avanzamento di questi percorsi. 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’elemento più innovativo dell’accordo è l’introduzione di una disciplina spe-
cificatamente dedicata all’apprendistato di alta formazione e ricerca, che per-
metterà così di attivare nuovi e preziosi rapporti con il sistema ITS e con il mondo 
universitario, per la progettazione e realizzazione di percorsi duali utili a migliorare le 
transizioni dai sistemi formativi al lavoro e la costruzione di professionalità corrispon-
denti ai fabbisogni aziendali. È un elemento non scontato, data la scarsa diffusione di 
questa forma di apprendistato in Italia (attestata dall’ultimo rapporto INAPP-INPS 
del 2019), e la sua marginalità anche all’interno della stessa contrattazione collettiva 
nazionale, che spesso si limita a disciplinare l’apprendistato professionalizzante (se-
condo l’Osservatorio www.fareapprendistato.it, solo un terzo dei CCNL disciplina 
l’apprendistato duale) . I contenuti dell’accordo non si limitano a rendere prati-
cabile questa soluzione innovativa, ma identificano anche chiari percorsi di 
carriera (in termini di inquadramento e progressione retributiva) e forniscono 
preziose indicazioni sulla gestione operativa dello strumento, ad esempio dedi-
cando particolare attenzione alla disciplina dei licenziamenti e del recesso al termine 
del periodo formativo, e riconoscendo il ruolo centrale del tutor aziendale e dell’in-
formazione e formazione in merito alla salute e sicurezza dei lavoratori. Sembra vo-
lersi quindi creare un modello ENEL di apprendistato di alta formazione e 
ricerca, aderente alle specificità del settore e ai fabbisogni di azienda e lavora-
tori, anche grazie al ruolo ricoperto dalle Parti sottoscriventi l’accordo in ter-
mini di monitoraggio e valutazione. 
  
Meno innovative ma indubbiamente interessanti sono le novità riguardanti 
l’apprendistato professionalizzante, con la costruzione di profili formativi, aggan-
ciati al sistema di inquadramento e con una chiara progressione di carriera e retribu-
tiva, dedicati ai giovani in possesso di titoli di studi finora non considerati dal CCNL 
vigente. Anche in questo caso, il “modello ENEL” di apprendistato si caratte-
rizza per l’alta personalizzazione di percorsi – elemento chiave per la struttu-
razione di apprendistati di qualità e rispondenti alle esigenze formative di gio-
vani e imprese – e il legame con l’inquadramento dei lavoratori, in ciò favorendo 
l’utilizzo dell’apprendistato quale periodo formativo utile non solo all’ingresso in 
azienda ma anche ai percorsi di carriera interni. 
  
Alcuni passaggi dell’accordo sono però poco chiari o comunque non in grado 
di rispondere ad eventuali dubbi operativi. Il riferimento è, ad esempio, alla disci-
plina del recesso, che suggerisce di rifarsi ai CFU acquisiti: elementi assenti nei per-
corsi ITS e nell’apprendistato di ricerca. Come gestire quindi l’eventuale licenzia-
mento, per “insuccesso formativo”, di apprendisti coinvolti in questi percorsi? An-
cora: la professionalità del tutor aziendale deve essere “adeguata e coerente” al profilo 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/INAPP_XVIII_Rapporto_Apprendistato_2019.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/INAPP_XVIII_Rapporto_Apprendistato_2019.pdf
http://www.fareapprendistato.it/
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formativo dell’apprendista, oppure al ruolo del tutor stesso, quindi richiedendo spe-
cifiche conoscenze pedagogiche e non solamente tecniche e professionali? Viene poi 
richiamata in più passaggi l’importanza di una verifica dell’andamento del percorso 
completato, utile alla valutazione dell’apprendista e al proseguo della sua carriera: non 
vi sono però informazioni su come tale verifica verrà realizzata, e da chi. A fronte di 
queste – limitate – mancanze, l’accordo si conferma comunque uno dei più 
innovativi per quanto riguarda la disciplina – peraltro a livello aziendale – 
dell’apprendistato di alta formazione e ricerca e la progettazione dei profili 
formativi dell’apprendistato professionalizzante. 
  

*** 
  
25 maggio 2021 – Riportiamo di seguito il commento di Giuseppe Capitani, Respon-
sabile Relazioni Industriali Country Italia di Enel Group 
  
Alcuni passaggi dell’accordo in commento sono formulati in modo sintetico, senza entrare nei dettagli 
operativi in quanto restano rimessi alla concreta azione aziendale (che nel caso di Enel può giovarsi 
di una consolidata esperienza maturata nel corso degli anni attraverso l’ampio ricorso all’apprendi-
stato professionalizzante e grazie all’introduzione già rodata del modello di apprendistato duale per 
il conseguimento di un diploma tecnico di istruzione secondaria superiore). In questa logica l’accordo, 
ad esempio, non si sofferma a lungo sulle specifiche caratteristiche del tutor, sulla cui figura l’azienda 
ha da sempre investito con estrema attenzione, progettando iniziative e interventi formativi mirati che 
valorizzano non solo le competenze tecniche , ma anche le modalità di approccio con il mondo giovanile 
e le capacità comunicative e relazionali. Parimenti restano sullo sfondo le modalità periodiche di 
verifica degli apprendimenti, che in Enel da sempre si realizzano attraverso strumenti e schede perio-
diche di valutazione degli apprendisti , che tengono conto non solo delle conoscenze/abilità riferite ai 
moduli indicati nei piani formativi , ma anche dei comportamenti/capacità (ad es. problem solving, 
lavorare in team, sensibilità alla safety, ecc.). Per quanto riguarda la disciplina del recesso relativa-
mente all’apprendistato di alta formazione si prevede, oltre alle classiche previsioni di cui all’art. 42, 
comma 4, d. lgs. n.81/2015, un richiamo all’art.30, comma 3, legge n. 183/2010 che riconosce 
alla contrattazione collettiva la possibilità di tipizzare ipotesi di giusta causa e di giustificato motivo 
oggettivo di recesso da parte dell’Azienda. In questa logica si colloca l’ipotesi di eventuale non supe-
ramento di un minimo di CFU entro i 12 mesi dall’assunzione (pari ad almeno al 30% di quelli 
necessari, a partire dall’assunzione, al conseguimento del titolo).
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I parametri innovativi di calcolo del Premio di Risultato 
nell’accordo integrativo di ASPI S.p.A.* 

 

di Davide Neri Africano 
 
 
 
In data 15 aprile 2021, i rappresentanti di Filt Cgil, Fit Cisl, Uiltrasporti, Sla 
Cisal e Ugl Viabilità hanno siglato con Aspi S.p.A. un accordo con l’obiettivo 
di definire il Premio di Risultato da corrispondere per il triennio 2022-2024. 
L’accordo si inserisce nel più generale panorama tracciato dall’art. 46, lett. b Ccnl per 
il personale dipendente da società e consorzi concessionari di autostrade e trafori, il 
quale prevede che la contrattazione di secondo livello sia titolare esclusiva per la de-
finizione delle erogazioni in materia di welfare aziendale, tra le quali viene ricompreso 
il Premio di Risultato. 
Il Ccnl di riferimento, infatti, intende individuare in termini meramente esemplificativi 
le linee guida secondo le quali la contrattazione di secondo livello può essere eserci-
tata, elencando solamente gli obiettivi il cui raggiungimento giustifica l’assegnazione 
di incentivi economici. La contrattazione aziendale risulta, quindi, soggetta a vincoli 
di carattere unicamente finalistico, ma conserva una piena ed esclusiva autonomia 
nell’individuazione degli indicatori che definiscono il Premio di Risultato, dei mecca-
nismi per il suo calcolo e dei relativi target di produttività. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’accordo concluso da Aspi S.p.A. è di tipo integrativo e ha come oggetto la 
fissazione di nuovi indicatori, di una nuova formula e di nuovi criteri di eroga-
zione che definiscano il Premio di Risultato per il triennio di riferimento. 
Le parti firmatarie godono di ampia autonomia nella determinazione di questi para-
metri. Tuttavia, ai fini della loro individuazione, è sempre necessario valutarne l’ido-
neità a perseguire le finalità stabilite dal relativo Ccnl, le quali permettono di apprez-
zare in maniera oggettiva il contributo dei dipendenti. Nello specifico, il Ccnl men-
ziona gli obiettivi di produttività, qualità, redditività, efficacia, innovazione ed effi-
cienza organizzativa. 
L’obiettivo dell’accordo è il miglioramento del rendimento economico e della com-
petitività aziendale, che può essere conseguito tramite l’erogazione di trattamenti re-
tributivi più favorevoli ai dipendenti qualora l’impresa raggiunga determinati target di 
produttività e innovazione. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 24 maggio 2021, n. 20. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/ab62e1c2d79ee4e8fa9083bf033a249a.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/24-maggio-2021-n-20/
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L’accordo vincola l’erogazione del premio al raggiungimento di una soglia di 
accesso per ciascuno dei seguenti quattro parametri: redditività, eccellenza 
operativa e digitalizzazione, sicurezza e qualità, sostenibilità. 
La redditività viene valutata sulla base del solo indicatore dell’EBIDTA, ossia il mar-
gine di profitto dell’impresa prima del pagamento di interessi finanziari, imposte, am-
mortamenti e delle svalutazioni. 
La sostenibilità dipende dal solo indicatore della riduzione delle emissioni di CO2. 
Aspi S.p.A. intende perseguire tale obiettivo ricorrendo all’installazione di nuovi im-
pianti fotovoltaici, di dispositivi LED agli imbocchi delle gallerie e programmando 
una serie di operazioni di rimboschimento per 150 ettari complessivi. 
I restanti parametri, invece, sono suddivisi in ulteriori indicatori, per ciascuno dei quali 
si prevede uno specifico target di risultato. Tra i vari indicatori spicca la voce “stru-
menti di digital transformation”, appartenente al parametro di eccellenza operativa e di-
gitalizzazione. Quest’ultima, infatti, manifesta l’intenzione dell’azienda di voler pre-
miare il ricorso a strumenti informatici e innovativi per lo svolgimento delle mansioni, 
nell’ottica di un recupero dell’efficienza da conseguire con la predisposizione di un 
piano di informatizzazione delle procedure. 
  
Il premio è direttamente collegato alle valutazioni di produttività eseguite nel 
triennio 2021-2023, nel corso del quale i quattro parametri individuati non ver-
ranno modificati né sostituiti. Tuttavia, per quanto riguarda i target e gli importi, 
l’accordo fissa solamente quelli relativi ai risultati conseguiti nell’anno solare 2021. 
Infatti, l’individuazione delle soglie di accesso al premio verrà rideterminata annual-
mente, nel corso di un incontro tra le parti firmatarie da organizzarsi entro il primo 
trimestre di ogni anno solare. In tal modo l’istituto risulta più flessibile e più facilmente 
adattabile a eventuali cambiamenti del mercato del lavoro e delle dinamiche aziendali. 
Si prevedono inoltre incontri con cadenza trimestrale tra le parti firmatarie con l’obiet-
tivo di verificare l’andamento tendenziale degli indicatori nonché incontri con cadenza 
semestrale per monitorare l’eventuale incidenza di variabili straordinarie che possono 
influenzare il raggiungimento dei target e l’indicatore EBIDTA. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Il premio verrà erogato in un’unica soluzione, ad aprile di ogni anno, subito 
dopo l’approvazione del bilancio da parte dell’azienda. La sua corresponsione è 
subordinata al raggiungimento del singolo risultato di accesso per ciascun indicatore, 
in modo che il mancato conseguimento di uno o più obiettivi non pregiudichi la pos-
sibilità di premiare con incentivi economici il raggiungimento di altri. Quindi, l’am-
montare annuale del premio sarà determinato dalla somma degli importi corrispon-
denti al livello di produttività raggiunto in riferimento a ciascun indicatore; di conse-
guenza, più alti saranno il rendimento economico e la competitività aziendale per cia-
scuna voce nell’anno di riferimento, maggiore risulterà il valore del premio. 
  
A seconda dei risultati raggiunti, il premio può essere corrisposto in tre diversi 
importi. Il primo corrisponde al cd. livello di accesso, ossia quella soglia di 
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rendimento minimo al di sotto della quale il premio non può essere erogato. 
Qualora invece sia raggiunta, il premio verrà corrisposto nella misura minore. L’im-
porto del premio aumenterà nel caso in cui si consegua il target di risultato, ossia 
quella soglia intermedia che l’impresa e le parti firmatarie hanno individuato come 
obiettivo per l’anno corrente. Infine, se la produttività aziendale risulti particolar-
mente elevata e si raggiunga il livello di over performance, l’ammontare del premio risul-
terà massimo. Aspi S.p.A. intende, infatti, incentivare i propri dipendenti prevedendo 
un Premio di Risultato che aumenta in proporzione al loro rendimento. 
Anche la rideterminazione degli importi verrà eseguita annualmente, nel corso dell’in-
contro in cui le parti firmatarie rivedono le soglie di risultato che consentono l’accesso 
al premio. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Nel complesso, l’accordo intende rinnovare l’istituto del Premio di Risultato 
subordinando una quota dello stesso al raggiungimento di obiettivi che carat-
terizzano il cambiamento socio-culturale in atto. L’aspetto maggiormente in-
novativo dell’accordo in esame è rappresentato dalla particolare attenzione che 
Aspi S.p.A. pone sulla necessità per l’impresa di perseguire politiche di soste-
nibilità e digitalizzazione. L’ammontare del premio, infatti, risulta condizionato 
tanto al raggiungimento di obiettivi di natura economica quanto alla realizzazione di 
un processo di modernizzazione delle procedure aziendali. Proprio al fine di monito-
rare l’implementazione del Premio di Risultato nel contesto culturale contemporaneo, 
le parti firmatarie intendono verificare periodicamente l’andamento degli indicatori e 
l’idoneità dell’accordo a regolare i rapidi e dinamici cambiamenti della realtà indu-
striale odierna. 
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Accordo Assicurazioni Cattolica:  
assistenza sanitaria, welfare e premio di risultato* 

 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
A seguito dell’incontro del 29 gennaio 2021 con l’Amministratore Delegato del 
Gruppo Cattolica, è stato intrapreso, nei mesi successivi, un lungo percorso di 
confronto tra l’azienda e le OO.SS, che ha portato alla stipula del contratto 
collettivo aziendale del 6 maggio 2021. Per quanto concerne la parte aziendale, 
tutte le società del Gruppo, indicate nel verbale, sono state rappresentate dalla Società 
Cattolica di Assicurazione SpA. I lavoratori sono stati invece rappresentati dalle sigle 
First Cisl, Fisac Cgil, Fna, Snfia e Uilca Uil. Come si evince dalle premesse del verbale, 
inizialmente, l’intento delle parti era di incontrarsi nell’arco del primo trimestre del 
2021 per analizzare l’andamento del quale istituto? e prevederne in tempo il rinnovo 
per l’erogazione del Premio di Risultato relativo all’anno 2022. Tuttavia, le parti hanno 
deciso di procedere direttamente al rinnovo del precedente contratto collettivo azien-
dale (CCA) che era stato previsto per l’intero biennio 2020-2021, fino al 31 dicembre 
di quest’anno (vedi verbale qui e il testo completo qui). Il rinnovo contrattuale ha 
stabilito una durata quinquennale, dal 1° gennaio 2022 al 31 dicembre 2026. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Le parti dichiarano che l’accordo si applica ai lavoratori in servizio alla data di sotto-
scrizione e al personale di nuova assunzione. I temi centrali del rinnovo sono in-
dividuati nell’assistenza sanitaria, nella riforma dell’istituto del premio di ri-
sultato (PdR) e nel welfare. In generale, la trattativa sembra essersi svolta con spirito 
di collaborazione, vista anche l’anticipazione del rinnovo in anticipo rispetto alla sua 
scadenza naturale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
L’assistenza sanitaria occupa una parte rilevante del rinnovo dell’accordo 
aziendale. In particolare, le parti stabiliscono che l’attivazione dell’integra-
zione dell’assistenza sanitaria di Gruppo per tutti i dipendenti dovrà avvenire 
per convenzionamento diretto, tenendo conto della richiesta delle OO.SS di 
mantenere il carattere volontario dell’adesione e di eleminare ogni franchigia 
o scoperti per le prestazioni interessate. A tale proposito, le Società si riservano di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 31 maggio 2021, n. 21. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/2019-09-18Cattolica-Accordo-sintesi-rinnovo.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/05/Cattolica-20191216-CIA_2020-21.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/31-maggio-2021-n-21/
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valutare l’impatto economico di questa richiesta di integrazione. Quanto appena indi-
cato viene applicato a tutti dipendenti delle società, ad esclusione dei funzionari e con 
l’eccezione di quelli a cui si applicavano differenti contratti collettivi aziendali. A que-
sti verrà riconosciuta la possibilità, entro il 30 novembre di ogni anno, di optare tra 
quanto accordato nel rinnovo o quanto previsto dal precedente trattamento, discipli-
nato dall’art. 38 del CCA 2020-2021. 
  
Per quanto concerne l’ultrattività legata all’assistenza sanitaria, il rinnovo del 
CCA dedica un punto agli impiegati ed ai funzionari con anzianità aziendale 
superiore ai 30 anni, arco temporale calcolato tenendo conto anche dell’even-
tuale permanenza nel Fondo di Solidarietà. A questi soggetti, oltre a quanto già 
previsto nel precedente contratto collettivo aziendale (CCA 2020-2021), viene rico-
nosciuto 1 anno ulteriore di ultrattività. Sempre sul fronte sanitario, l’accordo prevede 
che, a decorrere dal 1° gennaio 2022, venga attivata per tutti i dipendenti e relativi 
nuclei familiari una nuova copertura relativa al test di profilazione genomica. 
  
Il tema della tutela della salute viene trattato anche all’interno dell’art.24, dove 
si prevede che le visite mediche vengano effettuate presso strutture sanitarie 
convenzionate o, qualora queste non fossero in prossimità alla sede di lavoro, 
possano essere svolte presso altre strutture scelte in autonomia, avendo in ga-
ranzia il rimborso della spesa nel limite fissato. Inoltre, si evince che nel quadro 
del comune interesse per la salute dei dipendenti, le Società si impegnano ad adibire 
mansioni compatibili con l’eventuale diagnosi riscontrata nei dipendenti dal medico 
competente. Inoltre, si premette che non è solo dovere ma interesse precipuo 
delle Società adottare, nell’ambiente di lavoro, ogni misura necessaria, se-
condo le particolarità del lavoro, l’esperienza e la tecnica, per la tutela della 
salute, dell’integrità fisica e della personalità morale dei dipendenti”. Infine, 
viene fatta una precisazione relativa alla polizza sanitaria integrativa Fata, dicendo che 
è previsto il rimborso delle spese di trasporto anche in caso di utilizzo di mezzo pri-
vato. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Oltre al tema della tutela della salute e dell’assistenza sanitaria, il contratto 
collettivo aziendale prevede la riforma dell’istituto del premio di risultato, che 
nel CCA del 2020-2021 era composto da tre componenti di importo separate. 
Nella precedente versione, la corresponsione del Premio era in funzione del grado di 
raggiungimento dell’obiettivo aziendale di riferimento individuato nel Risultato Ope-
rativo del Gruppo relativo all’esercizio di pertinenza. In tal senso, l’obiettivo si consi-
derava raggiunto quando il rapporto tra risultato/utile operativo dell’esercizio cor-
rente e risultato/utile operativo dell’esercizio precedente risultava uguale o superiore 
a 1. A decorrere dal 1° gennaio 2022, per tutti i dipendenti in forza al 31 dicem-
bre 2021, il CCA vigente modifica il sistema attraverso la trasformazione delle 
tre componenti dell’importo in assegno “ad personam” non assorbibile. Per il 
personale già in forza, gli importi relativi al PdR verranno determinati in funzione 
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dell’inquadramento e della classe di anzianità in essere al 1° gennaio dell’anno di ero-
gazione. Per quanto riguarda il personale di nuova assunzione, invece, per il primo 
anno, verranno considerati inquadramento e classe determinati al momento dell’as-
sunzione, come previsto dalle tabelle riportate nell’accordo. La modalità di pagamento 
del premio di risultato viene individuata in un’unica elargizione con lo stipendio del 
mese immediatamente successivo alla data di approvazione del Bilancio consolidato 
annuale di Gruppo per l’esercizio precedente e seguirà la medesima regolamentazione 
attuata per le mensilità aggiuntive previste dal CCNL. Inoltre, l’accordo specifica 
come il premio dovrà essere commisurato anche all’eventuale regime di lavoro a 
tempo parziale e dovrà inoltre essere corrisposto al personale a tempo determinato e 
ai nuovi assunti, nonché a coloro con i quali dovesse verificarsi una cessazione del 
rapporto di lavoro, sempre in proporzione al servizio prestato. 
  
Il nuovo sistema di riferimento prevede che il premio di risultato venga deter-
minato in base ad un sistema a due quote (A e B), che rappresentano rispetti-
vamente l’80% e il 20% dell’importo totale. La quota A è definita in base al rispetto 
dell’indice Limite soft del Solvency II ratio, previsto dal sistema di propensione al 
rischio di Gruppo, come deliberato dal Consiglio di amministrazione della società ca-
pogruppo. Nello specifico, la quota verrà liquidata a condizione che il Solvency II 
ratio risulti maggiore o uguale al Limite soft stabilito. A questo riguardo, l’accordo 
precisa che nel caso in cui, durante l’anno di rilevazione, si dovesse verificare uno 
sforamento di tale limite, l’obiettivo relativo alla quota A si riterrà comunque superato 
qualora tale sforamento avvenga per un massimo di n. 1 volte nell’arco dei quattro 
trimestri dell’anno e a condizione che lo stesso venga recuperato entro il trimestre 
successivo. La quota B viene invece determinata in base alla fruizione delle ferie, nel 
rispetto delle seguenti condizioni: che tutti i giorni di ferie vengano fruiti entro l’anno 
di maturazione, salvo la possibilità di portarne all’anno successivo un numero mas-
simo cumulativo pari a 5 e che vi sia, a decorrere dal 2022 da parte di tutti i dipendenti 
che avevano un residuo di giorni di ferie e/o di permessi straordinari maturati e non 
ancora fruiti al 31 dicembre 2021, la fruizione di almeno un terzo dei giorni residui 
all’anno. La quota B – si specifica nell’accordo – sarà erogata solo in caso di eroga-
zione della quota A. 
  
Inoltre, l’accordo esplicita l’impegno delle parti a costituire un Osservatorio 
che abbia l’obiettivo di riunirsi con cadenza quadrimestrale per verificare l’an-
damento dell’istituto delle ferie, determinate la Quota B del Premio di risul-
tato. Questa viene intesa da azienda e sindacati come un salario variabile aziendale a 
tutti gli effetti, a cui si possono applicare i benefici fiscali e/o previdenziali previsti 
dalla normativa. Infine, il rinnovo dell’accordo individua un premio di risultato ag-
giuntivo, con importi ed obiettivi a scaglioni progressivi, per gli assunti dal 1° gennaio 
2022. In entrambi i casi, Il Premio di Risultato, su richiesta del dipendente interessato, 
potrà anche essere convertito in tutto o in parte in welfare. In tal caso il valore con-
vertito sarà incrementato del 20% e sarà attribuito come Flexible Benefits. 
  



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1282 

Per quanto riguarda le quote relative alle prestazioni di welfare, a decorrere dal 
1° gennaio 2024, è previsto un incremento di 100 euro e, a decorrere dal 1° gen-
naio 2025, un incremento di ulteriori 100 euro per i dipendenti. Anche in questo 
caso, l’accordo specifica come l’importo verrà commisurato anche all’eventuale re-
gime di lavoro a tempo parziale e verrà corrisposto anche al personale a tempo deter-
minato e ai nuovi assunti, nonché a coloro con i quali dovesse verificarsi una cessa-
zione del rapporto di lavoro in proporzione al servizio prestato. Inoltre, è prevista 
l’eliminazione di alcune tabelle Welfare previste dal precedente contratto, nello speci-
fico si tratta della tabella 37.2 e 37.3 del precedente accordo (vedi qui, art. 36). 
  
Infine, per quanto riguarda la modifica di altri istituti, a decorrere dal 1° gennaio 2022, 
l’importo del buono pasto passa da 7 euro a 7,50 euro. A partire dal 1° gennaio 2023 
sarà invece di 8,00 euro. Viene anche modificato l’articolo 19 del precedente CCA, 
prevedendo l’aumento di 1.000.000 euro, per un complessivo di 4.000.000, relativo al 
fondo per prestiti ai dipendenti. L’accordo prevede anche delle modifiche all’arti-
colo 21 del precedente CCA sulle semi-festività, ferie, festività abolite. In partico-
lare, è prevista l’aggiunta, alle 4 mezze giornate già previste, di ulteriori 2 mezze gior-
nate (complessivamente 1 giorno di ferie), utilizzabili senza alcun vincolo salvo du-
rante il periodo di chiusura d’esercizio. L’accordo esplicita, inoltre, la volontà delle 
parti di costituire una commissione ad hoc per affrontare l’argomento della 
mobilità sostenibile.  
  
Valutazione d’insieme 
  
L’intento principale delle parti sembra essere stato orientato ad un rafforza-
mento e ad un aggiornamento del sistema del premio di risultato, attraverso 
l’individuazione di due quote per la determinazione dell’importo totale, l’in-
dice Limite soft del Solvency II ratio (quota A) e la fruizione delle ferie (quota 
B), e quindi alla valorizzazione di forme di salario aziendale variabile. Inoltre, 
particolare attenzione è stata riservata ai temi della salute e dell’assistenza sanitaria, 
dimostrando il forte interesse delle parti a garantire il benessere e la prevenzione sui 
temi della salute per tutti i lavoratori. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Cattolica-20191216-CIA_2020-21.pdf
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CCNL Unionmeccanica:  
un rinnovo importante per guardare alla ripartenza* 

 

di Dario Frisoni 
 
 
 
Il 26 maggio 2021 è stata sottoscritta da Confapi Unionmeccanica e da Fim, Fiom, 
Uilm l’Ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL Unionmeccanica Confapi per 
le lavoratrici e i lavoratori addetti alla piccola e media industria metalmeccanica, orafa 
ed alla installazione di impianti. Questo accordo si pone sulla scia di quello firmato a 
febbraio da Federmeccanica, Assistal e dalle OOSS, anticipando di pochi giorni quello 
relativo alle cooperative metalmeccaniche, a conferma del positivo momento che 
stanno attraversando le relazioni industriali nel settore metalmeccanico in questo 
2021. 
  
L’ipotesi di accordo, sottoscritta sette mesi dopo la scadenza del precedente CCNL, 
scadrà il 31 dicembre 2024, data scelta anche per ridurre la distanza temporale tra il 
termine dei due CCNL dell’industria metalmeccanica, come affermato dalla Uilm. 
  
La prima innovazione di questo accordo è costituita dall’ampliamento del campo 
di applicazione del contratto, ora comprendente anche le aziende che producono 
veicoli ad alimentazione elettrica e componenti, rispecchiando fedelmente una ten-
denza che sta prendendo sempre più piede nel mercato automotive. 
  
Le altre principali novità riguardano il sistema di inquadramento, il tema della 
violenza di genere, il lavoro agile e l’introduzione dei break formativi. 
  
Parte economica 
  
Entrando nel merito della parte economica del rinnovo, sul piano dei minimi ta-
bellari, le parti hanno previsto degli aumenti retributivi pari al 5,66% su tutti i livelli, 
inglobando l’indice IPCA – che rimane il riferimento per l’incremento dei trattamenti 
di trasferta e di reperibilità – e tenendo in considerazione l’Accordo Interconfederale 
del 26 luglio 2016. Viene inoltre inserita una clausola per la quale, nel caso in cui 
l’IPCA producesse aumenti superiori a quelli concordati, per definire il quantum 
dell’aumento contrattuale occorre fare riferimento ai valori reali. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 7 giugno 2021, n. 22. 
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Gli aumenti retributivi così definiti scatteranno ogni primo giugno fino al 2024 e sono 
pari, per la vigenza contrattuale, a 93,05€ complessivi per la terza categoria, 104€ com-
plessivi per la quinta categoria e 119,64€ per la settima. 
 
Sempre relativamente alla parte economica, le parti hanno agito sulla quota di flexible 
benefits che ogni azienda dovrà mettere a disposizione dei lavoratori, prima pari a 
150 euro annui e dal 2022 pari a 200, nonché sul contributo aziendale per l’assistenza 
sanitaria integrativa, regolata dal fondo EBM Salute, che viene elevato da 60 a 96 
euro. A corollario di ciò, viene inserita una nota a verbale nella quale le Parti si impe-
gnano a richiedere ad EBM Salute di valutare l’estensione della copertura assicurativa 
anche ai pensionati con oneri a loro carico. 
  
Parte normativa 
  
Per quanto riguarda la parte normativa, una prima importante novità riguarda i 
cambi di appalto: la nuova disciplina prevede ora che vi sia un esame congiunto, in 
caso di cessazione di appalto con modifiche contrattuali, per cercare di armonizzare 
le esigenze organizzative con il mantenimento dei livelli occupazionali. 
  
Per quanto riguarda la classificazione del personale, sulla scia di quanto fatto dalle 
OOSS con Federmeccanica e Assistal, le Parti hanno definito la costituzione di una 
Commissione Nazionale sull’Inquadramento Professionale. Lo scopo di questo or-
gano è quello di aggiornare il sistema di inquadramento previsto per il comparto, pre-
cisando che esso non dovrà comportare né perdite né vantaggi per le aziende e per i 
lavoratori. 
  
In attesa della definizione delle modalità di funzionamento e composizione di tale 
Commissione, le parti hanno deciso di intervenire fin da subito sulla prima categoria. 
Tale livello viene ora riservato unicamente a “inservienti e simili”, mentre i lavoratori 
che svolgono attività produttive semplici per le quali non servono conoscenze pro-
fessionali ma solamente un breve periodo di pratica dovranno essere inquadrati nella 
2° categoria a decorrere dal 1° ottobre 2021. 
  
Stesso dicasi per i lavoratori che svolgono attività manuali semplici non direttamente 
collegate al processo produttivo, per i quali la nuova disciplina decorrerà dal 1° gen-
naio 2023. 
  
A questo proposito, le Parti si curano di specificare che tale cambiamento non influirà 
sulla disciplina dell’apprendistato, lasciata immutata, con riferimento al caso del gio-
vane con inquadramento finale pari alla terza categoria e iniziale alla prima. 
  
Inoltre, viene introdotto un articolo dedicato al lavoro agile, nel quale si rimanda alle 
norme previste dal D. Lgs. n. 81/2017 e si fa riferimento al diritto alla disconnessione. 
Ciò detto, si precisa che il lavoratore deve essere contattabile e reperibile durante il 
proprio orario di lavoro, nel rispetto di quest’ultimo e/o degli accordi tra le parti. 
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Questa novità rappresenta un primo segnale dell’impatto che la pandemia ha avuto su 
questo rinnovo. Lo stesso si può dire anche in merito all’articolo dedicato alla contra-
zione temporanea di lavoro, nel quale si fa riferimento ai nuovi strumenti introdotti 
nell’ordinamento quali il contratto di espansione e il Fondo nuove competenze al 
fine di “tutelare e implementare le competenze per gli occupati”. 
  
Inoltre, piccole modifiche sono state apportate anche per quanto riguarda la banca 
ore, le ferie collettive e il trattamento di malattia, relativamente alla gestione dello 
strumento e al momento della comunicazione delle seconde. 
  
Sul versante formativo, è stato confermato il diritto soggettivo alla formazione con-
tinua, pari a 24 ore nel triennio. Data la contrazione dell’attività lavorativa dovuta alla 
pandemia, è stata prevista una finestra temporale valida fino al 31 dicembre 2021 entro 
la quale chi non ha usufruito completamente del monte ore per il triennio precedente 
può recuperare lo spettante. 
  
Un altro nuovo articolo introdotto in questo rinnovo è quello dedicato alle misure per 
le donne vittime di violenza di genere, traente ispirazione dall’Intesa sulle molestie 
e la violenza nei luoghi di lavoro siglata a livello interconfederale da Confapi e Cgil, 
Cisl, Uil, del quale riprende i contenuti. Tra le misure introdotte, le lavoratrici interes-
sate hanno diritto a un periodo di astensione retribuita dal lavoro di ulteriori tre mesi 
rispetto a quelli già previsti dal D. Lgs. n. 80/2015, oltre alla facoltà di richiedere un 
part-time (o altre forme di flessibilità oraria e/o di lavoro agile) per un periodo fino a 
12 mesi e alla possibilità di richiedere il trasferimento alle medesime condizioni eco-
nomiche e normative in caso vi siano più sedi lavorative. 
  
A ciò si aggiunge una dichiarazione da sottoscrivere da parte delle imprese, ai sensi 
dell’intesa precedentemente richiamata, nella quale viene sottolineata l’inaccettabilità 
di molestie e violenza. 
  
Infine, le Parti hanno predisposto e firmato un’intesa per lo svolgimento di cosiddetti 
“break formativi” (allegato 1), definiti come una “metodologia innovativa di forma-
zione dei lavoratori” che si svolge direttamente all’interno dei reparti durante l’orario 
di lavoro, con un focus sul miglioramento continuo per quanto riguarda la salute e la 
sicurezza nei luoghi di lavoro. 
  
Questi incontri sono tenuti da un docente affiancato da preposto e Rls, hanno durata 
breve (15-30 minuti) e sono finalizzati a rafforzare e integrare l’addestramento, non-
ché validi ai fini dell’aggiornamento del lavoratore su questi temi (se il docente è in 
possesso dei requisiti di cui al Decreto 6 marzo 2013). 
  
Parte obbligatoria 
  
Il sistema informativo a livello aziendale previsto dal D. Lgs n. 25/2007, decreto 
attuativo di una direttiva europea che istituisce un quadro generale relativo all’infor-
mazione dei lavoratori, recepito nel CCNL al Capitolo I punto D, viene previsto ora 
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anche per le aziende che occupano più di 35 dipendenti, qualora siano presenti le 
RSU in azienda, mentre prima questo era previsto unicamente per i datori di lavoro 
che occupassero più di 50 collaboratori, come da decreto legislativo sopra richiamato. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il presente rinnovo è sicuramente figlio del contesto nel quale è stato siglato: 
tanti sono i riferimenti alle problematiche e ai temi di attualità in questo periodo, an-
che – ma non solo – in seguito alla pandemia. A questo si possono ascrivere le inno-
vazioni in materia di lavoro agile, violenza di genere ma anche l’estensione del campo 
di applicazione. 
  
Le novità in tema di formazione e di sistema di inquadramento, invece, arrivano sulla 
scia di quanto già fatto dalle OOSS con il rinnovo Federmeccanica-Assistal di feb-
braio, ossia con un’attenzione sempre maggiore alla formazione continua e soprat-
tutto con la consapevolezza che i vecchi sistemi di classificazione del personale siano 
ormai obsoleti e non più in grado di fotografare la situazione attuale del mercato del 
lavoro, né di valorizzare le competenze dei lavoratori. 
  
La reazione delle Parti sociali, sia lato datoriale che sindacale, è stata pressoché una-
nime nel sottolineare il miglioramento portato da questo rinnovo, arrivato peraltro 
dopo un periodo di vacanza contrattuale relativamente breve, mettendo in risalto oltre 
all’aumento dei minimi, le novità in materia di welfare, sicurezza e sanità integrativa. 
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Welfare e sicurezza sul lavoro  
nell’accordo integrativo di Titan Italia* 

 

di Davide Neri Africano 
 
 
 
In data 4 maggio 2021, è stato concluso l’accordo integrativo aziendale di Titan 
Italia S.p.A., destinato a operare dalla data di sottoscrizione dello stesso fino 
al 31 dicembre 2024. L’accordo costituisce il risultato finale di una serie di in-
contri preparatori, alcuni dei quali organizzati già nell’anno precedente alla 
sua entrata in vigore. Le parti firmatarie sono i rappresentanti di Titan Italia S.p.A. 
e la RSU dello stabilimento produttivo di Finale Emilia. Inoltre, nel corso delle trat-
tative, vi sono stati interventi da parte di Fiom-Cgil, Fim-Cisl e dell’USB di Modena. 
L’alta partecipazione di rappresentanze sindacali agli incontri preparatori evidenzia 
l’intenzione delle parti firmatarie di riproporre, come già avvenuto in occasione dei 
precedenti rinnovi contrattuali, il cd. “modello partecipativo e negoziale”, caratteriz-
zato da un costante ed esaustivo scambio di informazioni tra i soggetti del contratto; 
modello che si sostanzia nello stesso accordo integrativo dal momento che Titan Italia 
S.p.A. e le RSU si obbligano a incontrarsi periodicamente (più precisamente, almeno 
ogni 15 giorni) al fine di osservare i risultati dell’implementazione del contratto e di-
scutere in merito al raggiungimento degli obiettivi da esso proposti. 
L’accordo in esame intende rinnovare le parti economica e normativa del precedente 
contratto integrativo aziendale, da un lato sviluppando i rinvii contenuti nel Ccnl di 
riferimento e, dall’altro, prevedendo deroghe di maggior favore per i dipendenti 
dell’azienda. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Il contratto in analisi si configura come accordo integrativo e le sue previsioni si oc-
cupano di regolare diversi aspetti del rapporto di lavoro dei dipendenti di Titan Italia 
S.p.A., a volte introducendo deroghe migliorative rispetto alla disciplina nazionale, 
altre volte coltivando nel dettaglio i rinvii che il Ccnl dell’Industria Metalmeccanica 
rimette all’autonomia collettiva di secondo livello e movendosi all’interno dei limiti 
tracciati da quest’ultimo, confermando la propria relazione di interdipendenza dalla 
contrattazione di primo livello. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 14 giugno 2021, n. 23. 
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L’accordo contiene alcuni elementi di innovazione rispetto alla disciplina na-
zionale, sviluppati in base a diversi nodi normativi e gestionali. 
Il primo gruppo di interventi riguarda la materia dei contratti non standard, individuati 
nei contratti a tempo determinato e a tempo parziale. Innanzitutto, nell’articolo dedi-
cato alle assunzioni a tempo determinato (ivi incluse anche quelle con contratto di 
somministrazione), l’accordo prevede che, qualora il lavoratore abbia intrattenuto con 
Titan Italia S.p.A. un rapporto di lavoro subordinato per almeno 18 mesi consecutivi, 
allora egli maturerà automaticamente il diritto all’assunzione a tempo indeterminato, 
che potrà essere fatto valere in ogni momento successivo alla maturazione dello 
stesso; parimenti, anche il limite di durata massima di 24 mesi non consecutivi viene 
abbassato a 18 mesi. Ciò significa che, per i soli dipendenti dell’impresa firmataria, il 
diritto all’assunzione a tempo indeterminato maturerà con 6 mesi di anticipo rispetto 
a quanto avviene nelle restanti realtà aziendali, configurandosi tale previsione quale 
deroga di maggior favore disposta dalla contrattazione di secondo livello. 
  
Un ulteriore e importante intervento viene eseguito in materia di conversione 
del contratto a tempo pieno in contratto part time. A riguardo, oltre alle canoni-
che causali già previste dalla legge (e interamente richiamate dall’accordo in esame), il 
contratto sottoscritto da Titan Italia S.p.A. aggiunge la possibilità per i dipendenti 
dell’azienda di richiedere la predetta conversione in caso di comprovata necessità di 
accudire i figli, senza bisogno di assistenza medica, fino al compimento dei 16 anni di 
età, così estendendo il limite previsto dal Ccnl che si riferisce ai soli genitori di figli 
minori di 13 anni. La disciplina di secondo livello, quindi, intende garantire una mag-
giore flessibilità ai dipendenti dell’azienda, qualora la necessità di accudimento del fi-
glio persista anche oltre i 13 anni dello stesso. 
  
Il secondo gruppo di interventi concerne l’ambito della formazione professio-
nale dei dipendenti anche con specifico riferimento al tema della sicurezza sul 
lavoro. Se il Ccnl già garantisce per il triennio 2020-2022 un minimo di 24 ore annuali 
obbligatorie di formazione in materia di sicurezza sul lavoro e ambiente, nonché di 
conoscenze e competenze professionali, l’accordo integrativo in esame eleva il limite 
minimo a 32 ore annuali. A ciò si aggiunge la costituzione di un’apposita Commissione 
aziendale per la formazione professionale, alla quale vengono affidati i compiti di age-
volare l’impresa nell’affrontare le trasformazioni tecnologiche e la rivoluzione digitale 
in atto e di monitorare la preparazione di ciascun dipendente sui temi sopra richiamati. 
È opportuno sottolineare come, sebbene ai sensi dell’art. 6, terzo comma, Ccnl l’isti-
tuzione della suddetta Commissione sia obbligatoria solamente nelle imprese che con-
tano più di 1000 dipendenti, Titan Italia S.p.A. abbia deciso di introdurre l’istituto 
anche nella propria realtà aziendale, pur non raggiungendo il predetto requisito di-
mensionale. L’accordo prevede, altresì, la fissazione di due incontri annuali con i la-
voratori. Il primo, da tenersi entro il mese di aprile, è finalizzato a definire il pro-
gramma formativo dei dipendenti e, al termine dello stesso, l’azienda consegnerà a 
coloro che ne facciano richiesta un certificato di avvenuta formazione. Il secondo, da 
fissare indicativamente entro il mese di maggio e su proposta della RSU, ha lo scopo 
di verificare con i rappresentanti dell’azienda l’inquadramento dei dipendenti. 
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Inoltre, l’articolato contrattuale conferma l’interesse, già reso pubblico da Ti-
tan Italia S.p.A., di perseguire l’obiettivo “Zero Infortuni”, che l’impresa in-
tende raggiungere con l’adozione di azioni di potenziamento dei piani di for-
mazione e addestramento e con la predisposizione di programmi elaborati con 
la partecipazione dei RLS e del Comitato di Sicurezza aziendale. L’idea di fondo 
è quella di coinvolgere attivamente nelle attività di messa in sicurezza dei luoghi di 
lavoro anche i singoli lavoratori e non solamente le già note figure preposte alla tutela 
della salute. 
Inoltre, date le dimensioni aziendali di Titan Italia S.p.A., opereranno automatica-
mente le disposizioni applicabili alle imprese che contano almeno 200 dipendenti, 
contenute nell’art. 1 del titolo V del Ccnl. In particolare, quest’ultimo prevede che 
ciascun lavoratore partecipi a un minimo di due incontri annuali in materia di sicu-
rezza e salute, finalizzati a illustrare ed esaminare eventuali fattori di rischio e criticità 
di locali e strumenti aziendali e a prospettare le relative, possibili soluzioni. In ag-
giunta, Titan Italia S.p.A. si impegna a organizzare un’azione formativa ulteriore e 
relativa alle sfide imposte dalla pandemia in atto. Sempre al fine di formare nella ma-
niera più completa i lavoratori sui temi di sicurezza e salute, l’impresa autorizzerà lo 
svolgimento di un’ora aggiuntiva annuale di assemblea retribuita, nel corso della quale 
saranno approfondite le tematiche più sensibili. 
Il contratto, infine, richiede che le previsioni in materia di sicurezza e formazione 
professionale debbano essere applicate anche da eventuali aziende appaltatrici nei 
confronti dei propri dipendenti, pena la revoca dell’appalto. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Anche il trattamento retributivo e gli aspetti di welfare vengono fortemente 
sviluppati nell’accordo integrativo di Titan S.p.A. 
In primo luogo, per quanto concerne la disciplina delle assenze, il contratto aziendale 
prevede la possibilità per i dipendenti di fruire di un massimo di 24 ore annuali di 
permessi retribuiti per sottoporsi a visite mediche specialistiche e accertamenti sani-
tari. Inoltre, qualora le esigenze sanitarie del dipendente lo costringano ad assentarsi 
dal lavoro per un totale superiore alle 24 ore annuali garantite dal contratto, l’azienda 
potrà concedere la possibilità di estendere l’ammontare complessivo dei permessi frui-
bili in relazione alle necessità del singolo occupato. È, in ogni caso, condizione im-
prescindibile che il lavoratore ne faccia specifica richiesta, corredando la domanda 
con la documentazione che comprovi l’avvenuto controllo medico. 
  
L’accordo riconosce, inoltre, la possibilità per i lavoratori di richiedere 
all’azienda, nella normale percentuale di assenza e di permessi annuali retri-
buiti maturati, giorni di ferie o di permesso retribuito in occasione di rilevanti 
festività religiose. Al fine di goderne, occorre che il lavoratore dia preavviso della 
propria intenzione di ricorrervi almeno 15 giorni prima dell’effettivo momento di frui-
zione. L’azienda, invece, si impegna a rispondere alla richiesta nel termine di 5 giorni 
dal ricevimento della stessa. 
Non solo: in caso il lavoratore venga colpito da una delle malattie gravi e certificate 
di cui all’art. 9 del contratto integrativo, egli avrà diritto a percepire un’indennità pari 
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al 100% della retribuzione per i primi 365 giorni di assenza e pari all’80% della stessa 
per il restante periodo. A riguardo, il Ccnl non contiene norme specifiche, ma si limita 
a rimettere la regolamentazione del relativo trattamento economico a quanto previsto 
dalle leggi di riferimento o dalle disposizioni più favorevoli introdotte dalla contratta-
zione di secondo livello. Infine, sempre qualora il dipendente sia colpito da una delle 
predette patologie, non troveranno applicazione nei suoi confronti le norme di legge 
sul comporto; infatti, egli avrà diritto a conservare il posto di lavoro fino al supera-
mento del periodo di convalescenza. 
  
In secondo luogo, viene accuratamente rimodellata la disciplina relativa alle 
eventuali anticipazioni del TFR. Se, da un lato, il Ccnl esegue un pieno rinvio 
a quanto previsto dall’art. 2120 c.c., dall’altro, l’accordo integrativo introduce 
una serie di disposizioni per agevolare i dipendenti nell’ottenimento delle re-
lative somme. Infatti, i dipendenti di Titan Italia S.p.A. possono richiedere l’antici-
pazione del 70% del TFR maturato fino al momento della richiesta qualora abbiano 
maturato presso l’azienda un’anzianità di servizio non inferiore a 5 anni. Al contrario, 
la legge richiede un’anzianità di almeno 8 anni presso lo stesso datore per poter bene-
ficiare di tale possibilità. Inoltre, l’accordo in esame permette ai lavoratori di effettuare 
la relativa richiesta fino a un massimo di due volte nel corso del rapporto. Invece, l’art. 
2120 c.c. dispone che l’anticipazione possa essere goduta non più di una volta nel 
corso della durata dell’intero contratto di lavoro. 
  
Le parti firmatarie sono intervenute altresì sull’elenco delle situazioni a fronte 
delle quali può essere richiesta l’anticipazione del TFR. Infatti, mentre il codice 
civile prevede che essa possa essere domandata esclusivamente qualora il lavoratore 
debba affrontare spese sanitarie per terapie e interventi straordinari riconosciuti dalle 
competenti strutture pubbliche o in caso di acquisto della prima casa di abitazione per 
sé o per i figli, imponendo al richiedente di fornire la relativa documentazione con 
atto notarile, l’accordo integrativo aggiunge a questo elenco una serie di circostanze. 
I dipendenti di Titan Italia S.p.A. possono, infatti, richiedere l’anticipazione del TFR 
non solo nei due casi già previsti dalla legge, ma anche qualora debbano sostenere 
spese di istruzione (proprie o per i figli), spese di ristrutturazione della prima casa 
(propria o dei figli), spese per eventi luttuosi che hanno colpito loro o i propri con-
giunti, spese di matrimonio (proprie o per i figli) e, infine, spese dovute a “ulteriori 
esigenze”. Quest’ultima voce è particolarmente degna di nota, poiché estende la fa-
coltà di richiedere l’anticipazione del TFR a fronte di qualsiasi situazione nella quale 
il dipendente abbia necessità di disporre immediatamente di una determinata somma 
di denaro. Tuttavia, in tal caso, l’ammontare massimo che potrà esser corrisposto sarà 
pari al 30% del totale maturato fino al momento della richiesta e non al 70% dello 
stesso, come invece accade negli altri casi di anticipazione. 
  
Da ultimo, l’accordo integrativo si occupa di disciplinare i parametri di calcolo 
del premio di risultato, dal momento che il Ccnl richiede che l’istituto venga 
regolato esclusivamente dalla contrattazione di secondo livello. Tuttavia, è fatto 
obbligo per i soggetti firmatari degli accordi aziendali di individuare come parametri 
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di calcolo del premio di risultato esclusivamente quelli che abbiano come dato di rife-
rimento i risultati economici conseguiti dall’azienda. Quindi, diversamente da quanto 
accade in altre realtà industriali, il premio di risultato rimane vincolato alla sola pro-
duttività dello stabilimento, ma non ad altri indicatori, quali la digitalizzazione e la 
sostenibilità. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il contratto sottoscritto da Titan Italia S.p.A. rappresenta un accordo integra-
tivo ricco, che interviene su un ampio spettro di istituti della realtà industriale 
di applicazione. Emergono, nel complesso, alcuni aspetti sui quali le parti fir-
matarie hanno deciso di porre maggiore attenzione. 
In primo luogo, viene accuratamente sviluppato il tema della formazione professio-
nale, soprattutto per quanto riguarda il campo della sicurezza e salute sui luoghi di 
lavoro. Infatti, con particolare riferimento anche alle problematiche legate alla pande-
mia in atto, Titan Italia S.p.A. ha accolto positivamente la proposta di implementare 
programmi formativi ulteriori per salvaguardare la salute fisica e la personalità morale 
dei dipendenti e cercare di prevenire il più possibile episodi che possano danneggiarli. 
Il mezzo più efficace per il conseguimento di tale risultato viene individuato nella 
puntuale e completa formazione di tutti i dipendenti sul tema, ivi inclusi quelli non 
preposti alla gestione delle relative problematiche. Titan Italia S.p.A. ha, quindi, deciso 
di applicare un modello di sicurezza partecipato nel quale anche i singoli dipendenti 
collaborano attivamente e consapevolmente allo stesso procedimento di messa in si-
curezza dei luoghi aziendali, senza rimettere la rilevazione delle criticità ai soli RLS, 
RSPP e al Comitato di Sicurezza aziendale. 
  
In secondo luogo, l’impresa pone una specifica attenzione nei confronti 
dell’andamento economico dell’unità produttiva e al trattamento retributivo 
dei dipendenti. Tale dato emerge non solo in riferimento ai temi di permessi retri-
buiti e TFR, relativamente ai quali la disciplina aziendale risulta notevolmente miglio-
rativa rispetto a quella di cui al Ccnl, ma anche in materia di premio di risultato, poiché 
la sua erogazione viene vincolata al raggiungimento di determinati target di produtti-
vità e redditività. Le parti firmatarie hanno quindi deciso di concentrare le loro atten-
zioni sugli aspetti economici e di risultato dell’attività aziendale. Non vi è, invece, al-
cun accenno ad aspetti maggiormente interdisciplinari, quali sostenibilità e digitalizza-
zione. 
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L’ampio ed equilibrato rinnovo aziendale in Leonardo* 
 

di Giacomo Pigni 
 
 
 
Il 21 maggio 2021 è stata sottoscritta l’ipotesi di accordo di rinnovo del con-
tratto integrativo aziendale tra la Società Leonardo S.p.A., anche in nome e per 
conto delle Società dalla stessa controllate, e le OO.SS. Fim – Cisl, Fiom – Cgil, 
Uilm – Uil, insieme a una delegazione di RSU. L’azienda è stata assistita nella 
trattativa da Unindustria Roma. L’ipotesi di accordo sottoscritta mostra una ampiezza 
tematica non trascurabile dovuta anche al fatto che in questa intesa le Parti recepi-
scono e armonizzano accordi passati. Il contesto nel quale arriva a conclusione questa 
trattativa è sicuramente particolare per due ragioni. Innanzitutto, la firma ha come 
sfondo la pandemia da COVID-19 e soprattutto le conseguenze, differenziate tra i 
vari settori di competenza, del contesto post-pandemico che si sta affacciando. In 
particolare, il Gruppo Leonardo è conscio del suo ruolo come attore protagonista 
nello sviluppo della ripresa post-pandemica attraverso le risorse stanziate con il Piano 
Nazionale di Ripresa e Resilienza, attraverso il quale si punterà a recuperare il ritardo 
dal punto di vista digitale ed infrastrutturale del Paese. In secondo luogo, la contrat-
tazione integrativa viene rinnovata a pochi mesi dal rinnovo del CCNL Metalmecca-
nici, fatto che, ovviamente, incide direttamente sulla disciplina collettiva. A proposito, 
all’interno dell’accordo viene chiarito che le indicazioni relative al sistema inquadra-
mentale del CCNL del 2016 dovranno fare riferimento a quanto definito in sede di 
ultimo rinnovo. All’interno di questo contesto di trasformazioni le Parti intendono, 
anche attraverso questa intesa, procedere su tra linee di azione: “ascolto e feedback” 
della popolazione aziendale in modo da aumentarne il grado di partecipazione; “for-
mazione continua dei collaboratori” in modo da coniugare la crescita professionale 
con il raggiungimento degli obiettivi aziendali; “confronto tra le parti” come forma di 
coinvolgimento di tutti i soggetti chiamati a cooperare, nei rispettivi ruoli, allo svi-
luppo del Gruppo. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Come detto, questa intesa rientra in una tipologia di ipotesi di accordo per il 
rinnovo del contratto integrativo aziendale. La trattativa è stata lunga e accidentata 
anche e soprattutto dalla pandemia, essendo iniziata nel maggio 2019. Trattandosi di 
una ipotesi di accordo, le Parti stabiliscono che l’intesa dovrà essere validata dalla 
consultazione certificata delle OO.SS. e, in caso di esito positivo, produrrà la sua ef-
ficacia dal 1 giungo 2021 al 31 dicembre 2022. L’oggetto dell’intesa è tanto ampio 
quanto coerente con l’importanza della realtà aziendale che si prefissa di regolare ed 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 21 giugno 2021, n. 24. 
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infatti abbraccia la regolamentazione delle relazioni industriali (sezione I), degli istituti 
economici (sezione II), del rapporto di lavoro (sezione III). Per cercare di compiere 
una sintesi efficace del contenuto dell’accordo si procederà rispettando questa divi-
sione, dando ad alcuni argomenti uno spazio a sé stante. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
La prima sezione dell’accordo è dedicata alla definizione del complesso si-
stema di relazioni industriali che si sviluppa in tre componenti principali: in-
formazione e consultazione, bilateralità e comitati paritetici, negoziazione. In 
particolare, il sistema di informazione e consultazione si struttura su tre livelli: il livello 
centrale o di Gruppo (che opera principalmente attraverso un Osservatorio Strategico 
deputato a coinvolgere le parti sociali nell’evoluzione e nello sviluppo del gruppo), e 
il livello locale cioè aziendale/di sito/di business unit (che si traduce in una condivisione 
delle più importanti linee strategiche di carattere produttivo, commerciale e organiz-
zativo della realtà aziendale locale). Tale struttura ovviamente si ritrova anche nello 
sviluppo della negoziazione. In particolare le Parti riconoscono al livello centrale la 
discussione di importanti materie quali, tra le più importanti, le relazioni sindacali, la 
struttura generale del PDR, i programmi di formazione, le politiche di welfare, lo svi-
luppo del sistema inquadramentale. Ai livelli aziendali e di sito è demandato il compito 
di declinare queste tematiche nelle realtà più specifiche il che porta, ad esempio, il 
livello aziendale a disciplinare i modelli orari e il livello di sito ad articolare i suoi servizi 
specifici. Questo impianto è sostenuto anche dalla presenza di sistemi di confronto 
paritetico come il Comitato paritetico di Gruppo per le Pari Opportunità e la Diver-
sity, il Comitato Safety, il Comitato per i processi industriali a livello di sito e il CAE. 
È ovvio che un sistema di relazioni industriali di tale portata necessiti di un coordina-
mento tra i livelli negoziali che viene condotto attraverso l’“Organismo Nazionale di 
Coordinamento tra i livelli”, il quale ha il compito di armonizzare gli accordi ed inter-
venire per risolvere complessità negoziali locali. Inoltre è necessario segnalare la pre-
senza di due coordinamenti delle RSU (uno nazionale e uno di divisione/azienda) ai 
membri dei quali è riconosciuto un monte ore aggiuntivo di permessi. Infine, non si 
deve trascurare la definizione di una precisa procedura di raffreddamento che, se non 
conclusa positivamente, porterà alla redazione di un verbale condiviso che espliciti a 
tutti i dipendenti le motivazioni di entrambe le Parti. 
  
Lasciando la trattazione della sezione II, dedicata al sistema premiante, al 
prossimo paragrafo, è necessario concentrarsi sull’esposizione della disciplina 
collettiva dedicata alla regolamentazione del rapporto di lavoro. In primo luogo, 
le Parti dedicano uno spazio importante all’addestramento, alla formazione e alla cre-
scita professionale. Il ruolo strategico che il Gruppo Leonardo riconosce alla forma-
zione si denota innanzitutto dalla predisposizione di un sistema di governance dei 
percorsi formativi facente capo ad una Commissione Paritetica permanente, che ha il 
compito di condividere i fabbisogni formativi, verificare la coerenza delle iniziative, 
di monitorarne l’andamento e valutarne l’esito in termini di efficacia. Passando al con-
tenuto, il Gruppo Leonardo predispone dei pacchetti formativi rivolti a tutta la platea 
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aziendale, che verranno erogati o su iniziativa aziendale a valle di processi di valuta-
zione oppure su iniziativa del singolo. Inoltre sono previsti dei percorsi formativi ri-
volti specificamente a giovani e a lavoratori di alta professionalità (ex 6° categoria). 
Inoltre, il testo contrattuale esprime la conferma dell’impegno delle Parti in materia 
di certificazioni professionali e di tracciamento dei percorsi formativi attraverso il li-
bretto formativo. 
  
Successivamente le Parti si dedicano a regolamentare degli istituti di tipo or-
ganizzativo come la reperibilità, gli orari flessibili e lo smart working. Rispetto 
al primo istituto, è previsto che la reperibilità sia attivabile per garantire una necessaria 
tempestività di intervento, previa definizione, con un anticipo di circa 10 giorni, 
dell’articolazione dei turni e delle unità interessate. Inoltre, facendo riferimento all’art. 
6, Sezione IV, Titolo III del CCNL, è definita anche la disciplina relativa al tratta-
mento retributivo. In seguito, sempre nell’ambito organizzativo, è necessario citare la 
previsione in base alla quale si riconosce ad ogni realtà aziendale la possibilità di pro-
cedere alla definizione di meccanismi di flessibilità oraria in ingresso e in uscita. Inol-
tre, ai dipendenti inquadrati fino alla ex 6° categoria sono riconosciute 16 ore di per-
messi a recupero, su base mensile (24 per i lavoratori ex 7° e 8° categoria). Questa 
flessibilità a recupero, che può essere sviluppata nel limite di 2 ore, può cumularsi alla 
flessibilità riconosciuta a livello aziendale e di sito. Un’altra importante forma di fles-
sibilità organizzativa, che è annoverata dalle Parti anche tra le misure di welfare, è 
rappresentata dallo smart working. Rispetto a questa materia si nota un’azione svilup-
pata su un doppio binario: da un lato le Parti si impegnano a definire gli elementi 
essenziali di una disciplina definitiva (cioè comprensiva di pianificazione della gior-
nata, definizione delle fasce di compresenza, diritto alla disconnessione e aree remo-
tizzabili) entro settembre 2021, dall’altro ribadiscono una disciplina transitoria. Nello 
specifico è riaffermato il principio delle “attività remotizzabili” per l’identificazione 
dei destinatari, la necessità di svolgere la prestazione in un luogo privato o in un ap-
posito hub aziendale, l’assoluto divieto di discriminazione degli smart-worker, oltre che 
l’affermazione dei loro diritti in termini di formazione e durata massima della giornata 
lavorativa. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Tale ipotesi di rinnovo ha ovviamente un impatto importante sul capitolo re-
lativo al trattamento economico e alle misure di welfare. Rispetto alla prima com-
ponente ricopre un ruolo centrale la disciplina del Premio di Risultato. Attraverso tale 
istituto le Parti si pongono l’importante obiettivo di incrementare la produttività di un 
gruppo esteso come Leonardo, aumentando, al contempo, il grado di partecipazione 
dei lavoratori e di interazione tra le tre dimensioni organizzative del gruppo: Leo-
nardo, le Business Unit, i Siti. La struttura del sistema premiale rispecchia queste fi-
nalità e soprattutto questa tripartizione. È infatti prevista una suddivisione di tutta la 
popolazione aziendale in tre macrogruppi: dipendenti delle Funzioni Corporate, di-
pendenti delle divisioni che operano trasversalmente all’intera divisione e in altre fun-
zioni di business diverse da quelle produttive, dipendenti delle divisioni operanti nel 
sito. Per ogni componente sono previsti tre indicatori, composti a loro volta da altri 
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sotto-indicatori di tipo generalmente economico-finanziario ma anche relativi ai costi, 
alla qualità e al miglioramento continuo, ognuno con un proprio peso percentuale 
rispetto all’importo base del premio. Inoltre, ogni indicatore concorre ad una eroga-
zione direttamente proporzionale al raggiungimento di soglie di completamento degli 
indicatori (es. con raggiungimento del risultato in misura superiore al’85% ma infe-
riore al 100% si otterrà l’erogazione del 100% della quota di premio abbinata a 
quell’indicatore). 
  
Definita questa struttura di base, le Parti completano il sistema individuando 
in ogni divisione dei “cluster” specifici di dipendenti, classificando ciascuno 
di essi nei tre macrogruppi. È possibile infine notare come le Parti abbiano voluto 
lasciare alla contrattazione aziendale/di sito la possibilità di individuare indicatori ag-
giuntivi tra un novero di indicatori individuati all’interno di uno specifico allegato. 
Infine, come ultimo tassello della disciplina collettiva del premio, si stabilisce la pos-
sibilità di convertire, in tutto o in parte, il valore del premio in servizi di welfare. Al 
fine di promuovere una scelta di questo tipo, l’azienda si impegna a valorizzare la 
quota di premio convertita del 10%. L’impianto premiale che fuoriesce dalle scelte 
operate dalle Parti all’interno dell’intesa mostra chiaramente un atteggiamento molto 
propositivo nei confronti di questo istituto che viene ideato tenendo conto della tipi-
cità delle molteplici componenti interne all’organizzazione aziendale, in modo da va-
lorizzarne l’apporto nel migliore dei modi. Con la medesima finalità, si ritrova nell’ac-
cordo la previsione di una Commissione paritetica per la verifica, il monitoraggio e 
l’identificazione di azioni a sostegno del raggiungimento degli obiettivi del PDR a 
livello di Sito. 
  
A completamento dell’esposizione della disciplina relativa al trattamento eco-
nomico è necessario citare la presenza di un sistema premiale specifico per i 
lavoratori inquadrati nell’ex 7° categoria e per i quadri e il riconoscimento di 
un superminimo collettivo. 
Gli interventi di tipo premiale non sono i soli ad emergere nella parte economica nella 
quale troviamo anche molteplici misure di welfare la cui incidenza su questo capitolo 
non è minimamente trascurabile. Innanzitutto, si trovano riconosciuti una serie di 
permessi e di tutele con la finalità di aumentare il grado di conciliazione vita-lavoro 
del dipendente. Nello specifico si tratta di permessi retribuiti per visite mediche 
(estendibile anche ai parenti), per gravi malattie/decesso, per motivi di studio. Inoltre, 
si trovano delle disposizioni, di miglior favore rispetto alla disciplina legale e contrat-
tuale nazionale, a sostegno dei genitori di figli gravati da grave malattia o disabilità, dei 
lavoratori che siano sottoposti a terapie salvavita (attraverso un aumento del periodo 
di comporto) e dei lavoratori disabili. 
  
Sono da segnalare, inoltre, delle misure più facilmente identificabili come wel-
faristiche. All’interno di questo gruppo sono da ricomprendere i servizi di mo-
bilità collettiva (car sjharing e car pooling), quelli a sostegno della genitorialità 
(asilo nido aziendale) e quelli di ricreazione collettiva (CRAL). Inoltre, anche in 
questo ambito viene confermato un approccio propositivo nei confronti delle rela-
zioni industriali con la valorizzazione di organismi paritetici nella definizione delle 
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politiche di welfare aziendale. Nello specifico un ruolo centrale è ricoperto dal Comi-
tato nazionale Paritetico Welfare, affiancato da alcuni organismi più specifici (es. 
Commissione Mensa). Da ultimo, non per importanza, è necessario evidenziare la 
predisposizione di misure di prevenzione, ascolto, orientamento alla cura per le vit-
time di violenza di genere e per le vittime di discriminazione e/o violenza nel luogo 
di lavoro in linea con quanto definito nell’ultimo rinnovo nazionale. 
Come nota conclusiva è doveroso evidenziare come le Parti abbiano condiviso, in 
linea con il rinnovo del CCNL del 5 febbraio 2021, che, in caso di cambio appalto o 
rinnovo dell’appalto al soggetto fornitore precedente, le imprese appaltatrici do-
vranno rispettare e far rispettare le normative cogenti in materia di sicurezza ed igiene 
del lavoro, in materia di previdenza sociale e diritti sindacali, nonché applicare un 
CCNL tra quelli esistenti nel settore di attività, sottoscritto dalle OO.SS maggior-
mente rappresentative. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Non è agevole individuare una chiave di lettura complessiva di una intesa così 
completa e complessa. Facendo uno sforzo è però riscontrabile come le prin-
cipali caratteristiche di questo accordo siano l’ampiezza e l’equilibrio. Infatti, 
da una parte si nota come le Parti abbiano voluto investire (alcune volte confermando 
l’impegno) in materie molto differenti ma, al contempo, interconnesse tra loro. Ciò 
mostra un alto grado di maturità delle relazioni industriali in questa specifica realtà 
aziendale. D’altra parte invece si nota un atteggiamento equilibrato nello sviluppo 
della contrattazione aziendale, la quale, partendo dalla disciplina collettiva nazionale, 
la arricchisce e la rende più rispondente ai bisogni specifici di Leonardo. 
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Il nuovo CCNL Legno e arredamento  
Piccola e media industria Confapi* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
Il CCNL per i lavoratori della piccola e media industria del legno, del sughero, 
del mobile e dell’arredamento e delle industrie boschive e forestali è stato rin-
novato mediante il verbale di accordo del 31 maggio 2021, sottoscritto da Unital 
Confapi con Feneal Uil, Filca Cisl, Fillea Cgil. Il rinnovo, che coinvolge circa 16.500 
lavoratori, giunge quindi ad un anno dalla scadenza del precedente testo e, in senso di 
continuità, viene fatto decorrere dal 1° giugno 2019, con scadenza il 28 febbraio 2023. 
  
Le Parti Sociali hanno espresso un giudizio positivo sull’accordo raggiunto, 
ritenuto soddisfacente rispetto alle richieste avanzate nella piattaforma del rin-
novo. Le principali novità intervengono sia nella parte economica del CCNL, che in 
quella normativa. Di particolare rilievo, in questo senso, sono le nuove disposizioni 
in merito agli istituti contrattuali del contratto a termine e di somministrazione, non-
ché quelle sulla stagionalità, sulla disciplina del lavoro agile e del telelavoro e quelle in 
materia di congedi, salute e sicurezza e welfare, tematiche quanto mai attuali. 
  
Parte economica 
  
Per quanto attiene al trattamento economico, il testo del rinnovo conferma la 
richiesta presentata in piattaforma del modello a doppia pista salariale, basato 
su una duplice previsione: per l’anno 2021 gli incrementi salariali, riparametrati sul 
livello AS2, decorrono da gennaio con importi certi e non soggetti a verifica, a fronte 
di redistribuzione della produttività e flessibilità delle innovazioni del settore, con la 
corresponsione, a titolo di arretrati, di due tranches di importo a copertura dei mesi 
precedenti, senza alcun ricalcolo sugli istituti contrattuali già corrisposti da gennaio a 
maggio dell’anno in corso. L’aumento salariale incide sui minimi retributivi conglo-
bati, comprensivi di paga base, contingenza ed E.d.r. 
Per gli anni successivi, 2022 e 2023, è invece prevista la verifica degli incrementi dei 
minimi retributivi sulla base dell’andamento inflattivo dell’anno precedente con l’Ipca; 
gli incrementi da erogare nel 2023 saranno poi verificati dalle Parti Sociali nell’ambito 
del rinnovo del CCNL. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 21 giugno 2021, n. 24. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/Verbale-Accordo-CCNL-Unital-31-mag-2021_sottoscritto.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/21-giugno-2021-n-24/
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In materia di welfare le Parti Sociali confermano il Fondo Altea per l’assistenza 
sanitaria integrativa e il Fondo Arco per la previdenza complementare, preve-
dendo per quest’ultimo un contributo mensile, a carico del datore di lavoro, quale 
elemento promozionale del welfare previdenziale a favore di tutti i lavoratori con con-
tratto di lavoro a tempo indeterminato in forza al 1° luglio 2021, indipendentemente 
dall’iscrizione al Fondo stesso. Con decorrenza dal prossimo anno è inoltre previsto 
l’aumento della contribuzione a carico dell’azienda a favore del Fondo previdenziale. 
  
La mancanza di contrattazione di secondo livello determina, in aggiunta a 
quanto spettante nella parte economica del CCNL, l’erogazione dell’Elemento 
di garanzia retributiva, cosiddetto E.g.r., aumentato a 20 €, rispetto ai 18 € prece-
dentemente previsti, ed erogato per dodici mensilità ai lavoratori che abbiano ricevuto 
nel corso dell’anno precedente un trattamento economico composto esclusivamente 
da importi retributivi fissati dal CCNL, ovvero una cifra inferiore fino a concorrenza 
dello stesso. La tematica della contrattazione di secondo livello è inoltre richiamata, 
da un lato, con la possibilità di definire forme di welfare, secondo le condizioni che 
verranno concordate. Dall’altro lato, essa è rilevante in materia di limiti quantitativi 
del contratto a tempo determinato e di somministrazione, in quanto il livello nazionale 
della contrattazione collettiva concede la possibilità di deroga al secondo livello. 
  
Parte normativa 
  
Il testo del rinnovo interessa anche la parte normativa del CCNL e in questo senso le 
novità relative alla regolamentazione collettiva che incide sul rapporto di la-
voro riguardano principalmente la disciplina del telelavoro e del lavoro agile, 
del lavoro a tempo determinato, delle attività stagionali ed infine la materia dei 
congedi. 
  
In conformità con le soluzioni organizzative flessibili rese possibili dall’evolu-
zione tecnologica, le Parti Sociali intendono sostenere il diffondersi di modelli 
organizzativi che favoriscano la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro con 
gli obiettivi di efficienza e produttività delle imprese. In tale direzione è intro-
dotta sia la disciplina del telelavoro che del lavoro agile, dei quali sono fornite defini-
zioni e peculiarità (definizione, costituzione del rapporto e modalità di svolgimento, 
diritti e doveri, salute e sicurezza, formazione, privacy, diritto alla disconnessione, re-
lazioni sindacali, diritto di recesso). In questo senso è interessante cogliere le preroga-
tive dell’una e dell’altra modalità di svolgimento della prestazione lavorativa: da un 
lato il telelavoro è una “diversa forma di svolgimento della normale prestazione lavo-
rativa del rapporto di lavoro subordinato attraverso il quale il prestatore d’opera 
svolge la propria attività, in un luogo che non coincide con i locali dell’impresa, uti-
lizzando infrastrutture telematiche ed informatiche che gli permettono di riprodurre 
l’ambiente lavorativo”. Dall’altro lato, il lavoro agile consiste “in una prestazione di 
lavoro subordinato stabilita grazie ad un accordo scritto concluso direttamente tra le 
parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e che si svolge al di 
fuori dei locali aziendali, anche attraverso il supporto di strumenti telematici senza 
precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, e/o entro i limiti di durata massima 
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dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla legge e dalla contratta-
zione collettiva”. 
  
In merito invece alle specifiche tipologie contrattuali, il limite percentuale mas-
simo che il CCNL individua per l’assunzione di lavoratori complessivamente assunti 
con contratto a tempo determinato e con contratto di somministrazione, a tempo 
determinato e indeterminato, è ridotto dal limite legale al 45% rispetto ai lavoratori 
assunti con contratto a tempo indeterminato; nello specifico sono individuate speci-
fiche percentuali per le singole tipologie contrattuali, rispetto alla generica percentuale 
precedentemente prevista. Per quanto riguarda invece i limiti temporali incidenti sul 
contratto a termine, il CCNL prevede un periodo massimo di 24 mesi di durata dei 
rapporti di lavoro intercorrenti tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore, 
conclusi per lo svolgimento di mansioni di pari livello e categoria legale, anche 
nell’ambito di contratti di somministrazione a tempo determinato. Il rinnovo inoltre 
esplicita alcune fattispecie per le quali non trovano applicazione gli intervalli temporali 
previsti dalla legge in caso di riassunzione a termine dello stesso lavoratore. 
  
È poi ampliato il campo di applicazione delle attività stagionali, genericamente 
inteso come quelle “attività produttive concentrate in limitati periodi dell’anno e fina-
lizzate a rispondere ad una intensificazione della domanda per ragioni collegate ad 
esigenze cicliche, e alle variazioni climatiche, all’approvvigionamento di materie prime 
a sua volta condizionato dal clima, dal mercato che varia in funzione della stagione o 
perché obiettivamente connesse con le tradizionali e consolidate ricorrenze e festi-
vità”. Sono nello specifico indicate alcune fattispecie produttive che rientrano nell’am-
bito indicato. 
  
Anche in materia di congedi il CCNL introduce diverse novità, allineate ri-
spetto a tematiche di forte attualità, quali la parità di genere e la violenza di 
genere. In questo senso, è riconosciuto in primo luogo, per i periodi di congedo fa-
coltativo di maternità e di paternità, un trattamento aggiuntivo a carico del datore di 
lavoro, pari al 30% della retribuzione per i primi tre mesi di calendario immediata-
mente successivi al termine del congedo obbligatorio. Sono inoltre estesi a dieci i 
giorni di congedo concessi al lavoratore padre in occasione della  nascita del figlio e 
nei casi di adozioni o affidamento. Per quanto riguarda le lavoratrici inserite in per-
corsi di protezione per le donne vittime di violenza di genere, esse avranno diritto a 
usufruire di un congedo, su base oraria o giornaliera nell’arco di tre anni, che permetta 
loro di astenersi dal lavoro per un periodo massimo di tre mesi. Ulteriori novità ri-
guardano infine il congedo matrimoniale, che è esteso anche all’unione civile, nonché 
l’introduzione di nuove fattispecie al realizzarsi delle quali potrà farsi ricorso al lavoro 
a tempo parziale reversibile. 
  
Parte obbligatoria 
  
Per quanto riguarda la parte obbligatoria del contratto, le Parti firmatarie si 
impegnano reciprocamente a rafforzare il ruolo della bilateralità, attraverso il 
Comitato Paritetico Nazionale, con attenzione in materia di welfare di prossimità, di 
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formazione professionale, responsabilità sociale, sviluppo sostenibile e attraverso 
l’istituzione di una Commissione nazionale e paritetica per le Pari Opportunità. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Le previsioni introdotte dal testo del rinnovo hanno sicuramente allineato il 
CCNL, già scaduto, alle esigenze delle aziende aderenti all’Unione Italiana 
Arredi Legno, nonché delle aziende che applicano il CCNL in oggetto: si tratta 
di un passaggio importante con l’obiettivo della ripartenza del settore e della crescita 
di imprese e lavoratori. È possibile leggere in questa prospettiva le novità in merito 
agli istituti contrattuali del tempo determinato, lavoro somministrato e attività stagio-
nali: ci si auspica che, da un lato l’aumento dei singoli limiti percentuali di assunzione 
a tempo determinato e in somministrazione, dall’altro il sostanziale ampliamento delle 
attività stagionali, permetta alle aziende di affrontare prontamente l’andamento di-
scontinuo del mercato del lavoro, attraverso la messa a disposizione delle aziende di 
strumenti utili per rispondere all’aumento della domanda, in vista della ripresa del 
settore. Anche l’introduzione di discipline ad hoc per il telelavoro e per il lavoro agile 
è, in primo luogo, funzionale per la diffusione di una regolamentazione uniforme di 
istituti altrimenti lasciati alla contrattazione individuale o aziendale; in secondo luogo 
ben simboleggia l’accoglimento da parte dei soggetti firmatari della trasformazione del 
lavoro. 
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Metalmeccanica: il rinnovo CCNL aziende cooperative  
per proseguire la strada verso l’innovazione* 

 

di Francesco Lombardo 
 
 
 
Con l’ipotesi di accordo del 31 maggio 2021, AGCI Produzione e lavoro, LEGA-
COOP Produzione e servizi, Confcooperative lavoro e servizi con Fim Cisl, Fiom 
Cgil e Uilm Uil, hanno rinnovato il C.C.N.L per i dipendenti delle aziende cooperative 
metalmeccaniche. 
Il rinnovo, che decorre dalla data di stipula e scadrà il 30 giugno 2024, sarà efficace 
solo dopo la consultazione certificata favorevole dei lavoratori. 
  
L’accordo segue il percorso iniziato con il rinnovo del C.C.N.L. per l’industria metal-
meccanica e della installazione di impianti del 5 febbraio 2021, siglato da Federmec-
canica, Assistal e dalle medesime Fim, Fiom e Uilm e proseguito con il rinnovo del 
C.C.N.L. per i dipendenti della piccola e media industria metalmeccanica, orafa ed alla 
installazione di impianti, sottoscritto in data 26 maggio 2021 da Confapi Unionmec-
canica e dalle OO.SS. 
  
Le maggiori novità riguardano la classificazione del personale, i minimi tabellari, la 
previdenza e l’apprendistato professionalizzante. 
  
Parte economica 
  
La principale innovazione in ambito retributivo è che, per tutta la vigenza del 
contratto i minimi contrattuali, oltre che per la consueta dinamica Ipca (Indice 
Prezzi al Consumo Armonizzato per i paesi dell’UE “al netto degli energetici 
importati”, così come forniti dall’ISTAT), siano incrementati di una ulteriore 
componente in considerazione dell’innovazione organizzativa derivante dalla ri-
forma della classificazione del personale. 
  
I nuovi importi dei minimi tabellari stabiliti dal rinnovo prevedono, inoltre, degli au-
menti, a decorrere da giugno 2021, con cadenza annuale. Nel quadriennio di vigenza, 
ad esempio, l’aumento sarà di 100,26 euro per l’attuale terza categoria (nuovo livello 
D2) e di 112 euro per l’attuale quinta categoria (nuovo livello C3). 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 28 giugno 2021, n. 25. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/20210531-CCNL-Cooperative-ipotesi-di-accordo-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/28-giugno-2021-n-25/
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Le parti si incontreranno a giugno di ciascun anno di vigenza per definire la quota dei 
minimi contrattuali derivante dalla dinamica dell’Ipca al netto degli energetici impor-
tati e, qualora l’adeguamento risultasse superiore agli incrementi previsti dal C.C.N.L., 
i minimi saranno adeguati all’importo risultante. 
  
Gli aumenti dei minimi tabellari stabiliti assorbono gli aumenti individuali riconosciuti 
dopo il 1° gennaio 2017, salvo che siano stati concessi con clausola espressa di non 
assorbibilità, nonché gli incrementi fissi collettivi concordati a livello aziendale suc-
cessivamente alla medesima data, ad eccezione degli importi connessi alle modalità 
della prestazione (es. maggiorazioni per lavoro straordinario, notturno e festivo). 
  
Altra importante novità riguarda la previdenza integrativa, in quanto viene sancito 
che, per i lavoratori di nuova adesione e di età inferiore a 35 anni compiuti, dal 1° 
giugno 2021 la contribuzione a carico azienda è elevata al 2,2% dei minimi contrat-
tuali. 
  
È stabilita, poi, l’estensione dell’assistenza sanitaria ai pensionati che sono stati iscritti 
al Fondo in maniera continuativa per almeno due anni prima di andare in pensione. 
L’importo a totale carico del pensionato, le modalità del versamento del contributo e 
le prestazioni da erogare saranno stabilite dal C.d.A. della Cassa Dirigenti Cooperativi 
tenuto conto delle indicazioni fomite dalle parti istitutive. 
  
Parte normativa 
  
Per quanto riguarda la classificazione del personale, le parti hanno deciso di 
adottare un nuovo sistema di inquadramento dei lavoratori a decorrere 
dall’1/1/2022, che risponda ai profondi cambiamenti dei fattori e dei modelli di or-
ganizzazione del lavoro intervenuti negli ultimi anni, che hanno comportato una tra-
sformazione della prestazione lavorativa e delle professionalità. 
I lavoratori rientranti nelle diverse categorie legali di quadri, impiegati e operai sono 
inquadrati in una classificazione unica articolata in nove livelli di inquadramento ri-
compresi in quattro campi di responsabilità di ruolo: 
D. ruoli operativi: livelli D1 (ex 2° categoria) e D2 (ex 3° categoria); 
C. ruoli tecnico specifici: livelli C1(ex 3° categoria Super), C2 (ex 4° categoria) e C3 
(ex 5° categoria); 
B. ruoli specialistici e gestionali: livelli B1(ex 6° categoria), B2 (ex 7° categoria) e B3 
(ex 8° categoria); 
A. ruoli di gestione del cambiamento e innovazione: livello A1 (ex 9° categoria). 
Da tener presente anche l’eliminazione della prima categoria, che comporterà il pas-
saggio dei lavoratori ad essa appartenenti al livello D1. 
Le aziende procederanno entro il 31/12/2021 a riclassificare i lavoratori. 
  
Nell’ambito della riforma del sistema di inquadramento dei lavoratori viene altresì 
riportato un glossario che ha il fine di definire ed esemplificare i criteri di professio-
nalità su cui si basa il nuovo sistema di inquadramento. 
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Le parti riconoscono poi l’esigenza di rafforzare ed accrescere le reti di collaborazione 
tra il mondo della formazione e quello del lavoro. 
In tal senso riconoscono l’importanza dello sviluppo di un sistema di attestazione 
delle competenze acquisite dai giovani in ambito lavorativo che garantisca la serietà 
dell’esperienza formativa on the job e che valorizzi il curriculum dei giovani. 
A tal fine si intende utilizzare maggiormente strumenti come l’alternanza scuola la-
voro, gli ITS, l’apprendistato duale. 
  
Il rinnovo aggiorna anche la disciplina dell’apprendistato professionalizzante. Esso è 
ammesso per tutti i livelli previsti dal C.C.N.L. ad esclusione dei livelli D1 e A1. 
Agli apprendisti assunti prima del 1° gennaio 2022 si applica la disciplina di cui al 
C.C.N.L. 
gennaio 2017 e dal 1° gennaio 2022, se ancora inquadrati in 1° categoria, saranno 
inquadrati al livello D1. 
Per i contratti stipulati dal 1° gennaio 2022 l’inquadramento sarà al livello corrispon-
dente alla qualifica da conseguire. 
La novità principale in materia di apprendistato è rappresentata dal passaggio, per quel 
che concerne il trattamento retributivo, dal sistema del sotto inquadramento con 
quello basato sulle percentuali della retribuzione del livello di inquadramento corri-
spondente alla qualifica da conseguire al termine del periodo formativo. 
L’apprendista riceverà, dunque, una retribuzione che aumenterà nel corso dello svol-
gimento dell’apprendistato, in corrispondenza dei tre periodi di egual durata previsti 
dal contratto. 
Nel caso in cui la durata complessiva dell’apprendistato sia 36 mesi, i tre periodi di 
riferimento saranno di 12 mesi ciascuno. Nel caso di contratti di apprendistato della 
durata di 30 mesi vi sarà una suddivisione in tre segmenti da 10 mesi. Infine, nel caso 
di durata complessiva di 24 mesi del contratto di apprendistato, la divisione ai fini 
degli incrementi retributivi sarà di tre periodi di 8 mesi. 
Nel primo periodo l’apprendista percepirà una retribuzione pari all’85% del livello di 
inquadramento che conseguirà alla fine del percorso, nel secondo periodo una retri-
buzione pari al 90% e nel terzo periodo una retribuzione pari 95%. 
  
Il CCNL, infine, allega uno schema di piano formativo individuale e schemi esempli-
ficativi di profili formativi (concordati il 28 marzo 2006). 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo ricalca i precedenti rinnovi dell’industria e della P.M.I. relativi al 
settore metalmeccanico e conferma il processo di innovazione che caratterizza 
tale settore. 
Si conferma, quindi, la volontà di avviare un processo di rinnovamento dei sistemi di 
inquadramento e di individuazione dei profili professionali rispondenti alle rinnovate 
esigenze del mercato. 
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CCNL Confimi Impresa Meccanica:  
focus su welfare e lavoro agile* 

 

di Dario Frisoni 
 
 
 
Il 7 giugno 2021 è stata sottoscritta da Confimi Impresa Meccanica, Fim-Cisl 
e Uilm-Uil l’ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL Confimi Impresa Mec-
canica applicabile alla piccola e media industria metalmeccanica, orafa e dell’installa-
zione di impianti, con decorrenza 1° giugno 2021 e scadenza 30 giugno 2023. 
  
Con la firma di questo contratto si chiude il cerchio del mondo metalmeccanico non 
artigiano, dopo i rinnovi siglati negli ultimi mesi da Federmeccanica, Unionmeccanica 
e dalle cooperative con i sindacati di settore. 
  
Le principali innovazioni riguardano welfare, lavoro agile, conciliazione vita-la-
voro e parità di genere. 
  
Punti chiave 
  
Parte economica 
  
Per quanto riguarda la parte economica, le parti hanno previsto un incremento 
complessivo dei minimi tabellari, nell’arco di tre anni, pari a 80€ per la quinta 
categoria e a 71,57€ per la terza, con decorrenza della prima tranche dal 1° giugno 
2021. 
  
Risulta assente, invece – a differenza degli altri contratti della metalmeccanica 
– l’esplicito riferimento e collegamento all’indice IPCA nello stabilire gli au-
menti: in questo caso, ci si limita ad indicare che le parti esamineranno la dinamica 
retributiva in relazione ad eventuali significativi scostamenti degli indici inflattivi e alla 
situazione economica del settore. 
  
Agli incrementi sopra segnalati va aggiunto un elemento retributivo di 59,39€ per l’ot-
tava e la nona categoria e un sovraminimo collettivo di categoria per la prima, pari a 
5,16€, da corrispondere fino all’eliminazione di quest’ultima, che avverrà il 1° giugno 
2022. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 luglio 2021, n. 26. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/06/20210607-CCNL-Confimi-Meccanica-ipotesi-di-accordo-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/5-luglio-2021-n-26/
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In linea con le ultime tendenze della contrattazione collettiva, le parti dedicano 
un’attenzione particolare al welfare, introducendo una quota di flexible bene-
fits pari a 150€ per il 2021, elevata a 200€ dal 2022 in poi, dando inoltre facoltà al 
lavoratore di devolvere interamente tali valori al Fondo Previdenziale o di assistenza 
sanitaria di riferimento. Per precisare i termini di questa importante innovazione, nel 
testo è prevista anche un’interessante esemplificazione di possibili strumenti 
di welfare, indicando per ciascuno il riferimento normativo, il regime fiscale e con-
tributivo, i soggetti beneficiari e le modalità di erogazione. 
  
Nel campo della previdenza complementare, il comparto risulta ancora privo 
di un fondo specifico: per questo motivo, in attesa della sua definizione, le parti 
rinviano a quelli previsti dagli altri vigenti CCNL della metalmeccanica di cui sono 
firmatarie Fim e Uilm (come, ad esempio, Cometa per il sistema Federmeccanica), 
permettendo l’accesso a questi anche per i lavoratori ai quali si applica il contratto in 
esame. 
  
Il riferimento ad altri sistemi di relazioni industriali può essere visto come una sintonia 
d’intenti con questi, che si può ritrovare anche nelle novità introdotte in materia: viene 
infatti elevata la contribuzione a carico del datore di lavoro al fondo negoziale 
di riferimento a decorrere dal 1° gennaio 2022, oltre a prevedere una quota una 
tantum di 120 euro per i neoiscritti under 35 a partire dalla stessa data. Proprio 
questa misura è in perfetta analogia con la contribuzione maggiorata per questa fascia 
di età introdotta dal CCNL Federmeccanica, seppur qui le parti abbiano scelto una 
modalità diversa per raggiungere lo stesso obiettivo. 
  
Sul versante della sanità integrativa, invece, il fondo di settore PMI Salute verrà 
ora finanziato interamente dalle imprese, mentre prima il costo – pari a 12€ men-
sili – era suddiviso tra datori (11€) e dipendenti (1€). 
  
Inoltre, in una nota congiunta le Parti si sono impegnate ad attivarsi presso PMI Salute 
per valutare la possibilità di garantire, con oneri a carico del fondo, la copertura sani-
taria per un determinato periodo successivo alla cessazione del rapporto ai lavoratori 
licenziati non per giusta causa e dipendenti da aziende sottoposte a procedure con-
corsuali. A ciò si aggiunge un’ulteriore richiesta di valutazione nei confronti del fondo, 
in favore dei pensionati ex iscritti da almeno due anni, in questo caso con contribu-
zione a carico di questi ultimi. 
  
Parte normativa 
  
Sul piano normativo, le Parti hanno agito in primo luogo in merito a una tipo-
logia contrattuale di natura sperimentale specifica per il settore, ossia il con-
tratto Socrate per l’occupazione (OSC), avente la finalità di incentivare la stabilità 
occupazionale attraverso un contratto di ingresso a tempo determinato. I destinatari 
di questa misura sono innanzitutto coloro che storicamente hanno più difficoltà a 
raggiungere questo obiettivo, quali i disoccupati di lungo periodo, i lavoratori con più 
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di cinquant’anni e meno di trentacinque, ma anche coloro che siano assunti in realtà 
che realizzino importanti investimenti o incrementi occupazionali. 
  
In questo accordo di rinnovo ne viene ridotta la durata massima da diciotto a dodici 
mesi, oltre a introdurre una “staffetta generazionale”, prevedendo modalità facilitate 
di uscita dall’azienda per i pensionandi a patto che facciano affiancamento a un gio-
vane assunto con contratto OSC. 
  
Il lavoro agile è un altro tema che negli ultimi mesi, anche a causa della pan-
demia, è entrato in maniera sempre più importante all’interno dei contesti di 
lavoro: per questo motivo, le sigle firmatarie hanno predisposto delle linee guida da 
intendersi come riferimento regolamentale in azienda, con la possibilità di inserire 
specificazioni tramite contrattazione di secondo livello e vincolando l’approvazione 
di un regolamento aziendale ad un previo confronto con le RSU. 
  
Tuttavia, viene lasciata facoltà alle Parti di individuare misure ad hoc nell’accordo indi-
viduale, sulla base delle esigenze specifiche, ferme restando le tutele previste dalla 
normativa. 
Tra le disposizioni più interessanti presenti in queste linee guida possiamo 
annoverare l’esemplificazione dei “giustificati motivi” per il recesso di cui 
all’art. 19 co. 2 della L. 81/2017, nonché la fissazione di un preavviso anche per tale 
circostanza, pari a sette giorni. Viene inoltre definito un monte ore massimo da svol-
gere in modalità agile, pari a 24 ore settimanali, al fine di garantire una certa quantità 
di aspetti relazionali e di lavoro di gruppo. 
  
Infine, si fa esplicitamente riferimento al Testo Unico n. 81/2008 in materia di 
salute e sicurezza, risolvendo a monte i dubbi interpretativi in materia scaturiti dal 
testo normativo sopra richiamato, oltre a disciplinare delle fasce orarie da usare come 
linee guida ai fini di garantire il diritto alla disconnessione 
  
Quanto all’appalto, è stato introdotto un nuovo articolo ai fini di inserire una clausola 
sociale, sulla falsariga di quanto fatto dagli altri contratti della metalmeccanica. 
  
In materia di sicurezza, le parti hanno deciso di esplicitare la possibilità di 
attivare i break formativi, come fatto dagli omologhi appartenenti a Unionmecca-
nica, nonché la possibilità di sperimentare nelle aziende con più di 100 dipendenti 
incontri gestiti da RSPP, preposti e RLS per esaminare eventuali fattori di rischio e 
possibili soluzioni. 
  
Per ovviare all’eliminazione della prima categoria – preludio alla riforma dell’inqua-
dramento che dovrebbe arrivare entro dicembre 2022 – anche l’apprendistato ha su-
bito una piccola modifica. 
  
Per l’apprendista assunto dopo il 1° gennaio 2022 con destinazione terza categoria, 
quella di partenza non sarà più la prima, bensì la seconda con retribuzione al 90%. 



6. Per una storia della contrattazione collettiva in Italia 

1307 

Tale disposizione appare in contrasto con l’alternatività dei due criteri (percen-
tualizzazione e sottoinquadramento) ex art. 42 comma 5 lettera b del D. Lgs. n. 
81/2015, seppur questo sia legato ad una sola categoria di riferimento. 
  
Andando a confrontare ciò che cambierebbe all’atto pratico (utilizzando i minimi al 
1°giugno 2020), il minimo tabellare con il vecchio sistema risulta essere 1.341€, men-
tre quello con il nuovo è pari a 1.332,90€, non troppo lontano dal precedente ma 
comunque peggiorativo. 
  
Altre modifiche sono state apportate alla disciplina dei provvedimenti discipli-
nari: oltre a introdurre la sanzione della multa per l’utilizzo non autorizzato di 
smartphone e tablet durante l’orario di lavoro, viene elevato il termine di legge a di-
sposizione del lavoratore per presentare le sue giustificazioni, da cinque a otto giorni. 
  
In ultima istanza, viene confermata la grande attenzione al mondo femminile 
e della parità di genere, sulla falsariga di quanto avviene negli altri contratti della 
metalmeccanica. Vengono introdotti, in questa direzione, un trattamento più favore-
vole in caso di gravidanza e puerperio, specifici congedi per malattia del figlio e per 
donne vittime di violenza di genere, oltre alla predisposizione di azioni ad hoc per la 
prevenzione di molestie e violenze. 
  
Parte obbligatoria 
  
La parte obbligatoria di questo contratto segue le tendenze della contratta-
zione collettiva degli ultimi anni, cercando di favorire la partecipazione di la-
voratori e la contrattazione decentrata, sia essa territoriale o aziendale. Vengono 
inoltre introdotte le Commissioni territoriali per la formazione professionale e 
l’apprendistato, già presenti da diversi anni negli altri comparti, al fine di una mag-
giore effettività della loro azione. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il rinnovo in esame si pone sulla scia dei suoi omologhi in quanto ad atten-
zione ai temi più di attualità: parità di genere, conciliazione vita-lavoro, wel-
fare, lavoro agile. Tuttavia, sono presenti diversi elementi di originalità: ad 
esempio, risulta molto apprezzabile l’esemplificazione delle misure di welfare e della 
loro applicazione, soprattutto in un’ottica legata al favorire l’effettività di questi stru-
menti. 
  
Inoltre, il tema del lavoro agile viene preso in considerazione in maniera ben 
più dettagliata rispetto a numerosi altri contratti, fornendo dando delle linee 
guida che possono facilitare l’utilizzo di questa modalità di prestazione lavorativa e 
rendere più chiari alcuni aspetti sul piano contenutistico. 
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Il contratto di espansione  
a sostegno della riorganizzazione aziendale: il caso TIM* 

 

di Giulia Dallari 
 
 
 
Il giorno 17 maggio 2021, le Organizzazioni sindacali SIc-Cgil, Fistel-Cisl, Uil-
com-Uil e Ugl Telecomunicazioni Nazionali e Territoriali, unitamente al 
Coordinamento Nazionale RSU, hanno siglato presso il Ministero del Lavoro 
e delle Politiche Sociali un accordo con TIM S.p.A. per attivare lo strumento 
del contratto di espansione. 
  
Le previsioni contenute nel documento presentano misure importanti sul piano orga-
nizzativo a fronte della trasformazione digitale di processi e servizi promossa dal 
gruppo. 
In particolare, il contratto d’espansione così delineato prevede un percorso volto a 
rinnovare il mix delle competenze presenti in azienda, facendo leva su alcuni pro-
cessi. Da un lato, viene condiviso dalle parti l’impegno alla previsione di percorsi for-
mativi dedicati al personale già presente in organico in un’ottica di riqualificazione di 
re-skilling e di upskilling. Dall’altro, il piano di Tim e dei sindacati mira a favorire 
l’ingresso di competenze professionali non ancora presenti nella società, in accordo 
con quanto evidenziato nel Piano Industriale 2021-23 presentato dall’azienda alle or-
ganizzazioni sindacali. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Il contratto di espansione, identificato come strumento intermedio espres-
sione sia di strumenti di politiche attive che di politiche passive, prevede una 
serie di misure che, operando in sinergia tra loro, possono essere ricondotte a 
tre macro-aree di intervento. 
  
La prima, ricollegabile all’acquisizione di nuove professionalità, prevede un cor-
poso piano di assunzioni a tempo indeterminato o tramite contratti di apprendistato 
professionalizzante, finalizzato non solo ad arricchire l’organico interno con nuove 
capabilities, che supportino la società nella stabilizzazione di business già consolidati 
quali le telecomunicazioni tradizionalmente intese, ma volte inoltre ad un rilancio che 
renda possibile l’aggressione a nuovi mercati. In accordo dunque con questa sfida, 
TIM si impegna in un piano di assunzioni per il biennio 2021-2022 che prevede un 
incremento di 650 unità – 50 in più rispetto al precedente verbale d’accordo siglato 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/302536-na210517-tim-verbale-di-accordo-ratifica-contratto-di-espansione-art-41-dlgs-148-2015.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/12-luglio-2021-n-27/
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da azienda e sindacati il 23 aprile 2021 – stabilendo l’ingresso di 330 nuovi profili nel 
primo anno e 320 nel secondo. 
Le professionalità ricercate, al fine di potenziare differenti settori aziendali, conflui-
scono dunque in differenti profili collegati all’internalizzazione delle attività su pro-
cessi chiave. L’azienda si riserva inoltre la possibilità di assunzione di ulteriori 100 
operatori di caring nel periodo maggio-dicembre 2021 nell’ambito della società del 
gruppo Telecontact Center. 
  
Parallelamente, viene definito dalle parti un progetto di formazione e riqualifica-
zione che consenta di “aggiornare e far evolvere le competenze di ruolo e dei mestieri 
core”, di acquisire nuove competenze necessarie per i nuovi mestieri e di aumentare 
il numero di professionisti in grado di ricoprire ruoli core e strategici. Per il raggiun-
gimento di tali obbiettivi, i programmi di formazione saranno basati sull’analisi dei 
fabbisogni formativi aziendali e potranno avvalersi del sostegno finanziario dei 
fondi interprofessionali e della collaborazione con enti esterni, al fine di garantire 
la qualità della formazione ricevuta e di monitorare i risultati dei diversi percorsi. 
  
La terza macro categoria si riferisce infine all’orario lavorativo. In particolare, a de-
correre dal 24 maggio 2021 e per la durata di 16 mesi, si assisterà ad una diminuzione 
dell’orario di lavoro di determinate categorie di lavoratori, che sarà pari al 3,5 % o al 
12,1 % a seconda dell’attività nella quale sono impiegati. 
  
La sospensione dell’attività lavorativa avverrà su cadenza verticale e su base 
mensile, quantificabile in 12 giorni nel biennio 2021-2022 nel caso di una riduzione 
del 3,5%, ripartita in 6 giornate all’anno, di cui una, ogni anno, destinata alla forma-
zione. Nell’altra fattispecie (riduzione del 12,1 %) si tratterà di una sospensione di 42 
giornate ripartite in 20 e 22 giornate, di cui 6 per ogni anno rivolte alla formazione. 
Destinatari della misura saranno tutti i lavoratori subordinati, compresi i lavoratori 
part-time, fatta eccezione per il personale inserito negli archi di turnazione 0-24 e il 
personale impiegato nelle articolazioni organizzative e funzionali espressamente elen-
cato. 
Quest’ultimo elemento chiave dell’accordo rappresenta un elemento peculiare nel pa-
norama dei contratti di espansione, in quanto, come già evidenziato nelle pagine del 
Bollettino, in tutte le realtà diverse da TIM in cui si è applicato lo strumento, si è 
preferita – in aggiunta alla programmazione di nuove assunzioni e di interventi for-
mativi ad hoc – l’attuazione di un piano di esodo per i lavori prossimi alla quiescenza. 
TIM, invece, ha sviluppato il proprio intervento attraverso la riduzione dell’orario 
per i lavoratori in forza all’azienda. Le previsioni del contratto specificano infine, 
che l’effettiva prestazione lavorativa operata secondo le nuove modalità, diviene pro-
porzionalmente parametro per la retribuzione diretta e indiretta, nonché per gli istituti 
normativi contrattuali e di legge. 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo tra TIM e i sindacati è l’espressione di uno dei pochi casi di applica-
zione del contratto di espansione. Questo strumento, disciplinato all’articolo 41 

http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-30-contratti-di-espansione-prime-evidenze-da-4-casi-aziendali/
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del d.lgs. n. 148/2015, come modificato dalla Legge di Bilancio 2021 e, da ultimo, dal 
c.d Decreto Sostegni-Bis si compone di una serie di previsioni finalizzate a sostenere 
una razionale riorganizzazione aziendale, e a valorizzare un graduale passaggio inter-
generazionale di competenze attraverso uscite anticipate o, come in questo caso, tra-
mite la riduzione dell’orario lavorativo. La finora limitata diffusione di tale misura può 
trovare spiegazione nella complessità procedurale e negli stringenti requisiti dimen-
sionali, solo recentemente rivisiti. La soglia di 1000 dipendenti stabilita in precedenza 
e solo di recente abbassata a 100, ne impediva infatti sul piano pratico l’utilizzo alle 
numerose PMI di cui il tessuto italiano è costellato. D’altro canto, tuttavia, non man-
cano gli strumenti di supporto sia esterni, nella forma degli incentivi statali, che interni, 
a fronte della possibilità di ricorrere ai fondi interprofessionali per il finanziamento 
delle misure. Occorrerà valutare nei prossimi mesi se questi elementi, uniti alle ultime 
novità normative, basteranno per far fronte ai limiti evidenziati. 
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Il rinnovo dell’accordo Parmalat:  
una nuova spinta alla valorizzazione delle risorse umane* 

 

di Stefania Negri 
 
 
 
Con il verbale di accordo firmato il 16 giugno 2021, che ha validità e durata dal 1° 
gennaio 2021 al 31 dicembre 2022, il gruppo Parmalat ha rinnovato il contratto inte-
grativo aziendale che, secondo quanto contenuto, va a integrare il CCNL nazionale e 
ad affinare alcuni temi già previsti e trattati nel precedente integrativo. 
  
Parti firmatarie e contesto 
  
Il contratto sottoscritto tra Parmalat S.p.a., Centrale del latte di Roma S.p.a., 
Unione parmense degli industriali e lato sindacale dalle RSU dei siti aziendali 
assistite dalle OO.SS. nazionali del settore alimentare, Fai-Cisl, Flai-Cgil, Uila-
Uil, come indicato dalla premesse è stato stipulato in un particolare momento storico 
segnato dalla pandemia che per la realtà aziendale, come per altre aziende del settore, 
ha posto al centro alcuni importanti nodi legati a una sempre più sentita esigenza di 
maggiore competitività e produttività. Merito di menzione è il riconoscimento, all’in-
terno dell’integrativo, della centralità dei lavoratori nel perseguimento della competi-
tività aziendale. È proprio a partire da tale assunto qualificante che le tematiche trat-
tate nel contratto vanno in questa direzione insistendo particolarmente sulla centralità 
delle persone e della loro costante crescita professionale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
La prima sezione dell’accordo è dedicata al piano industriale, all’interno del 
quale vengono esplicitati gli obiettivi di Parmalat e CLR di consolidamento delle po-
sizioni di leadership nei mercati del latte, della panna, della besciamella, insieme al 
rafforzamento delle quote di mercato nei succhi di frutta. 
Alle relazioni industriali è invece dedicata la seconda sezione nella quale viene chiara-
mente esplicita l’esistenza di due livelli negoziali: livello azienda e livello di stabili-
mento. È nella medesima sezione che viene menzionato il ruolo delle Commissioni 
Tecniche Paritetiche (Commissione Tecnica Paritetica aziendale “formazione profes-
sionale”; Commissione Tecnica Paritetica aziendale “sicurezza”; Commissione Tec-
nica Paritetica aziendale “innovazione tecnologica”; Commissione Tecnica Paritetica 
aziendale “welfare e benessere organizzativo”; Commissioni Tecniche Paritetiche di 
stabilimento). 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 12 luglio 2021, n. 27. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/07/2021-06-16-Parmalat-integrativo-2021-2022.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/12-luglio-2021-n-27/
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Un tema accuratamente dettagliato è quello dell’ambiente, salute e sicurezza 
al quale viene dedicato un ampio spazio e nel quale si riconosce un coinvolgi-
mento attivo dei lavoratori. Si può leggere che la diffusione di una cultura della 
prevenzione rientra tra gli obiettivi strategici del prossimo biennio e che per tale ra-
gione vengono irrobustite le azioni di formazione, andando oltre quanto normato dal 
d.lgs. 81/2008: favorire la formazione dell’RLS, predisporre un percorso formativo 
dedicato alla sicurezza del lavoro in smart working e continuare con l’esperienza dei 
safety meeting coinvolgendo in questi momenti formativi tutti i lavoratori dell’area e i 
loro preposti. Particolare importanza viene riconosciuta alla figura del Responsabile 
Funzione Ambiente, Salute e Sicurezza (REFAS) al quale viene richiesta una collabo-
razione costante con tutti gli altri attori della salute e sicurezza sul lavoro. 
Si dà importanza, come nel precedente accordo integrativo aziendale, alla valutazione 
del rischio dello stress lavoro correlato attraverso la somministrazione di un questio-
nario che raccoglie le percezioni e il vissuto dei lavoratori. Viene raccomandato anche 
un Monitoraggio degli ambienti di lavoro per garantire maggiore sicurezza e benessere 
ai lavoratori. Particolare attenzione è prestata anche all’ambiente con interventi a li-
vello energetico e di packaging. 
  
Per rispondere agli andamenti fluttuanti della domanda nell’accordo viene 
specificato che si ricorrerà all’utilizzo della flessibilità interna (senza prolunga-
menti dei tempi individuali complessivi nell’arco settimanale) e a contratti a tempo 
determinato, alla stagionalità e al lavoro somministrato. 
  
Nell’accordo viene dichiarato che il principale strumento di valorizzazione 
delle risorse umane è la formazione, auto-formazione e addestramento on the 
job. Nel dettaglio si può leggere che “si sottolinea, altresì, l‘importanza dello sviluppo 
delle competenze del personale come elemento fondamentale del modello partecipa-
tivo basato sulla centralità della persona e sulla sua costante crescita professionale. 
Importanza dei programmi di sviluppo delle competenze tecniche finalizzate ad in-
nalzare i livelli di polivalenza e polifunzionalità che sono alla base del sistema “pro-
fessionalità”. Oltre allo sviluppo delle competenze tecniche si insiste sulle competenze 
comportamentali (percorsi di sviluppo della leadership, mentorship, coordinamento e 
gestione di risorse e di team). 
  
L’azienda si sta inoltre impegnando nelle relazioni con il territorio e in part-
nership con le associazioni datoriali si sta occupando della programmazione, 
implementazione e realizzazione di percorsi formativi post diploma (ITS). 
  
Dal momento che, come sopra anticipato, il fattore strategico per l’azienda è 
rappresentato dalle persone, nell’accordo viene promosso un sistema di valu-
tazione e riconoscimento delle professionalità espresse dai lavoratori che tenga 
conto dei siti produttivi di provenienza. Nel dettaglio si prevede “lo sviluppo di 
un sistema “professionalità” avanzato che ponga al centro la qualità, la sicurezza, le 
competenze tecniche, le competenze gestionali ed i valori del Gruppo, quali elementi 
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strategici per il raggiungimento degli obiettivi aziendali di recupero dei costi, dell’effi-
cienza e della qualità, nel rispetto dei principi di accrescimento professionale indivi-
duale”. Interessante notare l’attenzione al mercato interno aziendale e ai mercati 
esterni, si pensa infatti anche allo sviluppo professionale del singolo lavoratore oltre 
che a quello dell’azienda. Per tale ragione, in virtù della individuazione di dei sette 
stadi intermedi agli inquadramenti retributivi previsti dal CCNL per l’industria alimen-
tare e presenti nell’accordo sindacale del 18 dicembre 2018, saranno individuati diversi 
step di crescita a cui corrisponderanno un set di competenze attese sia di carattere 
tecnico che gestionale, legate anche ai Valori del gruppo. La definizione delle figure 
professionali verrà fatta dalla Direzione di stabilimento. Per ogni figura professionale 
saranno previste diverse combinazioni degli standard attesi di ogni competenza, i quali 
saranno connessi al rispettivo inquadramento retributivo. Si fa rifermento alla crescita 
orizzontale e verticale delle risorse. La sperimentazione del sistema di professionalità 
prenderà avvio da un singolo sito e verrà poi esteso agli altri stabilimenti della BU 
Milk. Interessante l’utilizzo del termine professionalità, già in uso nel precedente ac-
cordo, per il quale occorrerebbe capirne la sua declinazione e definizione operativa 
dal momento che come ricordato da diversi autori (si rimanda a S. Negri, Rileggendo i 
classici del lavoro/19 – I cinque significati attribuiti alla professionalità secondo Alberto Baldissera, 
Bollettino ADAPT, 5 luglio 2021, n. 26) assume significati e definizione differenti in 
modo camaleontico ai plurimi contesti di riferimento. 
  
Una sezione è interamente dedicata alle pari opportunità tra i generi, nel det-
taglio nell’accordo si può leggere che obiettivo delle Parti è quello di garantire 
pari opportunità tra uomo e donna evitando ogni tipo di ostacolo, discrimina-
zione, esclusione o limitazione che abbia come conseguenza qualsiasi diver-
sità. Attenzione non solo alla vita lavorativa ma anche alle loro esigenze familiari e 
sociali. L’azienda, come previsto dal CCNL, si impegna a sottoscrivere la dichiara-
zione su molestie e mobbing. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
In merito all’assistenza sanitaria integrativa viene confermato che, in adempi-
mento a quanto previsto dal CCNL, riserva a tutti i lavoratori i trattamenti previsti dal 
FASA. L’accordo prevede degli interessanti aggiornamenti legati a mensa e buoni pa-
sto. Nel dettaglio le parti hanno concordato che con decorrenza 1/1/2022 incre-
mento a 5,29 euro del valore nominale dei buoni pasto elettronici giornalieri per i 
dipendenti di due stabilimenti. Come nel precedente accordo è previsto un premio 
variabile di risultato i cui parametri di riferimento sono reddittività e parametro ge-
stionale. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Seppur non sia facile trovare una sintesi capace di racchiudere tutta la com-
plessità dei temi trattati è chiaramente possibile affermare che l’intenzione di-
chiarata dalle parti di porre al centro le persone è anche rispettata negli intenti, 
negli strumenti e dalle misure adottate.

http://www.bollettinoadapt.it/rileggendo-i-classici-del-lavoro-19-i-cinque-significati-attribuiti-alla-professionalita-secondo-alberto-baldissera/
http://www.bollettinoadapt.it/rileggendo-i-classici-del-lavoro-19-i-cinque-significati-attribuiti-alla-professionalita-secondo-alberto-baldissera/
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CCNL Giocattoli: un rinnovo fra partecipazione,  
responsabilità sociale d’impresa e welfare* 

 

di Sara Prosdocimi 
 
 
 
Il 30 giugno 2021 è stato sottoscritto da Assogiocattoli, per la parte datoriale, e da 
Femca Cisl, Filctem Cgil e Uiltec Uil, sul fronte sindacale, il rinnovo del CCNL Gio-
cattoli industria per i lavoratori e le lavoratrici dipendenti delle aziende che produ-
cono giocattoli, giochi, hobby e modellismo, ornamenti natalizi e articoli per la prima 
infanzia. Il rinnovo, che coinvolge circa 5000 addetti impiegati in oltre 80 aziende, 
viene fatto decorrere dal 1° gennaio 2020, con scadenza il 31 dicembre 2023. I singoli 
istituti modificati o introdotti dall’ultimo CCNL decorrono, invece, dal 1 luglio 2021, 
ove non sia specificamente indicata una decorrenza od una scadenza diversa, indicate 
in particolare per la parte economica. 
  
Le principali innovazioni introdotte dall’accordo riguardano l’adozione di nuovi mi-
nimi retributivi e norme in tema di diritti e welfare. Inoltre, è da sottolinearsi l’in-
troduzione delle Linee guida sulla partecipazione e delle Linee guida per la Pro-
mozione della RSI, a ribadire l’importanza dell’adozione di un modello di relazioni 
industriali e di politiche d’impresa sempre più dialogato e partecipato. 
  
Parte economica 
  
In merito alle modifiche introdotte sul piano del trattamento economico, il testo ri-
conosce in prima battuta un’integrazione economica per i lavoratori dipendenti di 
aziende prive di contrattazione aziendale e che non percepiscono altri trattamenti eco-
nomici individuali o collettivi. Si tratta dell’elemento di garanzia contributiva, da 
erogarsi al più tardi il 1° gennaio dell’anno successivo all’anno di riferimento, il cui 
importo è pari a 230 euro per il 2021 e 2022, mentre è previsto un aumento a 250 
euro lordi per il 2023. 
  
Sul piano dei minimi tabellari, il testo prevede un aumento del TEM di 75 euro 
riferito al 3° livello dell’attuale sistema di inquadramento. Tale aumento sarà 
suddiviso in tre tranches: la prima (21 euro) decorrerà a partire dal 1° giugno 2021, la 
seconda (25 euro) dal 1° giugno 2022 e la terza (29 euro) dal 1° giugno 2023. È inte-
ressante notare una sostanziale equivalenza nel valore dell’incremento dei minimidel 
primo e terzo livello, dato che in entrambi i casi viene riconosciuto un aumento di 75 
euro complessivi per la durata di vigenza dell’accordo. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 30 agosto 2021, n. 29. 

http://www.bollettinoadapt.it/30-agosto-2021-n-29/
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In materia di Welfare contrattuale, le parti sociali concordano innanzitutto un au-
mento del contributo paritetico a carico di aziende e lavoratore da destinare, 
in caso di adesione del lavoratore, a Previmoda, il fondo di riferimento per il 
settore in materia di previdenza complementare. L’incremento è definito in 0,30 
punti percentuali sullo 1,50% di partenza dal 1° giugno 2022 e di ulteriori 0,20 punti 
percentuali dal 1 gennaio 2023, in maniera tale da raggiungere un contributo del 2% 
da parte di azienda e lavoratore. 
Sempre per quanto riguarda il Welfare contrattuale, l’intesa prevede inoltre l’aumento 
della quota che le imprese sono tenute a destinare al Fondo sanitario Sani-
moda, che passa da 8 a 12 euro mensili per ogni lavoratore impiegato.Tale incremento 
consentirà ai lavoratori del settore giocattoli non in prova, a tempo indeterminato o a 
tempo determinato, di passare dal piano sanitario di base al piano Plus, con un mi-
glioramento delle prestazioni garantite gratuitamente, con decorrenza dal 1° gennaio 
2022. 
  
Parte normativa 
  
In merito alla parte normativa, una prima novità viene concordata nell’ambito della 
formazione: il CCNL rinnovato richiede infatti alle aziende di fornire preventiva-
mente alle RSU, nel corso degli incontri previsti periodicamente, informazioni 
riguardo i lavoratori coinvolti nei programmi di formazione professionale, nonché in 
merito agli aspetti tecnici, i contenuti, gli obiettivi perseguiti ed i finanziamenti utiliz-
zati. 
  
In tema di organizzazione del lavoro, due sono gli argomenti affrontati dal rinnovo: 
la flessibilità e la possibilità di applicazione del contratto a tempo determinato. Guar-
dando alla flessibilità, si disciplina come l’Azienda possa variare, a fronte di partico-
lari esigenze produttive e in determinati periodi dell’anno l’orario contrattuale, fino a 
raggiungere un limite massimo di 48 ore settimanali e 104 ore all’anno. Tali limiti 
potranno in ogni caso essere derogati con apposito accordo sindacale a livello azien-
dale. Per quanto riguarda i contratti di somministrazione di lavoro a tempo deter-
minato, le parti concordano che la percentuale massima di lavoratori impiegati con 
tale contratto non potrà superare, nell’arco di 12 mesi, la media del 10% dei lavoratori 
impiegati nell’azienda con contratto a tempo indeterminato. 
  
Con riferimento alle nuove tutele introdotte per i lavoratori, è importante sottolineare 
l’aumento del periodo di aspettativa non retribuita fruibile al termine del pe-
riodo di assenza per malattia ed infortunio non sul lavoro con conservazione 
del posto, che passa da 6 a 8 mesi; in ogni caso, durante tale periodo come in prece-
denza, non sono previsti oneri o obblighi retributivi a carico dell’Azienda, né po-
tranno decorrere alcuni termini per istituti di anzianità. Viene altresì riconosciuto il 
diritto al congedo matrimoniale al lavoratore non in prova pari a 15 giorni, con il 
riconoscimento della corresponsione della retribuzione. L’intera disciplina riguar-
dante il congedo matrimoniale viene applicata anche nel caso di contrazione 
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di unione civile o di matrimonio celebrato all’estero, qualora abbia valore le-
gale nel paese in cui viene contratto e previa presentazione di documentazione 
idonea. 
  
Nel rinnovo sono inoltre inserite le Linee guida per la promozione della Respon-
sabilità Sociale d’Impresa, introdotte al fine di costruire e promuovere una strategia 
dialogata e condivisa di responsabilità fra le parti sociali utile alla crescita qualitativa e 
quantitativa del sistema industriale e del settore. Tali linee guida includono cultura 
della responsabilità sociale delle imprese, sviluppo sostenibile dell’economia e rispetto 
dell’ambiente e la partecipazione dei lavoratori alla discussione sui propri diritti e do-
veri all’interno delle aziende. 
  
Vengono infine introdotte indicazioni sulla tutela di diritti civili e sociali e la 
prevenzione di ogni forma di violenza, fra cui quella di genere, a difesa dei diritti 
di “chi subisce ogni tipo di sopruso, legato alla cultura, al genere e all’orientamento 
sessuale, anche attraverso l’adozione di avvisi comuni”, tramite l’adozione del Proto-
collo 2. Si riconosce, dunque, come il posto di lavoro possa essere uno dei luoghi da 
dove iniziare a lavorare per le trasformazioni sociali, oltre che digitali ed ambientali, 
anche tramite il coinvolgimento e lo sviluppo, come espressamente dichiarato, delle 
comunità locali. 
  
Parte obbligatoria 
  
Per quanto riguarda infine la parte obbligatoria del contratto, il rinnovo del CCNL 
amplia la disciplina riguardante il sistema di Relazioni industriali, introducendo le Li-
nee guida di partecipazione, inserite dichiaratamente per favorire le dinamiche di 
dialogo, i percorsi e le pratiche attuative di partecipazione delle parti sociali (diretta, 
indiretta ed economica all’attività d’impresa). Viene in questo senso esplicitamente 
abbracciato il modello di Relazioni industriali dialogato e partecipativo: il CCNL detta 
le linee guida tramite cui dare forma al modello stesso. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Le novità sul piano economico e normativo introdotte dal testo del rinnovo si pon-
gono in linea con le necessità del settore e del contesto di imprescindibile adegua-
mento dello stesso, ma più in generale dell’intera contrattazione collettiva, alle richie-
ste di transizione ecologica, digitale e sociale. La grande attenzione posta dal contratto 
ai temi di attualità risulta apprezzabile soprattutto per l’inserimento di strumenti atti a 
favorire il coinvolgimento del lavoratore stesso nei processi di transizione, afferman-
dosi dunque un modello di relazioni industriali sempre più dialogato e partecipativo. 
Le Parti sociali, nonostante l’assenza di alcuni temi nella bozza finale dell’accordo, in 
primis il ricambio generazionale e una maggiore implementazione del capitolo relativo 
ad Ambiente e Sicurezza, hanno espresso una generale soddisfazione dei risultati con-
seguiti tramite il rinnovo. 
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Tessile-abbigliamento: un rinnovo per il rilancio* 
 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Il 28 Luglio 2021, a Milano, è stato siglato il rinnovo del contratto nazionale di 
lavoro del tessile – abbigliamento, tra Sistema Moda Italia (Smi), l’associa-
zione industriale di settore aderente a Confindustria Moda, e i sindacati 
Femca-Cisl, Filctem-Cgil e Uiltec-Uil. Il rinnovo segna un passaggio importante 
per l’intero sistema di relazioni industriali italiano, dato che le parti, dopo una com-
plessa trattativa iniziata solo nel dicembre 2020 a causa della crisi sanitaria, hanno 
fornito risposte sul piano economico e normativo agli oltre 400000 lavoratori impie-
gati in circa 46000 imprese. L’intera filiera produttiva del tessile abbigliamento 
negli ultimi anni ha attraversato fasi di forte complessità, che hanno raggiunto 
il culmine con lo scoppio della pandemia, con pesanti ripercussioni economiche 
e produttive per la maggioranza delle aziende e la conseguente assunzione di provve-
dimenti ad hoc a livello governativo, quali l’apertura di un tavolo permanente con il 
Ministero del Lavoro e il Mise e la proroga del blocco dei licenziamenti e della cassa 
covid fino al 31 ottobre 2021. Alla luce di tale situazione, il rinnovo del CCNL, 
scaduto il 31 marzo 2020, segnala una forte assunzione di responsabilità da 
parte degli attori del settore. L’accordo avrà vigenza dal 1° aprile 2020 al 31 
marzo 2024 e vedrà, in sede di stesura definitiva, l’allargamento del proprio 
campo di applicazione al comparto dei retifici da pesca. 
  
Parte economica 
  
Entrando nel merito dei contenuti, come per ogni rinnovo contrattuale nazio-
nale il cuore della trattativa è stato rappresentato dalla fissazione dei nuovi 
minimi retributivi da applicare ai lavoratori del settore. Il risultato che emerge 
fornisce segnali di rilievo sia sul piano formale che su quello delle cifre effettiva-
mente concordate dalle parti. 
  
Sotto il primo aspetto, in linea con quanto previsto dal c.d. Patto della fabbrica del 
2018, è ben evidente la distinzione tra il TEM (Trattamento Economico Mi-
nimo) e il TEC (Trattamento Economico Complessivo), che insieme costitui-
scono il trattamento economico contrattuale. Mentre il primo (TEM) è composto 
dall’elemento retributivo nazionale, fissato in maniera precisa dal CCNL per ogni li-
vello dell’inquadramento contrattuale, il TEC ingloba invece tutte le voci contrattuali 
di natura economica. Fanno quindi parte di quest’ultimo, oltre allo stesso TEM, anche 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 30 agosto 2021, n. 29. 
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l’elemento di garanzia retributiva, le quote per la previdenza complementare, l’assicu-
razione per premorienza e invalidità permanente e l’assistenza sanitaria integrativa, 
nonché le indennità, maggiorazioni e gli ulteriori trattamenti economici previsti dal 
contratto. 
  
Volgendo lo sguardo alla fissazione dei nuovi minimi retributivi per il periodo 
di vigenza dell’accordo, il meccanismo non sembra invece seguire quanto in-
dicato da Confindustria, Cgil, Cisl e Uil nel 2018, dato che gli incrementi dei 
minimi retributivi vengono fissati ex ante, e non sono soggetti – come indicato a 
livello interconfederale e come stabilito nel precedente rinnovo di settore del 2017 – 
ad una verifica successiva in funzione degli scostamenti registrati nel tempo 
dall’IPCA per il periodo di vigenza del contratto. Entrando nel merito delle cifre, 
prendendo a riferimento il quarto livello dell’attuale sistema di inquadramento, l’in-
cremento medio sui minimi sarà di 72 euro per la durata complessiva dell’ac-
cordo, da suddividere su tre tranches: una prima tranche di 20 euro decorrerà da 
aprile 2022, seguita da una seconda di 25 a partire da gennaio 2023 e da una terza di 
27 da aprile 2023. Non sono invece stabiliti aumenti dei minimi per i primi due anni 
di vigenza dell’accordo (dal 1° aprile 2020 al 31 marzo 2022), né scostamenti del valore 
dell’elemento di garanzia retributiva (EGR), previsto in favore dei lavoratori dipen-
denti da imprese prive della contrattazione aziendale, che rimane fermo a 300 euro 
lordi l’anno. 
  
In merito alle ulteriori voci che compongono il TEC, il rinnovo segnala l’attiva-
zione, a partire dal 1° gennaio 2023, di una assicurazione contro la non auto-
sufficienza (LTC) a beneficio di tutti i lavoratori del settore. Tale strumento sarà 
attivato attraverso Sanimoda, il fondo contrattuale di assistenza sanitaria, e sarà finan-
ziato mediante un contributo a totale carico delle aziende, fissato in 2 euro mensili per 
ogni lavoratore impiegato. 
  
Parte normativa 
  
Sul piano normativo, alcune importanti novità vanno nella direzione di una 
maggiore flessibilità per tutte le aziende operanti nel settore. In questo senso, le 
parti sono intervenute con una disciplina sperimentale e transitoria per il periodo 
di vigenza del contratto sia sulla disciplina dei contratti a termine che su quella dei 
contratti di somministrazione a tempo determinato. Nel primo caso, è stato con-
cordato l’aumento della quota massima del numero di lavoratori che possono essere 
occupati con contratto di lavoro a tempo determinato, che passa dal 30 al 32% del 
totale dei lavoratori a tempo indeterminato impiegati presso la stessa azienda. Per 
quanto riguarda invece il lavoro in somministrazione, con il rinnovo viene elevata dal 
10 al 12% la percentuale massima di lavoratori che possono essere utilizzati con con-
tratto di somministrazione a tempo determinato. Sempre nell’ottica di una gestione 
meno rigida dei rapporti di lavoro all’interno delle aziende, appare di particolare inte-
resse l’aumento da 16 a 32 delle ore prestate in regime di flessibilità dell’orario 
che potranno essere programmate individualmente. 
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Alcune previsioni innovative riguardano poi i diritti dei lavoratori impiegati nel set-
tore. In primo luogo, coerentemente con quanto previsto dalla Legge Cirinnà, viene 
estesa anche alle coppie di fatto la disciplina riguardante permessi, aspettative 
e congedi. Inoltre, di rilievo appare l’impegno delle parti a diffondere e applicare 
nelle imprese l’“Accordo quadro sulle molestie e le violenze nei luoghi di lavoro”, 
sottoscritto il 25 gennaio 2016 da Confindustria con Cgil, Cisl, Uil, con una particolare 
attenzione ai processi di reinserimento delle stesse lavoratrici vittime di molestie e 
violenza presso altre sedi della stessa azienda o altre aziende appartenenti al sistema 
associativo di Confindustria. Merita inoltre un accenno la disciplina migliorativa 
relativa al lavoro straordinario e al lavoro notturno, dato che viene abolita la possi-
bilità per le aziende di richiedere prestazioni di lavoro straordinario ai lavoratori in 
regime di orario a tempo parziale e vengono rese più rigide le regole sul lavoro not-
turno a tutela delle lavoratrici madri e dei lavoratori padri. 
  
Infine, considerando la rilevanza e l’attualità della problematica dei c.d. “contratti 
pirata” all’interno del settore, appare di centrale importanza l’inserimento nel rinnovo 
del protocollo condiviso riguardante la competitività, la legalità e il contrasto 
al dumping contrattuale. Il passaggio-chiave di questo documento è rappresentato 
dall’impegno delle aziende committenti di lavorazioni di prodotti o accessori di moda 
a terzi ad inserire nel contratto di commessa l’obbligo dell’applicazione ai lavoratori 
del CCNL di loro pertinenza, sottoscritto dalle associazioni di impresa e dalle orga-
nizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul territorio nazionale, 
oppure, in alternativa, a sottoscrivere i c.d. “accordi di confluenza”, come disciplinati 
dallo stesso rinnovo. 
  
Parte obbligatoria 
  
Con riferimento alla parte obbligatoria dell’intesa, si segnala la definizione di 
un protocollo d’intesa sulla bilateralità, in cui è presente l’impegno condiviso 
delle parti a definire apposite iniziative congiunte per la diffusione e l’applica-
zione delle “Linee guida sulla contrattazione aziendale”, nonché la costitu-
zione di un gruppo di lavoro paritetico, incaricato di portare avanti analisi con-
giunte sullo stato di salute in generale dei lavoratori del settore, al fine di indivi-
duare opportune forme di prevenzione da implementare nelle imprese. Inoltre, uno 
specifico gruppo di lavoro paritetico viene istituito anche in materia di welfare. Sul 
tema, come si è già visto, il rinnovo ha portato ad alcune prime importanti innovazioni 
sul piano dell’assistenza sanitaria, con l’attivazione dell’assicurazione contro la non 
autosufficienza. L’obiettivo ulteriore e alquanto ambizioso che le parti si pongono con 
il gruppo di lavoro, è quello di creare un nuovo ente bilaterale di settore, “Sistema 
Welfare Moda”, che possa svolgere un ruolo di raccordo con i fondi contrattuali 
di assistenza sanitaria (Sanimoda) e previdenza integrativa (Previmoda), promuoven-
done i servizi con un’azione capillare di informazione, e arrivi a sviluppare una piat-
taforma ad hoc di servizi di welfare, a supporto di tutte le imprese del settore. 
  
Valutazione d’insieme 
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Nel complesso, la sottoscrizione del rinnovo del CCNL tessile-abbigliamento 
rappresenta senza dubbio un importante segnale di vitalità delle relazioni in-
dustriali, in un settore messo in seria difficoltà dalle conseguenze della pande-
mia. Garantire condizioni certe sul piano economico e normativo per lavoratori e 
imprese, con un mix tra nuove tutele per i lavoratori e maggiore flessibilità per le 
aziende, appare come un primo passaggio necessario per lavorare in maniera 
condivisa alla ripresa dell’intero comparto, dato che le risposte emergenziali del 
governo sul punto non possono bastare. I prossimi anni, con l’applicazione con-
creta del rinnovo nelle aziende, ci diranno se le soluzioni individuate da Smi e 
dai sindacati sapranno fare del nuovo CCNL lo strumento giusto per reggere 
l’impatto a lungo termine di una complessa fase di crisi quale quella attuale.
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Accordo Bonfiglioli: partecipazione, formazione e sviluppo* 
 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Parti firmatarie e contesto 
  
Lo scorso 22 luglio il Gruppo Bonfiglioli, assistito da Confindustria Emilia Area Cen-
tro, ha siglato un accordo sul premio di risultato per gli anni 2021 e 2022 con il 
Coordinamento sindacale italiano, assistito dalla Segreteria Regionale FIOM e dalle 
Segreterie Provinciali di FIOM, FIM, UILM e UGL, di Bologna e Forlì. 
  
Rispetto a quanto incluso in materia di premio di risultato nel contratto integrativo 
aziendale del 22 settembre 2017, ad oggi in regime di ultrattività, il sistema pre-
miante oggetto dell’accordo viene profondamente rimodulato e rinnovato, in-
serendo elementi di innovazione. 
  
L’intesa, che si colloca a distanza di qualche mese dall’ipotesi di accordo per il rinnovo 
del CCNL Metalmeccanici, ha l’ambizione di facilitare e accelerare, a livello aziendale, 
la dinamica di rinnovamento introdotta a livello nazionale. 
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
L’accordo Bonfiglioli non si configura solamente come il rinnovo di un istituto del 
contratto integrativo aziendale ma rappresenta la volontà di operare un deciso 
cambiamento nella struttura interna del premio di risultato, nella forte convin-
zione che esso costituisca uno strumento finalizzato a promuovere la parteci-
pazione dei lavoratori alla vita organizzativa e un fattore capace di incidere in 
profondità sull’ambiente lavorativo nel suo complesso. 
  
L’aspetto che caratterizza questo accordo è indubbiamente la centralità della forma-
zione, che ha da sempre rappresentato uno dei tratti distintivi di Bonfiglioli. 
  
Ma andiamo con ordine e analizziamo nel dettaglio i punti principali dell’accordo. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
La struttura del Premio di Risultato è suddivisa in due parti: indicatori gestionali da 
un lato e valorizzazione della formazione tecnica, digitale e sulla cultura della si-
curezza dall’altro. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 settembre 2021, n. 30. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/Accordo-Bonfiglioli.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/6-settembre-2021-n-30/
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Gli indicatori gestionali sono tre: efficienza produttiva, qualità e puntualità delle 
consegne, declinati per sito produttivo (Bologna e Forlì), con l’obiettivo di aumen-
tare il senso di contribuzione dei lavoratori ai risultati dello stabilimento. 
  
La parte riguardante la valorizzazione della formazione tecnica e digitale e sulla 
cultura della sicurezza costituisce, come accennato, l’elemento di maggiore innova-
zione e intende valorizzare ulteriormente il tradizionale impegno del Gruppo Bonfi-
glioli a riguardo, concretizzatosi nella creazione della Bonfiglioli Academy, la piatta-
forma aziendale dedicata all’apprendimento e allo sviluppo delle competenze. La piat-
taforma digital gioca un ruolo importante anche nella realizzazione del desiderio di 
diffondere temi di natura culturale relativi alla sicurezza sul lavoro. 
  
Scendiamo, quindi, nel dettaglio di questa sezione del testo siglato, fortemente inno-
vativa nel panorama della contrattazione collettiva italiana. 
  
L’accordo lega, dunque, una significativa percentuale del payout complessivo alla fre-
quenza di due ore e cinque minuti di formazione tecnica e digitale e di un’ora di for-
mazione sulla cultura della sicurezza: la Bonfiglioli Academy offre i contenuti per en-
trambi i momenti formativi. 
  
L’intesa prevede che la formazione tecnica e digitale sia svolta individualmente e 
al di fuori dell’orario di lavoro. I contenuti formativi sono offerti dal vasto patrimonio 
di corsi presenti nell’Academy, tra cui il Bonfiglioli Digital Re-Training,l’intero reper-
torio di LinkedIn Learning e molte altre pillole formative di natura prettamente tec-
nica. 
  
Il criterio fondamentale di questo indicatore individuale va ritrovato nell’autoappren-
dimento e nella sua valorizzazione: non si tratta solo di porre il dipendente in condi-
zione di svolgere la sua attività lavorativa nel migliore dei modi, ma è decisivo anche 
attivarlo verso lo sviluppo delle sue competenze e della sua professionalità. 
  
La formazione sulla cultura della sicurezza, invece, è svolta collettivamente all’in-
terno di break formativi pianificati e organizzati dall’azienda all’interno dell’orario di 
lavoro. I lavoratori hanno modo di effettuare su base volontaria la prenotazione per 
la partecipazione ai break, fino al raggiungimento dell’ora di formazione prevista. 
  
I break formativi saranno svolti in presenza e saranno incentrati su tematiche d’im-
patto su temi fondamentali per la cultura della sicurezza sul lavoro. Non si tratta, 
dunque, di ripercorrere argomenti inclusi nella formazione obbligatoria ma di formare 
e sensibilizzare su tematiche culturali, come la Bradley Curve, la Piramide di Heinrich 
oppure alcuni eventi d’attualità capaci di attivare e sviluppare una riflessione sulla si-
curezza. 
  
Il nuovo premio di risultato prevede inoltre un indicatore relativo alla frequenza di 
questi momenti formativi da parte dell’intero organico degli stabilimenti produttivi 
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nella sua interezza, per incentivare e premiare uno sforzo collettivo verso l’autoap-
prendimento e l’accrescimento del patrimonio complessivo di competenze. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Se la piena declinazione degli indicatori per stabilimento produttivo costituisce un 
aspetto in linea con i più recenti sviluppi dell’istituto, l’inserimento della forma-
zione all’interno della struttura del premio di risultato rappresenta un elemento 
innovativo. La tradizionale attenzione del Gruppo Bonfiglioli nei confronti della for-
mazione costituisce la condizione di possibilità per la costruzione di questo accordo. 
In questa direzione, l’intesa riconosce e consolida la valorizzazione e lo sviluppo delle 
competenze dei propri dipendenti come elemento focale e caratterizzante dell’azienda 
e delle sue strategie future. 
  
Incentivare l’autoapprendimento e investire sulla diffusione della cultura della sicu-
rezza significa creare un ambiente lavorativo migliore; premiare il desiderio di crescere 
e rinnovare la propria professionalità equivale a far sentire la persona protagonista 
dell’evoluzione dell’organizzazione. In questa dinamica, la formazione permette di au-
mentare la partecipazione ai risultati dell’impresa da parte dei lavoratori attribuendo 
loro, nello stesso tempo, valore e responsabilità. 
  
La scelta delle relazioni industriali in Bonfiglioli di ancorare il premio di produttività 
a parametri ulteriori rispetto alla produttività, come la professionalizzazione e forma-
zione dei lavoratori, può indicare una strada alla (ancora ridotta) contrattazione col-
lettiva in materia di premi di risultato, andando oltre la mera flessibilità salariale e il 
beneficio fiscale, valorizzando la qualità del lavoro e lo sviluppo dei lavoratori. 
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Il rinnovo del CCNL agenti immobiliari* 
 

di Jacopo Saracchini 
 
 
 
È stato siglato il 7 giugno 2021 il rinnovo del CCNL Agenti Immobiliari Pro-
fessionali e a Titolo Oneroso e mediatori creditizi tra l’associazione datoriale 
Fiaip e i sindacati di categoria Filcams Cgil, Fisascat Cisl e Uiltucs. Si è ricom-
posta così l’unità sindacale nel settore, visto che nella scorsa tornata era pesata la man-
cata sottoscrizione da parte della federazione della Cgil. 
Il contratto, applicabile a circa 120mila dipendenti di oltre 40mila agenzie sparse sul 
territorio nazionale, scadrà il 31 dicembre 2023, per una vigenza complessiva di 2 anni 
e mezzo. 
  
Parte economica 
  
Per quanto riguarda la parte economica, le parti hanno scelto di concentrare 
le risorse esclusivamente sulla retribuzione, lasciando invariate le quote di fi-
nanziamento per il funzionamento della bilateralità e del welfare contrattuale. 
Il rinnovo prevede infatti un aumento salariale di 80 euro a regime per il IV livello, 
da riparametrare per gli altri livelli, che sarà corrisposto in 4 tranche con decorrenza 1° 
ottobre 2021 (€15), 1° giugno 2022 (€15), 1° ottobre 2023 (€20), 1° novembre 2023 
(€30). 
Inoltre, a copertura della vacanza contrattuale intervenuta tra il 1° gennaio 2020 e il 
31 maggio 2021, l’intesa prevede una indennità una tantum pari a 200 euro sul IV livello 
(da riparametrare per gli altri), da erogare in due tranche da 100 euro, a luglio 2021 e 
settembre 2021. 
Un ulteriore elemento di novità riguarda la quattordicesima mensilità: nell’intesa si 
è infatti stabilito che i lavoratori dipendenti potranno optare per l’erogazione mensile 
dell’istituto, anziché concentrarlo nella busta paga di giugno, previa verifica dell’ente 
bilaterale di settore EBNAIP che con questa modalità valida l’accordo tra lavoratore 
e datore. 
  
Parte normativa 
  
Diverse sono le novità riguardanti la parte normativa, che costituisce il cuore 
di questa tornata di rinnovo contrattuale. 
Da segnalare, anzitutto, la riforma del sistema di inquadramento professionale 
tramite l’abrogazione del 7° livello contrattuale (addetti alle pulizie), confluito diretta-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 settembre 2021, n. 30. 
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mente nel 6°. Inoltre, le parti hanno operato una concreta revisione del mansiona-
rio, rendendolo maggiormente aderente al contesto produttivo del settore e adeguan-
dolo alle reali attività svolte nelle agenzie immobiliari. Nell’ottica di accompagnare 
l’evoluzione delle professionalità che operano in questo mercato, sono state intro-
dotte nel sistema classificatorio nuove figure professionali come gli agenti immobiliari 
responsabili di unità locali, gli agenti immobiliari promotori e i consulenti immobiliari. 
  
Un secondo importante elemento di novità riguarda le nuove assunzioni. In via spe-
rimentale, le agenzie immobiliari fino a 15 dipendenti potranno assumere lavoratori 
che siano già in possesso della qualifica di agenti immobiliari oppure che abbiano 
ottenuto il titolo tramite l’apprendistato professionalizzante, ai quali si applicheranno 
tutte le previsioni contrattuali del lavoro subordinato previste dal CCNL, salvo che 
per la retribuzione. Per questa nuova categoria di lavoratori, infatti, l’istituto retribu-
tivo sarà composto da una parte fissa, pari al 90% delle tabelle paga riferite al 2° e al 
3° livello (a seconda dell’inquadramento del neoassunto) e da una parte con provvi-
gioni, non inferiore al 10% sugli affari in mediazione proposti dall’agente immobiliare 
e andati a buon fine. 
Per i lavoratori assunti in tal modo, inoltre, è prevista una retribuzione di garanzia 
provvigionale pari al 2% della retribuzione annuale, qualora le provvigioni maturate 
nel corso dell’anno risultassero inferiori a tale importo. Per queste nuove figure con-
trattuali si è stabilita una sperimentalità fino alla scadenza del CCNL, dopo la quale, 
le parti firmatarie, valuteranno la definitiva contrattualizzazione dello strumento. 
  
Sul fronte “sociale” si sono stabilite le regole per la fruizione delle ferie solidali, tra-
mite l’istituzione della “Banca ore solidali”. Tale istituto si concretizza nella cessione 
di tempo retribuito verso colleghi che si trovino ad affrontare – in famiglia o per sé 
stessi – bisogni di carattere sociosanitario, valorizzando in tal modo la concezione 
dell’impresa come “comunità solidale di persone”. 
  
Parte obbligatoria 
  
Con riferimento alla parte obbligatoria dell’intesa, le novità più rilevanti riguar-
dano diverse materie. 
Quanto alla sanità integrativa, ancora assente nel CCNL in questione, emerge l’im-
pegno assunto dalle parti a definire l’adesione, entro il 31 dicembre 2021, al Fondo di 
Assistenza Sanitaria Cadiprof istituito dal CCNL Studi Professionali. In ambito di sa-
lute e sicurezza sul lavoro, è da segnalare la volontà dei contraenti di istituire, presso 
l’ente bilaterali EBNAIP, un’apposita commissione per esaminare congiuntamente la 
materia. 
Infine, è stata inserita una dichiarazione congiunta che, sulla base della Convenzione 
ILO 190, impegna le parti ad attivare azioni di lotta contro molestie e violenze 
sessuali. 
  
Valutazione d’insieme 
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La sottoscrizione del CCNL Agenti Immobiliari attribuisce una rinnovata vi-
talità alle relazioni industriali di questo importante settore, il cui contratto na-
zionale era scaduto il 31 dicembre 2016. 
Scendendo nel merito di questo rinnovo, le parti hanno portato a compimento un 
complesso lavoro di adeguamento del CCNL alla realtà produttiva di riferimento, ten-
tando di intercettare le evoluzioni di un settore non facile da rappresentare per la sua 
frammentazione. 
In particolare, con l’ammodernamento del sistema classificatorio, i contraenti sono 
entrati nel merito delle operatività di settore, cercando di adattare in maniera più 
incisiva il contratto al mercato. 
Inoltre, in un comparto dominato dal rapporto di collaborazione e dalle partite IVA, 
è da segnalare la volontà delle parti di orientare la categoria verso la subordinazione: 
infatti, come già scritto, il nuovo testo mette a disposizione un meccanismo speciale 
di assunzione degli agenti immobiliari, al fine di valorizzarne la professionalità tramite 
l’instaurazione di un rapporto di lavoro subordinato. 
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Rinnovo del CCNL Quadri e Impiegati Agricoli:  
un importante passo avanti per la bilateralità* 

 

di Serena Bergamaschi 
 
 
 
Le trattative per il rinnovo del CCNL Quadri e Impiegati Agricoli si sono con-
cluse nella serata del 7 luglio 2021. 
Il CCNL, scaduto il 31 dicembre 2019, è stato siglato da parte di Confagricoltura, 
Coldiretti, CIA, Confederdia, Fai Cisl, Flai Cgil e Uila Uil. 
Il tavolo è stato formalmente aperto nel dicembre 2019. La trattativa, che nel 2020 è 
avvenuta primariamente in maniera telematica, ha subito nel 2021 una notevole acce-
lerazione. L’accordo è stato raggiunto il 9 giugno scorso, dopo un momento di inter-
ruzione del confronto: in un primo momento, infatti, nonostante l’intesa sulla parte 
normativa non era infatti stata condivisa la parte economica. 
Il rinnovo, che interessa una platea di 20.000 lavoratori, decorre dal 1° gennaio 2020 
al 31 dicembre 2023. 
Gli elementi principali di novità, oltre a quelli relativi l’aspetto economico, riguardano 
la bilateralità. Altri temi trattati sono l’aggiornamento delle figure professionali, la di-
sciplina delle ferie solidali, le azioni di contrasto alla violenza sui luoghi di lavoro e di 
sostegno alle vittime, la previsione di iniziative di conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro, la valorizzazione della formazione professionale continua e la riqualificazione 
dell’apprendistato. 
  
Parte economica 
  
All’interno dell’accordo di rinnovo è stato definito un aumento retributivo 
mensile relativo al biennio 2021-2022, d: le parti hanno altresì concordato un im-
porto una tantum di 225 euro per la vacanza contrattuale, riparametrato sulla 
terza categoria. 
  
Per quanto concerne il fondo di previdenza complementare, Agrifondo, la contribu-
zione a carico dei lavoratori e del datore di lavoro è rimasta del 1.2%. Tuttavia, a 
partire dal 1° gennaio 2022 e sino alla scadenza del CCNL, è stato istituito in via 
sperimentale un contributo aggiuntivo della somma di 10 euro mensili per 14 
mensilità per ogni impiegato o quadro a carico dei datori di lavoro. L’obiettivo 
è quello di rilanciare la previdenza complementare in agricoltura, in quanto il versa-
mento di tale contributo comporta l’automatica iscrizione dei lavoratori non aderenti. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 settembre 2021, n. 31. 
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Il lavoratore può comunque decidere di non destinare la somma al fondo e di perce-
pirla per 14 mensilità quale maggiorazione del salario. 
Qualora il progetto non dovesse essere approvato dalle autorità vigilanti, l’importo di 
10 euro mensili sarà destinato ad un incremento retributivo mensile a partire da gen-
naio 2022. 
  
Parte normativa 
  
Tra gli elementi significativi del rinnovo dal punto di vista normativo si segna-
lano un aggiornamento delle figure professionali, l’introduzione della disci-
plina delle ferie solidali, la previsione di azioni di contrasto alla violenza sui 
luoghi di lavoro e di sostegno alle vittime, nonché di iniziative volte a favorire 
la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei destinatari del CCNL. 
  
Per quanto concerne le ferie solidali, l’accordo fa innanzitutto riferimento alla disci-
plina normativa dettata dall’art. 24 D.lgs. n. 151/2015, ai sensi del quale i lavoratori 
assunti a tempo indeterminato compatibilmente con le esigenze aziendali possono 
cedere a titolo gratuito e su base volontaria le ferie e riposi da loro maturati ad altri 
dipendenti per motivi di assistenza a figli o parenti e affini di primo grado che ver-
sando in particolari condizioni di salute necessitano di cure costanti. 
Il presente accordo stabilisce che la cessione può riguardare solo le ferie maturate 
nella misura eccedente i periodi minimi stabiliti dal d.lgs. n. 66/2003 ed esclude la 
possibilità di monetizzare le ferie e i riposi oggetto della cessione. Il lavoratore cessio-
nario è vincolato al preventivo utilizzo complessivo di tutte le ferie e i riposi maturati, 
nonché la presentazione di documentazione giustificativa lo stato di necessità, rila-
sciata esclusivamente da struttura sanitaria pubblica. La cessione può riguardare un 
numero massimo di 10 giornate in un anno, mentre coloro che sono interessati pos-
sono usufruire dell’istituito per un massimo di 30 giornate in un anno, per i motivi 
tassativamente indicati dalla normativa sopracitata. 
  
Come specificato in apertura di paragrafo, le parti hanno altresì introdotto importanti 
novità in materia di contrasto e prevenzione di molestie e violenze: ai sensi del 
rinnovo, infatti, il congedo dal lavoro della durata di 3 mesi per motivi relativi ad un 
percorso di protezione può essere usufruito non solo su base giornaliera ma anche su 
base oraria in un arco temporale di 3 anni e riguarda anche le dipendenti assunte a 
tempo determinato. Dal 1° gennaio 2022 si intende estendere tale periodo da 3 a 5 
mesi: tale previsione sarà tuttavia operativa soltanto se si concretizzerà l’impegno a 
verbale di porre a carico gli ulteriori due mesi di congedo al Comitato per le attività 
bilaterali costituito dall’art. 3 del medesimo accordo. 
  
Le parti intendono inoltre promuovere l’adozione di soluzioni innovative per miglio-
rare la conciliazione vita-lavoro dei dipendenti. A questo fine, infatti, hanno delegato 
la contrattazione a livello territoriale a prevedere discipline migliorative rispetto a 
quanto previsto dalla normativa vigente riguardo le misure di sostegno alla genitoria-
lità, alla flessibilità dell’orario di lavoro e all’assistenza dei familiari disabili. 
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Parte obbligatoria 
  
Per quanto concerne la parte obbligatoria, è da notare come le parti si impe-
gnano concretamente al rafforzamento della bilateralità. In questo senso, un’im-
portante novità introdotta dal presente rinnovo riguarda la costituzione di un Comi-
tato paritetico all’interno dell’Ente Bilaterale Agricolo Nazionale (E.B.A.N.), il quale 
si occuperà di coordinare e gestire le attività bilaterali in favore dei quadri e degli im-
piegati agricoli. Le tematiche affrontate dal comitato spazieranno dalla salute e sicu-
rezza, alla promozione delle pari opportunità, delle politiche di genere e delle buone 
pratiche contro la discriminazione, sino all’organizzazione e gestione di attività e/o 
servizi bilaterali in tema di welfare e di integrazione al reddito individuati da appositi 
accordi stipulati dalle parti istitutive. Tale organismo si occuperà inoltre di favorire e 
promuovere la piena occupazione dei quadri e degli impiegati agricoli anche attraverso 
iniziative finalizzate a rilevare i fabbisogni formativi, di svolgere attività di analisi, ri-
cerca e monitoraggio finalizzate ad esaminare le dinamiche e tendenze del mercato 
del lavoro e le altre problematiche ad esso connesse nonché di promuovere le rela-
zioni sindacali e l’applicazione della contrattazione collettiva. 
  
Al fine, poi, di valorizzare la formazione continua, le parti, in attesa che le Regioni 
completino i loro sistemi di certificazione e che l’Agenzia Nazionale Politiche Attive 
del Lavoro (ANPAL) dia attuazione al fascicolo elettronico del lavoratore, conven-
gono di istituire presso FOR.AGRI un sistema di registrazione individuale delle atte-
stazioni degli apprendimenti acquisiti dal lavoratore a seguito di corsi di formazione 
continua finanziati dalla stessa. 
  
Le parti si sono espresse anche sul tema delle pari opportunità, per favorire la con-
creta applicazione delle previsioni in materia, con particolare riguardo all’attribuzione 
delle qualifiche e delle mansioni alle lavoratrici, e di rimuovere gli ostacoli che non 
consentono un’effettiva parità di opportunità nel lavoro. 
Alla Commissione nazionale per le pari opportunità, di cui all’art. 11 del vigente con-
tratto, sono stati dunque affidati compiti di monitoraggio del fenomeno. Essa, in par-
ticolare, è tenuta a recepire i dati quantitativi e qualitativi delle procedure informali 
e/o denunce formali inviati dalle sedi territoriali, al fine di monitorare le condotte 
poste in essere e promuovere la necessità di ricercare soluzioni alle problematiche 
emerse. 
Sempre per quanto riguarda il tema delle pari opportunità, si segnala come sia stato 
allegato al CCNL l’Accordo del 19 giugno 2018, che recepiva i principi a cui si ispira 
il “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” (D.lgs. 11 aprile 2006, n. 198). 
  
Da notare, infine, come sia stato allegato al CCNL altresì l’Accordo del settore agri-
colo del 19 giugno 2018 regolante la disciplina dell’apprendistato per la qualifica e il 
diploma di istruzione secondaria superiore (primo livello) e dell’apprendistato di alta 
formazione e ricerca (terzo livello). 
  
Valutazione d’insieme 
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Le parti sociali hanno espresso, all’interno di un comunicato stampa unitario, soddi-
sfazione per un rinnovo importante in un momento particolarmente delicato a causa 
della pandemia. 
La positività del rinnovo non è dettata solo dai risultati raggiunti in ambito economico. 
L’elemento centrale del rinnovo, infatti, è indubbiamente costituito dalle no-
vità in materia di bilateralità. L’aver istituito, all’interno del sistema bilaterale agri-
colo nazionale, un comitato paritetico dedicato agli impiegati, permette di dare ope-
ratività ed attuare in modo concreto le previsioni contrattuali, tra cui, per esempio, le 
disposizioni in materia di contrasto e prevenzione di molestie e violenze. L’azione di 
sostegno alle vittime viene infatti concretizzata dall’allungamento della durata del con-
gedo di due mensilità, le quali sono poste a carico del neonato Comitato. 
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Il “Next Normal” nel Gruppo Generali  
passa per lo smart working* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 27 luglio 2021 il Gruppo Generali e i Coordinamenti delle Rappresentanze Sinda-
cali Aziendali (appartenenti a First-CISL, Fisac-CGIL, Uilca-UIL, FNA e SNFIA) 
hanno firmato un accordo che definisce le condizioni di applicazione del lavoro agile 
all’interno del Gruppo per i 12 mesi successivi al termine della fase emergenziale. 
  
All’interno delle premesse dell’accordo, le parti si premurano di specificare come lo 
smart working sia oggetto di regolamentazione all’interno del Gruppo Generali ormai 
da molti anni: la prima sperimentazione in tal senso, infatti, risale addirittura all’otto-
bre del 2016, mesi prima dell’approvazione della legge che attualmente contiene la 
disciplina ordinaria del lavoro agile (n. 81 del 2017). Tuttavia, secondo i sottoscrittori 
dell’accordo, è stata la diffusione su larga scala del lavoro da remoto durante la fase 
emergenziale a indurre il Gruppo a favorire la sperimentazione di sue innovative ed 
evolute forme di organizzazione, anche sulla base della generale propensione dei 
dipendenti in tal senso, verificata tramite appositi sondaggi. 
  
Si segnala, inoltre, come la rimodulazione della regolazione del lavoro agile sia proba-
bilmente stata incentivata anche dalla recente approvazione di specifiche disposi-
zioni a livello settoriale in materia (Linee Guida ANIA del 24 febbraio 2021) speci-
ficamente richiamate dalle parti all’interno dell’accordo. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Nonostante la sua durata limitata nel tempo, l’accordo è evidentemente diretto a 
creare una modifica strutturale delle modalità di organizzazione del lavoro all’in-
terno del Gruppo. Indicativo, in questo senso, risulta il nome dello studio di fattibilità 
del progetto che ha portato alla conclusione dell’accordo, ossia “Next Normal”: la 
“nuova normalità” all’interno del Gruppo Generali sarà dunque costituita da un dif-
ferente modo di concepire il lavoro, improntato su principi quali flessibilità, auto-
nomia e responsabilizzazione. 
  
Si rileva tuttavia come, nell’ottica delle parti, lo smart working non costituisca sempli-
cemente uno strumento utile al miglioramento del contesto lavorativo all’interno del 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 13 settembre 2021, n. 31. 
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Gruppo: al contrario, si fa riferimento anche ai potenziali effetti positivi di tale mo-
dalità di esecuzione della prestazione per la generalità della popolazione italiana, in 
termini di superamento del “digital divide” e di miglioramento della salute pub-
blica, data la riduzione degli spostamenti e il conseguente contributo alla riduzione 
dell’inquinamento da CO2. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Nonostante il miglioramento del livello di conciliazione vita-lavoro dei dipendenti 
sia soltanto uno degli obiettivi che l’accordo si propone di raggiungere, le sue previ-
sioni mostrano come le parti considerino il lavoro agile come uno strumento fonda-
mentale in tal senso. 
  
Si fa riferimento, in particolare, all’introduzione di categorie prioritarie nell’accesso 
al lavoro agile aggiuntive rispetto a quelle previste dall’articolo 18 comma 3bis della 
legge n. 81 del 2017: tra esse spiccano i neogenitori, i lavoratori parzialmente invalidi, 
affetti da malattie oncologiche e/o terapie salva-vita, nonché le vittime di violenza 
domestica. Inoltre, si registra la volontà di facilitare quei lavoratori a tempo par-
ziale che decidano di tornare a lavorare a tempo pieno, garantendo loro la possi-
bilità di estendere, per i 12 mesi successivi al ripristino del full-time, il numero di giorni 
a settimana effettuabili da remoto rispetto a quelli previsti ordinariamente dall’ac-
cordo. 
  
L’accordo del Gruppo Generali, in linea con la definizione di lavoro agile prevista 
dall’articolo 18 della legge n. 81 del 2017, prevede un’alternanza tra lo svolgimento 
della prestazione di lavoro agile all’interno e all’esterno dei locali aziendali. La distri-
buzione delle giornate di lavoro da remoto, le quali sono peraltro frazionabili, è pia-
nificata attraverso la piattaforma digitale aziendale ed organizzata su base settima-
nale, mensile e potenzialmente bimestrale. 
  
È da notare come il numero delle giornate da remoto previste vari significativamente 
in base alle mansioni espletate dai dipendenti: ad esempio, il personale addetto ai 
contact center delle diverse aziende del Gruppo potrà infatti lavorare da remoto per 
un maggior numero di giorni rispetto al personale amministrativo impiegato presso le 
sedi direzionali delle stesse. 
  
Per quanto riguarda gli aspetti di flessibilità spaziale della prestazione, l’accordo non 
pone particolari limiti riguardo ai luoghi in cui è possibile svolgere smart working, 
sancendo unicamente come essi debbano essere idonei a garantire la sicurezza del 
lavoratore, la riservatezza dei dati aziendali, nonché un’adeguata connessione 
internet. Peculiare risulta la previsione secondo la quale i dipendenti del Gruppo, 
previa autorizzazione e in ogni caso non con frequenza regolare, possano svolgere la 
propria prestazione anche al di fuori del territorio nazionale italiano. 
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L’orario di lavoro degli smart worker deve di norma collocarsi all’interno di una spe-
cifica fascia oraria, all’interno della quale tuttavia essi possono distribuire autono-
mamente le proprie prestazioni, nel rispetto del riposo giornaliero di 11 ore previ-
sto dal d.lgs. 66/2003. 
  
Affinché il diritto alla disconnessione sia opportunamente salvaguardato, le parti si 
affidano primariamente ai comportamenti individuali degli stessi lavoratori, racco-
mandando che essi segnalino la propria presenza/assenza attraverso l’impostazione 
di un apposito stato dell’applicativo informatico di messaggistica istantanea, piani-
fichino la propria agenda attraverso il calendario virtuale e utilizzino l’opzione “ri-
tardata consegna” della posta elettronica. Inoltre, si specifica come la pianificazione 
di riunioni e videoconferenze debba avvenire di norma nella fascia oraria 9-18 (salvo 
l’intervallo per la pausa pranzo) e che la ricezione di comunicazioni aziendali fuori 
dall’orario di lavoro non vincoli il lavoratore ad attivarsi prima della ripresa 
dell’attività lavorativa. 
  
La volontà di operare un vero e proprio cambiamento culturale relativamente alle 
modalità di organizzazione del lavoro all’interno delle aziende del Gruppo è resa poi 
evidente dall’importanza assegnata alla formazione dei lavoratori. L’intera popo-
lazione aziendale, infatti, potrà usufruire di appositi corsi legati all’apprendimento 
delle soft skills chiave per le nuove modalità di esecuzione della prestazione (quali 
per esempio la gestione delle priorità e della motivazione individuale e la comunica-
zione efficace da remoto) nonché delle competenze digitali necessarie per l’utilizzo 
delle attrezzature di lavoro. Si riconosce altresì il cruciale ruolo della dirigenza 
nell’efficace implementazione dello smart working: a tal fine, sono previsti appositi 
corsi per i c.d. people manager, volti all’insegnamento della corretta modalità di ge-
stione dei team da remoto. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il dettagliato accordo appena descritto sembra dimostrare la forte propensione del 
Gruppo Generali ad apportare misure volte a supportare concretamente i propri 
lavoratori nel passaggio alla nuova modalità di organizzazione del lavoro, ten-
tando di rimuovere gli ostacoli alla stessa connessi e tenendo altresì in considerazione 
le esigenze personali dei dipendenti coinvolti. Emblematica in tal senso appare non 
solo la precedentemente menzionata individuazione di categorie prioritarie per 
l’adesione allo smart working, ma anche la previsione di sostanziose indennità for-
fettarie erogate annualmente al fine di coprire le spese per la connessione internet e 
l’organizzazione della postazione di lavoro da remoto. 
  
Sebbene la clausola da ultimo menzionata sia quella che ha attirato maggiormente 
l’attenzione di chi ha commentato l’accordo nei mesi appena trascorsi, la qualità 
dell’accordo del Gruppo Generali è, a parere di chi scrive, da ravvisarsi principalmente 
in altre previsioni, tra cui quelle che dimostrano l’attenzione dedicata alla formazione 
dei lavoratori agili e dei loro responsabili, correttamente interpretata come uno dei più 
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importanti prerequisiti per un passaggio graduale e consapevole alla “nuova nor-
malità” del lavoro da remoto. 
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Il rinnovo CCNL Poste Italiane  
all’insegna della valorizzazione delle risorse umane  

e di un solido sistema di relazioni industriali* 
 

di Lorenzo Citterio 
 
 
 
Contesto del rinnovo 
  
Il 23 giugno 2021 è stata siglata l’ipotesi di Accordo sul rinnovo del Contratto 
Collettivo Nazionale di Lavoro per il personale non dirigente di Poste Italiane 
e delle aziende del Gruppo rientranti nel relativo campo di applicazione. L’in-
tesa, come specificato dal comunicato congiunto delle sigle sindacali firmatarie, è stata 
raggiunta dopo mesi di intenso confronto e la lunga trattativa – avvenuta in un deli-
catissimo scenario socio-economico – è stata senza dubbio condizionata dagli effetti 
della crisi pandemica: ciò nonostante, si registra una certa soddisfazione per il risultato 
ottenuto che è stato considerato “di indubbio valore” perché ha premiato “la tenacia e il 
senso di responsabilità delle Organizzazioni Sindacali che non hanno mai disatteso i principi di 
unitarietà di azione al fine di salvaguardare gli interessi collettivi di un contesto categoriale nel quale 
lavoratrici e lavoratori non si sono mai risparmiati, soprattutto nei periodi difficili, continuando a 
rendere grande il prestigio di Poste Italiane nell’intero Paese”. Anche nelle premesse del rin-
novo dell’Accordo, le Parti sottolineano “il ruolo centrale della concertazione attraverso la 
quale concretizzare […] l’impegno ad assicurare un sistema di relazioni industriali coerente con 
l’evoluzione del mercato” e che sia coerente con l’elevato livello di competitività, la cre-
scente dinamicità del contesto di riferimento e che abbia l’obiettivo di valorizzare il 
contributo delle risorse umane impiegate. In particolare, si è evidenziata la necessità 
di valorizzare i livelli decentrati al fine di individuare soluzioni condivise che siano 
tempestive, efficaci e responsabili. 
La scadenza dell’accordo, che rappresenta una normazione unitaria ed inscindibile e 
sostituisce integralmente quanto contenuto nei precedenti contratti collettivi nazionali 
di lavoro, è stata fissata per il 31 dicembre 2023. 
  
Parte economica 
  
Entrando nel merito dei contenuti dell’accordo, sul fronte economico vi sarà 
un aumento di 110€ lordi medi mensili che saranno riconosciuti entro l’arco di 
vigenza del CCNL. Nello specifico, è stato concordato un aumento dei minimi 
tabellari di 90€ suddiviso in due scatti che decorreranno rispettivamente da 
luglio 2022 e da luglio 2023. Le Parti, inoltre, hanno previsto un incremento del 
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valore del ticket per la consumazione del pasto pari a 20€ mensili, con relativi aumenti 
di 10€ a luglio 2022 e ulteriori 10€ da luglio 2023. Da considerarsi significative, infine, 
le somme erogate a luglio 2021 a titolo di vacanza contrattuale per l’anno 2020: il 
personale con contratto a tempo determinato ha ricevuto – una tantum – 900€ lordi 
medi in funzione dei mesi di servizio prestati nell’anno precedente e 800€ lordi medi 
quali anticipazione sui futuri miglioramenti economici. Tali emolumenti, i cui importi 
sono riferiti al personale inquadrato nel livello C, sono stati poi riparametrati a se-
conda dei livelli di appartenenza. Per quanto riguarda le competenze contrattuali ar-
retrate, è stato riconosciuto un importo minimo di 734,75€ per il livello F fino ad un 
massimo di 1193,37€ per il livello A1; a titolo di anticipo sui futuri miglioramenti 
economici, invece, si parte da 653,11€ per il livello F fino a 1060,77€ per l’inquadra-
mento A1. Infine, se sul fronte della previdenza complementare non si registrano 
modifiche rispetto al previgente CCNL, in tema di assistenza sanitaria integrativa le 
Parti non sono intervenute sugli importi dei versamenti, ma sulle modalità di adesione 
al relativo fondo, concordando che i dipendenti siano iscritti allo stesso salvo recesso, 
a differenza del precedente contratto collettivo in cui la scelta era rimessa completa-
mente ai dipendenti (Art. 79, lett. B, punto III). 
  
Parte normativa 
  
Le novità più significative nella parte normativa del nuovo CCNL riguardano 
le tipologie e sulle spettanze contrattuali: si registrano interventi sui rapporti 
di lavoro a tempo determinato e a tempo parziale, sul lavoro agile, sulla frui-
zione di permessi retribuiti e non retribuiti, sulle modalità di utilizzo delle ferie 
e sulla cd. Smonetizzazione dei giorni festivi. In particolare, il nuovo CCNL ha 
recepito la disciplina del diritto di precedenza già convenuta negli accordi sindacali in 
materia di politiche attive del lavoro che deroga alla disciplina legislativa: le Parti si 
sono avvalse della facoltà della contrattazione collettiva di derogare all’articolo 24 del 
D.Lgs. n. 81/2015 per indicare, limitatamente al personale che svolga attività di reca-
pito e/ smistamento, nuovi requisiti per il diritto di precedenza e per valorizzare gli 
accordi di volta in volta sottoscritti per le modalità applicative della disciplina stessa. 
Nello specifico, il diritto di precedenza per le assunzioni a tempo indeterminato di 
personale per le attività di recapito e smistamento maturerà per coloro che, alla data 
del 31 gennaio dell’anno in cui si darà avvio al processo assunzionale, avranno pre-
stato attività lavorativa con le medesime mansioni di portalettere e/o addetto di pro-
duzione con uno o più contratti a tempo determinato e avranno manifestato la vo-
lontà di avvalersi di tale diritto con apposita adesione sul sito aziendale. Conseguen-
temente, il personale a tempo determinato che svolga attività di recapito e/o smista-
mento non maturerà il diritto di precedenza alle assunzioni a tempo indeterminato. 
  
Sul fronte dei rapporti di lavoro part-time, tipologia contrattuale essenziale per 
Poste Italiane perché strumento di flessibilità lavorativa in grado di conciliare 
le esigenze dei dipendenti con quelle organizzative dell’azienda, il nuovo 
CCNL ha anzitutto fissato dei criteri di calcolo per stabilire la retribuzione dei 
lavoratori a tempo part-time sulla base della percentuale di occupazione. Inol-
tre, le Parti hanno concordato un graduale abbandono del part-time misto, ponendo 
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l’obiettivo – relativamente ai lavoratori con un rapporto di lavoro a tempo parziale 
con durata non predefinita – di rimodulare i contratti in essere al fine di stabilire una 
puntuale indicazione della durata della prestazione lavorativa in termini percentuali 
rispetto alla prestazione full-time e la relativa collocazione temporale della stessa, oriz-
zontale o verticale. Il nuovo contratto ha previsto un confronto triennale tra Poste 
Italiane e lavoratore part-time per verificare l’articolazione dell’orario di lavoro pat-
tuita con la possibile assistenza di un rappresentante sindacale. Il rinnovo contrattuale, 
se da una parte ha portato le Parti ad escludere il part-time misto, dall’altra ha intro-
dotto ulteriore flessibilità consentendo di derogare alla soglia minima del 50% 
dell’orario a tempo pieno per rapporti di lavoro a tempo parziale in strutture con 
orario di lavoro giornaliero diversificato (la percentuale in questi casi potrà scendere 
al 47%) o in caso di accordi aziendali o territoriali; per quanto riguarda, invece, il limite 
massimo di percentuale part-time, l’accordo ha eliminato il vecchio limite fissato 
all’85% dell’orario di lavoro individuale a tempo pieno. Infine, per le trasformazioni 
in tempo parziale, l’intesa ha regolamentato la relativa procedura: Poste Italiane ren-
derà noti gli ambiti organizzativi presso i quali è possibile rendere la prestazione lavo-
rativa in part-time con cadenza semestrale, mentre i lavoratori potranno far pervenire 
le proprie richieste entro il mese successivo. 
  
Il nuovo CCNL Poste Italiane ha disciplinato anche il lavoro agile, segnando 
un notevole passo avanti rispetto al precedente contratto in cui le Parti si erano 
limitate ad un impegno ad individuare ambiti organizzativi e profili professio-
nali interessati. In particolare, esso viene considerato come uno strumento 
utile all’azienda per l’efficienza produttiva, per favorire il consolidamento di 
modalità di funzionamento organizzativo e per incentivare la sostenibilità am-
bientale e il benessere collettivo attraverso la limitazione degli spostamenti 
casa lavoro. Recependo i principi cardine contenuti già in precedenti accordi, il la-
voro agile di Poste Italiane coinvolgerà lavoratori a tempo indeterminato (anche part-
time) che aderiranno volontariamente; l’azienda, da parte sua, si impegnerà a valutare 
con particolare attenzione le particolari esigenze di carattere personale o familiare dei 
dipendenti già individuate in precedenti accordi sindacali. Per quanto riguarda la di-
sciplina in senso stretto del lavoro agile, il rinnovo contrattuale è intervenuto fissando 
linee di indirizzo sul luogo della prestazione di lavoro, sul diritto alla disconnessione 
e sul comportamento dei lavoratori, rinviando alla contrattazione aziendale la moda-
lità di adesione, la durata e i termini dell’accordo individuale, l’individuazione del 
luogo e la strumentazione utilizzata, l’arco temporale di svolgimento della prestazione 
lavorativa, le disposizioni in materia di sicurezza sul lavoro, la modalità di esercizio 
dei diritti sindacali e il trattamento economico e normativo. 
  
Sul fronte delle spettanze contrattuali, il CCNL Poste Italiane è intervenuto 
sulla disciplina delle ferie, consentendo la possibilità di fruire delle stesse in 
forma oraria (Art. 36, Punto IV) in misura pari alla metà dell’orario medio gior-
naliero. Inoltre, i dipendenti potranno utilizzare fino a 24 ore o 4 giorni di per-
messi retribuiti a recupero per prestazioni ambulatoriali, prestazioni correlate 
alla prevenzione oncologica e cardiovascolare, piuttosto che per controlli eco-
grafici ed ematici connessi a pratiche di procreazione medicalmente assistita. 
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Accanto a tali previsioni, il rinnovo ha elevato da 10 a 15 giorni annui il numero di 
permessi non retribuiti che possono essere concessi da Poste Italiane per esigenze 
personali e familiari in caso di situazioni di particolari difficoltà. Per quanto riguarda 
la disciplina dei giorni festivi, invece, il CCNL ha recepito alcuni accordi aziendali 
precedenti rendendo strutturale l’istituto della cd. smonetizzazione: in caso di coinci-
denza di una festività locale o nazionale con il riposo settimanale, i dipendenti po-
tranno scegliere tra il trattamento aggiuntivo spettante (1/26 della retribuzione men-
sile) e un giorno di permesso retribuito. 
  
Parte obbligatoria 
  
La soddisfazione espressa dalle Parti per il rinnovo contrattuale trova in un 
solido sistema di relazioni industriali il principale motore che ha consentito di 
raggiungere un’intesa e di proseguire un percorso che faccia della contratta-
zione collettiva uno strumento indispensabile per il futuro di Poste Italiane. 
Per quanto riguarda le novità introdotte in tale ambito, fin dalle premesse dell’intesa 
si segnala l’introduzione di due temi centrali negli ultimi anni per l’economia nazio-
nale: da una parte, si è concordato di arricchire il ruolo e le funzioni degli organismi 
paritetici con particolare riferimento ai valori ambientali, nuovo elemento da conside-
rare per la responsabilità sociale d’impresa. Dall’altra parte, le Parti promuoveranno 
iniziative volte a sensibilizzare gli attori istituzionali e sociali sui temi dell’evoluzione 
del sistema di relazioni industriali con particolare riferimento al mondo delle aziende 
di servizi, anche nella prospettiva della definizione di un sistema di regole che possano 
prevenire fenomeni di dumping sociale. Altro elemento chiave introdotto dal rinnovo 
contrattuale riguarda la valorizzazione della contrattazione aziendale e territoriale: in 
particolare, il sistema di relazioni industriali dovrà “assicurare, tramite le interlocuzioni tra 
Azienda e Rappresentanti dei Lavoratori e attraverso il confronto continuo e qualificato, in partico-
lare con le Funzioni di Risorse Umane, l’applicazione coerente ed univoca di quanto convenuto tra 
le Parti ai diversi livelli di contrattazione”. A partire da questa linea di indirizzo, il nuovo 
CCNL, oltre a mantenere le previsioni del contratto previgente, ha aggiunto la possi-
bilità di delegare alle contrattazione territoriale le materie individuate da intese inter-
venute a livello aziendale, nel rispetto del principio della non ripetitività delle stesse 
tra i livelli della contrattazione collettiva: una simile disposizione potrebbe rappresen-
tare un’evoluzione positiva degli assetti contrattuali rispetto a temi che richiedono una 
visione più ampia rispetto al livello aziendale e, al tempo stesso, una certa attenzione 
al territorio. 
  
Un’ulteriore novità rispetto alla parte obbligatoria del rinnovo contrattuale di 
Poste Italiane si ritrova nei diritti di informazione e consultazione: in partico-
lare, le Parti hanno concordato che con periodicità semestrale l’azienda fornirà alla 
delegazione regionale un’informativa che riguarderà, oltre alle materie già indicate nel 
precedente contratto, anche la situazione e i possibili sviluppi delle politiche di inter-
nalizzazione ed esternalizzazione: esse, insieme all’andamento dell’occupazione, rap-
presentano informazioni preziose per il futuro delle risorse umane di Poste Italiane. 
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Infine, è importante soffermarsi anche sui prossimi passi che le Parti hanno 
concordato per “accompagnare in maniera efficace il processo di profonda tra-
sformazione del mondo del lavoro”, per il quale “è necessario orientare l’evo-
luzione delle organizzazioni al fine di ricercare assetti in grado di favorire la 
crescita delle imprese e la qualità del lavoro, confermando la prioritaria atten-
zione alla centralità del capitale umano”. Il futuro delle relazioni industriali di Po-
ste Italiane si concentrerà su tre linee principali di indirizzo: rafforzamento del ruolo 
del Comitato Nazionale del Gruppo Poste con possibile definizione di forme di par-
tecipazione attiva dei lavoratori, incentivazione dei lavoratori all’adesione a progetti 
di welfare e, non da ultimo, la costituzione di un Osservatorio Paritetico sulla digita-
lizzazione del lavoro. 
  
Valutazione d’insieme 
  
In conclusione, il rinnovo del CCNL per il personale non dirigente di Poste 
Italiane rappresenta un esempio di un sistema solido di relazioni industriali 
che, da una parte, si mostra consapevole del ruolo dell’azienda quale infra-
struttura centrale del sistema paese, e dall’altra riconosce l’importanza della 
contrattazione di secondo livello per rispondere al meglio alle esigenze del 
proprio capitale umano e del territorio. L’attenzione mostrata a quest’ultimo 
aspetto con il recepimento di diversi accordi – anche territoriali – nel nuovo CCNL, 
inoltre, dimostra il valore aggiunto di avere un sistema di relazioni industriali coordi-
nato tra i vari livelli e in grado di recepire le migliori soluzioni dai livelli territoriali per 
estenderle al livello nazionale; la grande attenzione mostrata alle tipologie contrattuali 
e alle spettanze contrattuali, invece, rappresenta una risposta coerente ad un mondo 
del lavoro che riconosce sempre di più l’importanza di un bilanciamento tra esigenze 
organizzative ed esigenze personali e familiari. 
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La conciliazione vita-lavoro  
al centro di un nuovo modo di fare contrattazione* 

 

di Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
Il 9 settembre 2021 è stato sottoscritto un contratto integrativo aziendale presso 
il Benetton Group tra i rappresentanti dell’impresa, assistiti da Assindustria Veneto-
centro, e le organizzazioni sindacali Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil e le RSU. 
L’accordo si applica a tutti i lavoratori dipendenti, esclusi i dirigenti, delle sedi di Pon-
zano Veneto, Castrette, Catena di Villorba e le sedi periferiche, con un’efficacia trien-
nale, sino al 31 dicembre 2023. 
  
Oggetto e tipologia accordo 
  
L’«Accordo per lo sviluppo e l’innovazione» è orientato, secondo quanto emerge dalla 
lettura delle premesse, a rilanciare l’azienda, colpita non meno di altre dalla grave crisi 
che il settore tessile sta attraversando a seguito dell’emergenza sanitaria da Covid-19, 
«tra i protagonisti indiscussi della moda Made in Italy». La prospettiva è quella di in-
vestimenti in tecnologie – «la base per delineare i cammini futuri» – per una transi-
zione dal negozio alla «offerta multicanale» con la digitalizzazione e l’accorciamento 
dei processi produttivi. Anche nella direzione di tale riorganizzazione, oltre che della 
valorizzazione del capitale umano – «il cardine di questa trasformazione», sono nego-
ziati anche la formazione e riqualificazione dei lavoratori, i premi di risultato, i percorsi 
di carriera, le relazioni sindacali e lo smarworking, anche per la conciliazione vita-
lavoro, ampiamente ricercata in più clausole contrattuali. 
  
Temi trattati 
  
Tra le tante materie disciplinate, quella della conciliazione «tra esigenze di vita 
e di lavoro» è tra le più attenzionate. Non appena per via della riduzione dell’ora-
rio di lavoro di un’ora al venerdì, attraverso la fruizione dei permessi retribuiti, ma 
per alcune accortezze nella regolamentazione del part-time e dello smart working. 
In condizioni di miglior favore rispetto quanto previsto dall’articolo 40 del CCNL del 
Settore Tessile, si ammette che il numero di lavoratori a tempo parziale sia il 20% e 
in caso di necessità di cura di minori di 14 anni è riconosciuto al lavoratore il diritto 
alla trasformazione del contratto dal tempo pieno al tempo parziale. E ancora: sono 
flessibli gli orari di entrata e di uscita e quelli della pausa pranzo; è concesso ai lavora-
tori con figli in età scolare di svolgere i colloqui da remoto con gli insegnati durante 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 20 settembre 2021, n. 32. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/09/210909_TESSILE_BENETTON-GROUP-Contratto-integrativo-aziendale-2021-2022-2023.pdf
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l’orario di lavoro (per un massimo di 15 minuti); ai dipendenti che rappresentino esi-
genze particolari di breve durata, la prestazione può essere svolta per un orario infe-
riore a quello normale per un periodo non superiore a due mesi, in forza di permessi 
non retribuitivi (previo esaurimento di quelli retribuiti e delle ferie). 
  
Anche (se non soprattutto) per favorire la conciliazione tra le esigenze personali e 
l’orario di lavoro, è regolamentato anche il lavoro agile, in vista (e a partire da) 
della conclusione del periodo emergenziale, quando l’azienda continuerà a uti-
lizzare la modalità di lavoro da remoto, introdotta nel gruppo Benetton già dal 
2016. Nell’ambito di una più ampia riorganizzazione degli ambienti di lavoro, con il 
superamento del «concetto di ufficio/scrivani “fissi”», le parti delineano i principi di 
svolgimento del lavoro agile a cui gli accordi individuali dovranno conformarsi, una 
volta cessata la legislazione emergenziale. La normativa quadro non riguarda tutti 
i dipendenti, sono esclusi i dipendenti inquadrati ai livelli direttivi, e comunque 
lascia ampio margine alla contrattazione individuale: non sono neppure previsti un 
numero minimo/massimo di giorni durante i quali lavorare da remoto. Sono 
regolati soprattutto i tempi di lavoro, il diritto alla disconnessione, i luoghi di lavoro 
e la facoltà di recesso. Come accaduto in tutte le altre pratiche aziendali riportate in 
questa rubrica “Storia della contrattazione collettiva in Italia”, l’orario di lavoro rimane 
quello ordinario e il lavoratore non è tenuto a rispondere a videochiamate ed e-mail 
al di fuori, e le riunioni e gli altri appuntamenti sono pianificati nel rispetto delle fasce 
orarie lavorative. Al contempo, le parti riconoscono che lo svolgimento dell’atti-
vità di lavoro con modalità di lavoro agile favorisca maggiore flessibilità nella 
gestione dei tempi di lavoro e che esigenze personali e familiari contingenti di 
breve durata possano essere gestite d’intesa con il responsabile diretto senza 
ricorrere alla fruizione di permessi (prevedendo ad esempio equivalenti periodi di 
recupero della prestazione lavorativa persa). 
  
Si presume che il luogo della prestazione lavorativa da remoto sia la residenza 
o il domicilio, ponendo anche un onere di comunicazione del dipendente verso il 
proprio responsabile ogni qualvolta sia diverso: l’azienda conserva il potere di im-
porre al dipendente la scelta di un diverso luogo di svolgimento dell’attività in 
modalità agile, qualora rilevi che il luogo prescelto dal lavoratore non garantisca 
adeguate condizioni di «riservatezza, tranquillità e sicurezza» ovvero «in qualun-
que momento per ragioni tecniche organizzative». In conformità alla disciplina 
legislativa (d.lgs. 81/2017, art. 19) è fatto salvo il diritto di recesso che sia il lavoratore 
che l’azienda possono esercitare con un preavviso di 30 giorni ovvero senza preavviso 
in caso di giustificato motivo – che le parti, esemplificano in alcune ipotesi indicativa 
(l’assegnazione del dipendente ad altra struttura organizzativa; la variazione del ruolo; 
il «venir meno del clima di fiducia e di lealtà quale fondamento necessario di tale spe-
cifica modalità di lavoro»; ecc.). 
Nella consapevolezza del carattere sperimentale di tale regolamentazione, le Parti si 
impegnano ad effettuare un incontro di verifica congiunta entro 60 giorni dalla prima 
applicazione nell’ambito delle attività di un’apposita commissione paritetica. 
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Innovative alcune delle soluzioni contrattuali adottate in materia di forma-
zione. Le parti individuano alcuni «mestieri del futuro» (manutentore tecnico e 
elettronico; carrellista; digital specialist) per il quale saranno approntati appositi inter-
venti formativi attraverso l’Accademy interna o attraverso soggetti terzi. Sono anche 
concordati alcuni contenuti formativi accessibili attraverso la piattaforma digitale 
dell’azienda, per lo sviluppo di alcune competenze chiave (analisi economica, strategia 
e tattica, esecuzione progettuale, competenze relazionali). Sono inoltre riconosciute e 
valorizzate le competenze di alcune particolari categorie di lavoratori (in particolare 
gli addetti agli imballi), inquadrati a un livello più alto, seppur a condizione di deter-
minati requisiti di anzianità. 
In vista del ricambio generazionale sono altresì concordate, seppur in termini ge-
nerali, alcune azioni come la pianificazione e la gestione del passaggio di competenze, 
la formazione in affiancamento con feedback continui, momenti di incontri individuali e 
formazione «sulla gestione del trasferimento di conoscenze» per il mentore. 
Sempre nella direzione di valorizzare e intensificare la formazione, la novità più origi-
nale è quella del premio annuale welfare riconosciuto sulla base del numero di 
ore di formazione svolta: ogni anno è erogato un premio crescente (180 euro nel 
2021, 210 nel 2022 e 250 nel 2023) se il numero di ore medie pro capite di formazione 
fruite tramite la piattaforma Colors Academy incrementano rispetto all’anno precedente. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Non è banale, in una contingenza economica critica, la scelta di investire su 
un accordo collettivo, individuando le relazioni industriali come una leva de-
cisiva per la ripartenza. In una logica cooperativa (sono cinque le Commissioni pa-
ritetiche chiamate a gestire l’attuazione del CIA), le parti hanno sottoscritto un con-
tratto moderno che interviene in modo innovativo su materie ordinarie come i premi 
di risultato – parametrandoli su degli obiettivi formativi, come pochi altri accordi in-
tegrativi in Italia (tra i pochi si veda F. Reggiani, Per una storia della contrattazione collettiva 
in Italia/49 – Accordo Bonfiglioli: partecipazione, formazione e sviluppo, Bollettino ADAPT 6 
settembre 2021, n. 30) – ma anche sui bisogni “nuovi” di conciliazione tra le esigenze 
di vita personale e vita lavorativa, indicando soluzioni originali per una materia 
che sta assumendo (e assumerà) una centralità sempre maggiore nello scam-
bio contrattuale. 

http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-49-accordo-bonfiglioli-partecipazione-formazione-e-sviluppo/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-49-accordo-bonfiglioli-partecipazione-formazione-e-sviluppo/
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Loro Piana scommette su welfare e sistemi premianti* 
 

di Giacomo Pigni 
 
 
 
Il 14 settembre 2021 le due società facenti riferimento al marchio Loro Piana (Loro 
Piana S.p.A. e Manifattura Loro Piana S.r.l) hanno definito con le Rappresentanze 
sindacali unitarie e le Organizzazioni Sindacali territoriali Femca-Cisl, Filctem-Cgil, 
Uiltec -Uil una nuova disciplina collettiva, contenuta in due contratti integrativi azien-
dali. I due accordi differiscono principalmente per delle norme di dettaglio relative 
alla parte economica mentre, per quanto riguarda la parte normativa, riportano i me-
desimi contenuti. In particolare, in premessa le parti, richiamando l’art. 12 lett. C) del 
CCNL del Settore Tessile Abbigliamento e Moda, funzionalizzano l’intesa ad obiettivi 
di miglioramento della produttività, competitività, efficienza e redditività. Inoltre, ri-
prendendo la regolamentazione della retribuzione variabile del 17 dicembre 2019, le 
parti sottolineano come lo scopo finale di queste intesa sia quello di distribuire le 
maggiori risorse economiche create, aumentando al contempo i trattamenti economici 
dei lavoratori e la capacità di investire a livello societario. La chiave di volta di una 
struttura così finalizzata è rappresentata da un efficiente sistema di relazioni sindacali. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’intesa, oltre al già richiamato sistema di retribuzione variabile ed incentivante, si 
occupa di un cospicuo numero di materie quali le relazioni sindacali, il welfare azien-
dale, la conciliazione vita-lavoro dei dipendenti, la loro formazione e la valorizzazione 
della professionalità. Appare, di conseguenza, come un accordo finalizzato non ad un 
semplice rinnovo della disciplina economica ma avente lo scopo anche di innovare 
l’impianto normativo della disciplina collettiva aziendale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Come già espresso precedentemente, l’intesa abbraccia svariati temi. Tralasciando in 
questa sede la regolamentazione in materia di misure di welfare e di retribuzione va-
riabile, che complessivamente qualifica l’accordo, è importante citare come temi trat-
tati ed elementi originali o di novità tre istituti regolati dalle parti. 
  
In primo luogo è essenziale descrivere il sistema di relazioni sindacali che costituisce 
la base sulla quale poggia l’intera struttura contrattuale. Le parti intervengono con 
l’intenzione di migliorare le disposizioni in tema di informazione e consultazione a 
livello aziendale (Art. 22, CCNL) e, nello specifico, prevedono un incontro annuale 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 
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con l’Amministratore Delegato per discutere dell’andamento aziendale, le iniziative 
assunte in materia di salute, sicurezza, welfare e formazione. Inoltre, si prevede l’isti-
tuzione di cinque commissioni paritetiche, dedicate all’analisi dell’andamento della 
produttività e della qualità nelle rispettive divisioni. 
  
In secondo luogo, le parti, richiamando le disposizioni contenute nel Codice Etico e 
nel Codice di Condotta per i Fornitori di Loro Piana, vogliono ribadire l’importanza 
di mantenere degli standard etici alti, tanto da prevedere che il venir meno di quanto 
previsto dagli stessi costituisce una violazione dell’obbligo di fedeltà e di diligenza. 
  
Infine, non viene tralasciata la regolamentazione in materia di salute e sicurezza. In 
particolare, con la finalità di garantire un alto livello di sicurezza per i propri dipen-
denti e fornitori, viene confermata l’adozione delle certificazioni ISO 14001 e ISO 
45001. Inoltre, si prevede una collaborazione tra RLS e Direzione aziendale nell’analisi 
dell’efficacia dell’iniziative di salute e sicurezza che si concretizzerà in incontri aventi 
cadenza quadrimestrale. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
A questo punto è necessario affrontare le materie che occupano uno spazio centrale 
all’interno dell’intesa e che rispondono alle finalità definite in premessa: le misure di 
welfare e la retribuzione variabile. 
  
Per quanto riguarda le misure di welfare, in base a quanto definito all’interno dell’in-
tesa, emerge la volontà di creare un modello organizzativo che valorizzi la diversità 
dei dipendenti garantendo a tutti delle pari opportunità nello svolgimento della pro-
pria prestazione. In questo senso, a fianco di misure ordinarie come la programma-
zione delle ferie annuali e delle ore di riduzione dell’orario di lavoro, si nota un impe-
gno molto considerevole nel riconoscimento di istituti volti a sostenere il lavoratore 
in alcune delicate fasi della propria vita. In particolare, si prevede l’estensione della 
disciplina del congedo matrimoniale anche alle coppie conviventi more uxorio, il rico-
noscimento di una aspettativa retribuita di 6 mesi per percorsi di protezione relativi 
alla violenza di genere ed, infine, l’estensione del periodo di aspettativa non retribuita 
per grave e comprovate esigenze personali (ex art. 55 CCNL) di ulteriori 3 mesi. 
  
È però necessario sottolineare il peso che la disciplina in merito al work life balance e 
alla genitorialità vanta all’interno della disciplina collettiva. Si registrano quattro mi-
sure aventi la finalità di sostenere i lavoratori-neogenitori: l’estensione del congedo 
per il padre (o partner) lavoratore definito dalla legge di bilancio 2021 di ulteriori 5 
giorni, il riconoscimento di congedi per l’inserimento del figlio all’asilo nido (5 giorni 
non frazionabili) e alla scuola dell’infanzia (2 giorni non frazionabili), l’agevolazione 
nei confronti delle richieste di trasformazione del rapporto a tempo parziale e, infine, 
il riconoscimento della possibilità di frazionare ad ore il congedo parentale. La parti 
al fine di contemperare il ricorso agli strumenti disciplinati, affermano di volere avva-
lersi delle facoltà di deroga riconosciute alla contrattazione collettiva dal d.lgs. 
81/2015 in merito alla riassunzione a tempo determinato del lavoratore assunto in 
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sostituzione di maternità (art. 21 comma 2) e all’esercizio del diritto di precedenza, il 
quale dovrà essere esercitato per iscritto (art. 24). Infine, nell’ambito del sostegno alla 
genitorialità, si nota il riconoscimento di un pacchetto di permessi retribuiti pari a 20 
ore annue, richiedibili per l’accompagnamento del figlio di età inferiore ai 14 o del 
genitore di età superiore a 70 per lo svolgimento di accertamenti medici. I permessi 
non sono cumulabili e risultano incompatibili con i permessi previsti dalla legge 
104/1992. 
  
La completezza dell’intesa si denota anche dalle previsioni in merito allo sviluppo 
professionale dei dipendenti. Infatti, Loro Piana fornisce a tutti i lavoratori programmi 
formativi dei quali incentiva l’utilizzo attraverso una piattaforma digitale dedicata. 
Inoltre, sono previste attività formative anche in ambito artigianale e manifatturiero 
attraverso una serie di attività sviluppate all’interno della Accademia dei Mestieri, la 
quale si pone in continuo dialogo con il territorio. Al fine di rendere effettivo la pos-
sibilità di accedere a queste opportunità di formazione, l’azienda individua come stru-
menti di finanziamento Fondimpresa, si impegna a programmare le ore di formazione 
all’interno dell’orario di lavoro (fino ad un massimo di 4 al giorno) e riconosce 200 
ore aggiuntive di permesso studio ex art. 66 del CCNL. È da sottolineare anche l’im-
pegno da parte della azienda a sviluppare la polivalenza tra reparti produttivi. 
  
Per concludere la disciplina collettiva dedicata alle misure, largamente intese, di wel-
fare, è necessario citare le misure di welfare aziendale. In particolare, attraverso il pro-
gramma di welfare “Noi di Loro Piana”, l’azienda si impegna ad attivare una serie di 
forme di sostegno come, ad esempio, un wallet nascita del valore di 250 euro in occa-
sione della nascita di un figlio. Inoltre, sono previste tre tipologie di polizze assicura-
tive volte a sostenere il lavoratore o la sua famiglia in caso di gravi infortuni profes-
sionali o extra professionali. Da ultimo, è utile richiamare l’istituto della Banca Ore 
Etica, la quale viene dettagliatamente disciplinata all’interno dell’intesa con lo scopo 
di prevedere uno strumento che valorizzi lo spirito di solidarietà dei lavoratori nel 
sostenere (fino ad un massimo di 200 ore a richiesta) i colleghi che abbiano particolare 
necessità per la cura della propria salute o di quella dei familiari. È da sottolineare che 
per ogni ora donata l’azienda si impegnerà a integrare la Banca Ore Etica con una 
quantità pari a quella donata e valorizzata in base al livello retributivo del donante. 
  
A questo punto è possibile delineare la disciplina dell’istituto che costituisce il cuore 
dell’intesa. Il riferimento è rivolto a quanto previsto in materia di retribuzione varia-
bile. È necessario premettere che, per questo istituto, è previsto un regime differente 
per le due società firmatarie. Manifattura Loro Piana riconosce ai propri dipendenti 
due premi (Premio di Risultato e Premio Aziendale) mentre Loro Piana S.p.A. pre-
vede l’erogazione di tre premi (Premio di Risultato, Premio Aziendale, Premio Pre-
senza). Per tutti i sistemi premianti sono fissati degli “indicatori cancello”. L’incre-
mento di almeno uno di questi indicatori permette l’erogazione del premio. Si tratta 
di valori relativi al consumo di energia, ai giorni di magazzino, all’assenteismo globale 
e, solamente per Loro Piana S.p.A., il tempo medio di produzione dei tessuti. L’intesa, 
come detto, prevede una disciplina molto dettagliata che definisce più premi. Per evi-
tare di descrivere tali istituti in maniera eccessivamente minuziosa è utile sapere che, 
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in entrambe le società, il PDR si sviluppa in 3 tipologie di indicatori: produttività (es. 
costo e livello di servizio), redditività (es. vendite nette), qualità (es. numero di resi). 
Inoltre, per quanto riguarda la società Loro Piana, è prevista una differenziazione tra 
le divisioni produttive interne. In ogni caso è prevista un riproporzionamento indivi-
duale del PDR in base alle ore di effettiva. Allo stesso modo avviene per il Premio 
Aziendale il quale si presenta come un sistema premiante connesso al valore di Cur-
rent Operation Profit. Infine, solamente per i dipendenti di Loro Piana, viene previsto 
un Premio Presenza calcolato su quattro indicatori volti a dare un peso differente alle 
assenze in base al periodo in cui esse avvengono. 
  
Un sistema premiale di questo tipo risulterebbe incompleto senza la possibilità di con-
vertire gli importi in servizi di welfare. Infatti, viene riconosciuta la possibilità di con-
vertire in servizi di welfare gli importi stabiliti dai premi nelle misure previste dal re-
golamento ad hoc. Al fine di incentivare la conversione l’azienda si impegna ad incre-
mentare il valore individualmente convertito. Inoltre, si prevede che le quote conver-
tite e non utilizzate entro l’anno di maturazione potranno confluire dentro il fondo 
Previmoda o, in caso di mancata iscrizione, liquidate in busta paga. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Se l’intenzione delle parti firmatarie era quella di investire in welfare e retribuzione 
variabile al fine di coniugare il benessere dei lavoratori con un migliore andamento 
aziendale, l’obiettivo è stato sicuramente raggiunto. L’intesa si mostra come una strut-
tura poggiata su disposizioni volte a sostenere i bisogni extralavorativi del lavoratore 
e su un sistema premiante capace di rappresentare le molteplici componenti della 
realtà aziendale. Tutto ciò è valorizzato dalla presenza di un sistema di relazioni sin-
dacali che filtra l’intero accordo e rende effettivo l’intero sistema. 
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Il rinnovo del CCNL Carta aziende industriali:  
verso la modernizzazione del settore* 

 

di Eleonora Peruzzi 
 
 
 
 
Il giorno 28 luglio 2021 Assocarta e Assografici con Slc Cgil, Fistel Cisl, Uilcom Uil e 
Ugl carta e stampa hanno sottoscritto l’ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL 
per i dipendenti delle aziende esercenti l’industria della carta, della cellulosa, pasta 
legno, fibra vulcanizzata e presfibra e per le aziende cartotecniche e della trasforma-
zione della carta e del cartone. Affinchè l’ipotesi diventi applicabile occorre che venga 
sottoposta al giudizio dei lavoratori delle aziende rientranti nel campo di applicazione 
del CCNL stesso: le assemblee sindacali dovranno svolgersi entro il 30 ottobre 2021. 
Il presente accordo avrà decorrenza, per la parte economica dal 1° gennaio 2022, 
mentre per quanto riguarda la parte normativa a partire dalla ratifica. Con riferimento 
alla durata complessiva, invece, l’accordo decadrà il 31 dicembre 2024. 
  
Il rinnovo incide sia sulla parte economica, che sulla parte normativa del CCNL: le 
principali novità riguardano l’aumento dei minimi tabellari, l’introduzione di un ele-
mento di modernizzazione, la classificazione unica dei lavoratori, l’orario di lavoro, il 
lavoro a tempo determinato e la formazione professionale. 
  
Parte economica  
  
Il CCNL definisce con stipendio o salario contrattuale, i valori del Trattamento Eco-
nomico Minimo e dell’Elemento di Modernizzazione Contrattuale dei minimi tabel-
lari: per quanto attiene al primo le parti sociali stabiliscono gli importi dei minimi di 
stipendio, per un aumento complessivo pari ad € 80, da riparametrarsi al livello C1 e 
da suddividersi in quattro tranches, che avranno decorrenza nel mese di gennaio 2022, 
2023 e 2024 e nel mese di luglio 2024. 
  
Per quanto attiene il secondo, con l’ipotesi di accordo di rinnovo viene istituita una 
specifica voce retributiva, il cosiddetto ECM, che tiene conto degli importanti ele-
menti di modernizzazione contrattuali introdotti dall’accordo stesso; l’importo com-
plessivo pari ad € 20, da riparametrarsi al livello C1, verrà erogato in quattro tranches, 
da corrispondersi in concomitanza con le scadenze di aumento dei minimi tabellari. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 27 settembre 2021, n. 33. 
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Il salario contrattuale concorre a comporre la normale retribuzione, definita come la 
somma di quanto compete al lavoratore, a titolo di corrispettivo, in via ordinaria, 
comprensiva di stipendio o salario contrattuale, aumenti periodici di anzianità nonché, 
quando dovute, indennità per lavoro a ciclo continuo di 7 giorni su 7 e maggiorazioni 
per prestazioni non occasionali in turni di 8 ore consecutive. L’insieme degli emolu-
menti percepiti nell’anno per la prestazione lavorativa nell’orario contrattuale va a sua 
volta a comporre la retribuzione globale. 
  
Per quanto attiene al trattamento economico, inoltre, le parti sociali subordinano allo 
scioglimento della riserva da parte delle organizzazioni sindacali di categoria l’eroga-
zione di un importo pari ad € 150 a titolo di una tantum a favore di tutti i lavoratori 
in forza con un’anzianità di almeno tre mesi al momento dell’erogazione. Secondo 
quanto stabilito dall’ipotesi l’importo forfettario verrà corrisposto nel mese di ottobre 
2021, non sarà riparametrabile, sarà omnicomprensivo dei riflessi sugli istituti di retri-
buzione diretta e indiretta, di origine legale e/o contrattuale e non concorrerà alla base 
del calcolo del trattamento di fine rapporto. 
  
Infine, per quanto riguarda il welfare contrattuale, a decorrere dal 1° gennaio 2023, in 
favore dei dipendenti iscritti al Fondo di previdenza complementare contrattuale, By-
blos, verrà riconosciuto un contributo aggiuntivo a carico del datore di lavoro pari 
allo 0.3% della normale retribuzione annua: il contributo a carico dell’azienda sarà 
conseguentemente pari all’1.50%. 
  
Parte normativa  
  
Entrano nel merito della parte normativa dell’intesa, le principali novità sono riferibili 
alla classificazione unica del personale, all’orario di lavoro, nonché alla regolamenta-
zione del lavoro a tempo determinato e del lavoro stagionale. 
  
Innanzitutto, in merito alla classificazione del personale, il CCNL predispone un’unica 
scala classificatoria, articolata su cinque gruppi professionali e dodici livelli retributivi, 
a cui si aggiungono i quadri: la classificazione è basata su declaratorie generali con le 
quali vengono definiti i criteri per l’inquadramento dei lavoratori nei gruppi e su profili 
professionali, con i quali vengono esemplificati i contenuti delle prestazioni lavorative 
in essi considerate, cui corrispondono i livelli retributivi. 
  
L’ipotesi di accordo di rinnovo prevede, al fine di armonizzare il testo del CCNL, 
l’abrogazione di alcuni articoli non più attuali, quali ad esempio quelli relativi al lavoro 
a domicilio e al lavoro a cottimo. Allo stesso tempo, vengono previsti nuovi articoli 
sostitutivi dei precedenti rivolti alla generalità dei lavoratori relativi alla disciplina delle 
festività, delle ferie, dei permessi e degli aumenti periodici di anzianità. In fase di ste-
sura definitiva del testo del CCNL, le parti sociali provvederanno alla definizione della 
nuova numerazione degli articoli. Tale armonizzazione è resa necessaria per allinearsi 
ai profondi cambiamenti dei fattori e dei modelli di organizzazione del lavoro inter-
venuti negli ultimi anni, a seguito dell’evoluzione dei mercati e delle tecnologie, te-
nendo in considerazione alcuni aspetti. Da un lato, il fatto che il sistema contrattuale 
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di inquadramento dei lavoratori rappresenta lo strumento idoneo ad intercettare e a 
codificare le evoluzioni del mercato del lavoro e gli sviluppi delle organizzazioni del 
lavoro. Dall’altro lato, il fatto che il perno centrale del modello di classificazione sia il 
sistema di competenze: a tal fine le parti sociali si impegnano, tra gli altri aspetti, a 
istituire un Gruppo di Lavoro Paritetico al quale affidare la riforma del sistema di 
classificazione delle declaratorie e dei profili professionali. 
  
Poiché l’inquadramento dei lavoratori si presta ad essere oggetto di esame congiunto 
in sede aziendale, le Parti Sociali firmatarie del CCNL, forniscono, in sede di rinnovo 
– al fine di evitare possibili dubbi interpretativi – la definizione dei concetti di poli-
funzionalità e polivalenza, quali criteri di riferimento per lo svolgimento di eventuali 
percorsi formativi finalizzati ad una maggiore valorizzazione delle capacità professio-
nali, con conseguenze sull’inquadramento. Con polifunzionalità si intende la capacità 
del lavoratore di utilizzare concretamente delle competenze che gli permettano di 
svolgere più attività diversificate e non ricomprese nella declaratoria contrattuale del 
livello di appartenenza o superiore, ma riferite a un profilo professionale diverso. A 
titolo di esempio si riporta il caso dell’operaio che svolge sulla stessa macchina/im-
pianto attività di produzione e manutenzione non specifica, produzione e logistica 
e/o produzione e qualità in linea o di processo. Con polivalenza si intende, invece, la 
capacità del lavoratore di svolgere autonomamente attività funzionalmente analoghe 
ricomprese nel medesimo livello e/o profilo professionale, anche quando svolte sul 
più impianti e/o fasi del ciclo produttivo. A titolo di esempio, si riporta il caso dello 
stampatore che operi sia su tecnologie offset che su macchine rotocalco complesse 
e/o su impianti flexografici tecnologicamente avanzati oppure lo stampatore che con-
duca in piena autonomia impianti complessi di fustellatura e taglio. 
  
Al fine di valorizzare tali competenze, il rinnovo prevede che ai lavoratori che eserci-
tino in modo continuativo capacità polifunzionali o polivalenti venga riconosciuta 
un’indennità determinata in cifra fissa, per 12 mensilità, senza effetti su alcun istituto 
retributivo indiretto o differito, non inferiore al 50% della differenza tra il minimo 
mensile del livello superiore e quello di appartenenza. 
  
Un’ulteriore importante novità riguarda il recepimento, da parte del CCNL, della di-
sciplina del lavoro a tempo determinato prevista dal D.Lgs. 81/2015, recentemente 
modificato dall’introduzione della lettera b bis, comma 1 e del comma 1.1, art. 19: in 
aggiunta alle causali di prosecuzione del contratto cosiddette legali, è introdotta la 
cosiddetta causale contrattuale, per cui alla contrattazione collettiva – nazionale, ter-
ritoriale o aziendale – è consentito di individuare nuove e specifiche esigenze per l’in-
staurazione di rapporti a tempo determinato di durata superiore a 12 mesi, fermo 
restando il limite temporale di 24 mesi, per i contratti di lavoro a tempo determinato 
inerenti il medesimo inquadramento. In sede di rinnovo le parti sociali stabiliscono la 
possibile estensione a 24 mesi per quei contratti a termine che siano collegati alla fase 
di ripresa dell’economia e/o agli interventi del PNRR, non ancora consolidati in ma-
niera strutturale, al ricorrere di almeno una delle ipotesi contrattualmente previste: 
incremento di volumi produttivi; incremento dell’attività economica dell’impresa; par-
tenza di nuove attività, sviluppo e lancio di nuovi prodotti; investimenti nei processi 
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produttivi che abbiano l’obiettivo di ridurre l’impatto ambientale dei processi mede-
simi; realizzazione di percorsi formativi, anche on the job, legati a processi di innova-
zione aziendale e/o innovazione aziendale e/o riorganizzazione. 
  
Novità importanti si segnalano anche in merito alle fattispecie a cui è riconosciuto 
carattere di stagionalità: produzione di imballaggi in cartoncino litografato, cartone 
ondulato e imballaggi flessibili destinati, ad esempio la produzione di prodotti dolciari 
collegati a festività o di imballaggi connessi a lanci promozionali di prodotti; produ-
zione di imballaggi flessibili per le campagne del settore alimentare; produzione di 
quaderni, blocchi e ricambi per appunti, notes collati, brossurati o spiralati dedicati 
alla scolastica nel periodo maggio-settembre. 
  
Come anticipato, inoltre, il rinnovo interessa anche la disciplina dell’orario di lavoro. 
Nello specifico le novità incidono in primo luogo sull’istituto della banca ore, la cui 
disciplina è implementata. Una nuova disciplina è istituita anche in merito all’organiz-
zazione del lavoro in turni non a ciclo continuo e al cambio turno, per il quale l’ipotesi 
di rinnovo individua specifiche causali, termini di preavviso e limiti quantitativi allo 
spostamento del turno. Infine, per il solo biennio 2021/2022, il requisito anagrafico 
necessario per l’assegnazione della specifica indennità ad personam per i lavoratori 
assegnati ad orario giornaliero per inidoneità permanente al lavoro a turni è abbassato 
a 58 anni. 
  
In attesa che le Parti Sociali si incontrino per definire la disciplina del lavoro agile, essa 
è rimandata al livello aziendale di contrattazione; il suddetto incontro è previsto entro 
il primo semestre del 2022. 
  
Infine viene istituito, a decorrere dal gennaio 2022, un contributo di assistenza con-
trattuale da versare all’Ente nazionale per l’istruzione professionale grafica 
(E.N.I.P.G.) da parte delle aziende del settore cartotecnico, con esclusione delle 
aziende cartarie e del converting del tissue. Per le aziende fino a 15 dipendenti il con-
tributo è pari allo 0,05% della retribuzione annua lorda per l’anno 2023 e allo 0,10% 
dal 2024; per le aziende oltre i 15 dipendenti, il contributo è pari allo 0,10% da gennaio 
2023. 
  
Parte obbligatoria  
  
Per quanto attiene alla disciplina collettiva che incide sul rapporto tra le parti firmata-
rie, rileva che esse intendono avviare un confronto per definire una struttura contrat-
tuale più moderna, al fine di innovare il CCNL, aggiornandone i contenuti e gli stru-
menti normativi. Il raggiungimento di tale finalità, che sfocerà entro la prima metà del 
2022 nell’istituzione di un Gruppo di Lavoro Paritetico, è nondimeno rivolto a con-
vogliare verso il perimetro di applicazione contrattuale anche componenti attualmente 
non ricomprese, sposando quindi logiche di più complessiva filiera. 
  
Si menziona, inoltre, il supporto alla sostenibilità ambientale e all’economia circolare, 
tale da far verosimilmente assumere alle associazioni datoriali e sindacali stipulanti 
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l’ipotesi di accordo di rinnovo il ruolo di interlocutori privilegiati con il Governo e 
sull’approccio al Green Deal, posto alla base del PNRR. 
  
Valutazione d’insieme  
  
Nel rimarcare il ruolo fondamentale del settore in una visione complessiva del Sistema 
Paese, le parti sociali pongono l’attenzione al processo di innovazione e digitalizza-
zione che interessa gli impianti della filiera della carta e delle industrie grafiche e car-
totecniche: evoluzione che comporta la necessità di revisione del modello di classifi-
cazione contrattuale, con la definizione di nuovi profili professionali e di un nuovo 
sistema unico di classificazione, di cui si occuperà il Gruppo di Lavoro Paritetico per 
la nuova classificazione del personale. Tale processo si realizzerà anche mediante la 
formazione e l’aggiornamento professionale, poiché attraverso esso è possibile man-
tenere la competitività e l’incremento professionale necessario ad un utilizzo ottimale 
delle strutture produttive e degli impianti. 
  
Nel testo del rinnovo contrattuale e di conseguenza dell’analisi qui svolta di esso è 
possibile rinvenire ripetutamente tali evidenze: in primis per quanto riguarda la clas-
sificazione del personale, con l’introduzione di nuovi profili professionali all’interno 
delle declaratorie del livello C1 e C2. Non meno importante è l’armonizzazione di 
molti istituti contrattuali comportante l’abrogazione di istituti prima applicabili esclu-
sivamente a operai o impiegati e la rispettiva sostituzione con articoli armonizzati per 
la generalità dei lavoratori. Nella stessa ottica di innovazione, è stata prevista l’intro-
duzione di un elemento di modernizzazione contrattuale, la contribuzione a 
E.N.I.P.G. e la definizione dei concetti di polivalenza e polifunzionalità. Non da ul-
timo, la previsione di causali contrattuali e l’ampliamento del ricorso alle attività sta-
gionali – pur nel rispetto dei limiti di durata individuati dal CCNL – rappresenta un 
segnale importante al fine di favorire la competitività del settore. 
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Il contratto Integrativo Mariott: la novità del welfare* 
 

di Stefania Negri 
 
 
 
Con il verbale di accordo firmato il 29 giugno 2021, che ha validità e durata dal 1° 
gennaio 2022 al 31 dicembre 2024, il gruppo Mariott International ha rinnovato il 
contratto integrativo aziendale. I contenuti principali e innovativi del presente rinnovo 
ruotano attorno alla revisione del Premio di risultato e alla attivazione di un welfare 
aziendale in via sperimentale per il triennio 2022-2024. 
 
Parti firmatarie e contesto 
Il contratto integrativo aziendale sottoscritto tra le diverse società facenti capo 
al gruppo Mariott International e lato sindacale da Fisascat-Cisl, Filcams-Cgil, 
Uiltucs-Uil, come indicato dalle premesse, risente ampiamente della situazione pan-
demica che ha avuto degli impatti e delle ricadute ingenti sul settore che, forse più di 
altri, ha subito gli effetti delle misure di contrasto alla pandemia. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
La prima sezione dell’accordo è dedicata ai termini e aree di competenza del 
confronto tra le Parti, nella quale si ribadisce l’intento delle Parti di sviluppare e 
implementare l’attuale sistema di relazioni sindacali basato su una articolazione di con-
fronto su tre livelli: livello nazionale, livello di territorio/area e livello di singolo Hotel. 
La solidità di tale impianto è garantita dalle Parti con la calendarizzazione di un piano 
di incontri periodici a ciascun livello così cadenzati: semestrale a livello nazionale e 
livello di territorio/area mentre bimestrale a livello di Hotel. A cambiare tra i vari 
livelli sono le materie oggetto di contrattazione, di informazione e di confronto. A 
livello aziendale si ritrova come materia di contrattazione quella delle nuove profes-
sionalità e inquadramenti, a livello di territorio e area coesistono materie come la mo-
bilità e flessibilità e a livello di hotel è prevista nuovamente una possibilità di contrat-
tazione dei livelli di inquadramento. 
  
Anche il tema della formazione, suddiviso tra “materie oggetto di informa-
zione” e “materie oggetto di condivisione” è gestito sui tre livelli. A livello na-
zionale sono materie oggetto di informazione i programmi di sviluppo professionale, 
programmi di qualità, professionalità specifiche e competenze manageriali. Mentre 
sono materie oggetto di condivisione a livello nazionale l’apprendistato, i percorsi for-
mativi per nuove professionalità/inquadramenti. Sono invece materie oggetto di in-
formazione a livello di hotel la sostenibilità ambientale e progetto riduzione impatto 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 4 ottobre 2021, n. 34. 
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energetico, inserimento/orientamento dei nuovi dipendenti, legge 81/08 e le proce-
dure di emergenza. 
  
Un tema al quale viene dedicato spazio nel presente contratto è la disciplina 
delle rappresentanze sindacali unitarie, specificando il numero di RSU sulla base 
del numero di dipendenti con contratto a tempo indeterminato esistenti nell’organico 
al primo gennaio di ogni anno. 
  
Come anticipato, il cuore del contratto risiede nelle specificazioni riguardanti 
il premio di risultato e l’introduzione in via sperimentale del welfare aziendale. 
Tali strumenti, così come dichiarato dalle Parti, pur tenendo conto della crisi pande-
mica e della conseguente, nonché parallela, contrazione della domanda intendono an-
dare incontro alle necessità assistenziali e sociali del personale e alla storicità di tali 
strumenti per le parti. 
  
Le parti hanno confermato l’istituto del Premio di risultato e la sua imposta-
zione di massima quanto alla tipologia dei parametri di calcolo e dei riferi-
menti temporali della misurazione. Gli obiettivi incrementali, tra di loro alternativi, 
presi come riferimento per poter far scattare l’accesso al premio agevolato sono di 
tipo economico-finanziari e qualitativi e sono rilevati su base annua. Il valore del pre-
mio viene poi modulato per tutti sulla base delle assenze (dovute a malattia, aspettativa 
e assenze non retribuite). Inoltre, l’importo percepito dal dipendente è calcolato sulla 
base delle categorie di inquadramento contrattuale e sulla base dei parametri aziendali 
conseguiti. Al raggiungimento di minori parametri di risultato si individua comunque 
un valore minimo (c.d. soglia di ingresso) che non viene riparametrato né sulla base 
delle assenze né sulla base delle categorie contrattuali. Rispetto al premio di produ-
zione per l’anno corrente o soglia di ingresso 2021 le Parti hanno convenuto all’im-
possibilità di dare seguito per l’anno corrente al pagamento delle somme eventual-
mente previste sia con riguardo al premio di produzione o della soglia di ingresso per 
l’anno 2021. 
  
Tramite l’accordo si prevede anche la possibilità che il premio di risultato 
possa essere convertito in welfare su scelta del dipendente. Tuttavia, per la defi-
nizione delle modalità specifiche con cui il dipendente può optare per la conversione 
si rimanda a un successivo regolamento aziendale, indicando soltanto nell’accordo in 
oggetto, il ricorso a una piattaforma informatica. Questa, come specificato dall’ac-
cordo, sarà anche utilizzata per erogare le spettanze relative al 2019 circa buoni acqui-
sto e voucher previsti dal precedente accordo integrativo. 
  
Oltre a questo, le parti hanno concordato l’introduzione di un piano di welfare 
cd. puro (on top), cioè indipendente dal premio di risultato, per il periodo di 
vigenza del presente contratto integrativo aziendale, come elemento di supporto 
e integrazione delle prestazioni sociali che potrà essere usufruito direttamente dai la-
voratori o dai propri familiari, anche fiscalmente non a carico, ove previsto dalla nor-
mativa vigente. Interessante notare che l’erogazione del conto welfare dipende da 
obiettivi aziendali collettivi, posti come delle condizioni minime necessarie di accesso. 
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Tali condizioni sono: (i) il raggiungimento del 65% del MOL degli alberghi di cui in 
premessa, rispetto all’anno precedente, (ii) il raggiungimento del 65% del Costo La-
voro/Fatturato di gruppo, rispetto all’anno precedente, (iii) il raggiungimento del 65% 
di RevPAR di Gruppo, rispetto all’anno precedente. L’importo annuo di credito wel-
fare sarà pari a 400 euro. Il piano di welfare è rivolto ai (i) lavoratori in forza a tempo 
indeterminato full time e pro-quota per i part time e per i lavoratori stagionali “sta-
gionati” beneficianti della quota CIA 1994 e con riguardo a questi ultimi a condizione 
che abbiano totalizzato nell’arco dell’anno solare non meno di 90 giorni di contratti a 
termine, (ii) nuovi assunti a tempo indeterminato, (iii) lavoratori assunti a tempo de-
terminato ai sensi del d.lgs. 81/2015, art. 19 e ss., (iv) lavoratori stagionali come pre-
cisato al punto (i). Oltre alla precisazione sulle categorie di lavoratori nel presente 
integrativo viene valorizzato il requisito dell’anzianità aziendale in quanto si prevede 
che le categorie di lavoratori specificate potranno beneficiare del piano di welfare solo 
al superamento del 540° giorno di contratto, o nel caso degli stagionali, di plurimi 
contratti stagionali consecutivi. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Complessivamente preme sottolineare lo sforzo delle parti, in una situazione 
socio-economica delicata e compromessa per l’intero comparto turistico-al-
berghiero, di volgere lo sguardo alle esigenze e ai bisogni dei propri dipendenti 
pur mantenendo un equilibrio all’interno del quale ciascuna delle parti in 
gioco potesse essere fortificata e non penalizzata. 
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Il rinnovo del CCNL Calzature* 
 

di Tommaso Galeotto 
 
 
 
Come per molti altri contratti, la pandemia ha scandito i tempi delle trattative 
anche per la firma del nuovo accordo del CCNL calzature. Scaduto il 31 di-
cembre 2019, la piattaforma sindacale di rinnovo, preparata da Filctem-Cgil, 
Femca-Cisl e Uiltec-Uil, era già stata presentata ad Assocalzaturifici il 5 no-
vembre di quell’anno, con la proposta di un aumento sui minimi tabellari di 
115 euro, a fronte dei 70 euro del contratto in scadenza. Lo scoppio dell’emer-
genza sanitaria legata alla diffusione del virus Covid19, ha inevitabilmente rallentato 
la trattativa, dopo il primo incontro del 3 febbraio 2020. La firma del testo di rinnovo 
è quindi arrivata, a quasi due anni dalla presentazione della piattaforma, il 21 giugno 
2021. I punti salienti dell’intesa sono rappresentati dall’aumento dei minimi salariali, 
dalla conferma dell’elemento di garanzia retributiva e delle misure di assistenza sani-
taria integrativa, dal recepimento degli accordi interconfederali sulle molestie e le vio-
lenze nei luoghi di lavoro e della legge Cirinnà sui permessi e congedi e, non da ultimo, 
dall’inserimento di un nuovo capitolo riguardante la competitività e il dumping con-
trattuale. 
  
Parte economica 
  
Per quanto riguarda la parte economica, per i dipendenti di aziende prive della 
contrattazione aziendale o territoriale, che non percepiscono altri trattamenti 
economici individuali o collettivi, viene confermato l’importo, a titolo di ele-
mento di garanzia retributiva, di 300 euro lordi per gli anni dal 2021 e seguenti. 
Tuttavia, non sono previste scale di aumento come nel precedente CCNL. Laddove 
vi sia riscontro di situazioni di crisi, da intendersi anche come ricorso agli ammortiz-
zatori sociali, relativa all’anno precedente all’erogazione e/o nell’anno di competenza 
dell’erogazione, il CCNL esplicita che può essere prevista la sospensione, la riduzione 
o il differimento della corresponsione dell’emolumento in accordo con le RSU e/o 
OOSS di categoria. 
  
Per quanto riguarda i minimi tabellari, l’intesa prevede invece un aumento sa-
lariale di 70 euro, con riferimento al quarto livello dell’attuale sistema di inqua-
dramento. Si tratta della stessa cifra che era stata prevista per il precedente 
rinnovo nel 2017. L’incremento è previsto in tre tranche: una prima tranche di 25 
euro, a partire dal 1° dicembre 2021; una seconda tranche dello stesso importo dal 1° 
settembre 2022; infine una terza tranche di 20 euro, a partire dal 1° luglio 2023. 
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Per ciò che concerne il welfare, le parti firmatarie confermano le garanzie atti-
vate per tutti i dipendenti grazie al fondo di assistenza sanitaria integrativa 
intersettoriale “Sanimoda”, già previsto nel precedente rinnovo. Viene inoltre 
precisato come le parti convengano di finanziare l’adesione al fondo con un contri-
buto mensile, a carico delle imprese, di 12 euro per 12 mensilità per ogni lavoratore 
non in prova, a tempo indeterminato o a tempo determinato pari o superiore a 12 
mesi con decorrenza dal tredicesimo mese. Il finanziamento non riguarda però le im-
prese che già prevedono analoghe forme di intervento sanitario complementare con 
costi pari o superiori a quello di cui sopra. Qualora fosse previsto un costo inferiore, 
l’accordo stabilisce che le imprese provvedano all’integrazione o alla confluenza nel 
fondo. 
  
Parte normativa 
  
Per quanto riguarda la parte normativa dell’accordo, rispetto al precedente rin-
novo è stato stabilito un leggero aumento del numero di lavoratori a cui può 
essere applicato il contratto a tempo determinato. La percentuale di questi non 
potrà infatti superare il 32% del numero di lavoratori a tempo indeterminato. 
Ad ogni modo, questa misura viene considerata provvisoria e sperimentale per il pe-
riodo di vigenza del contratto. Rispetto al rapporto di lavoro subordinato a tempo 
determinato, il CCNL recepisce il limite di 24 mesi come durata massima dell’ulteriore 
successivo contratto a termine, stabilendo inoltre che tra le attività alle quali non si 
applica il limite temporale di 24 mesi vi siano anche quelle “svolte in quei periodi dell’anno 
nei quali le aziende si dedicano, oltre alla normale produzione, anche alla preparazione dei campio-
nari. Tali periodi saranno circoscritti a quattro mesi annui”. Infine, viene precisato che gli 
accordi relativi a questa fattispecie dovranno essere inviati all’Osservatorio nazionale 
per un monitoraggio. 
  
Per quanto riguarda la durata del periodo di apprendistato, viene confermato 
il limite massimo di 36 mesi. Vengono invece leggermente modificate le fasce 
mensili che scandiscono i periodi della durata del contratto. Per il primo e il 
secondo periodo, ad eccezione del livello 2 e 2s viene aumentata la durata di 1 
mese; per il terzo periodo, invece, viene ridotta la durata di 2 mesi, sempre ad 
eccezione dei livelli 2 e 2s. Sempre nell’ambito della regolazione dei rapporti di la-
voro: per l’art. 25 – Periodo di prova, è previsto l’aumento di 1 mese del periodo di prova 
per il terzo livello, per un totale di 3 mesi; per l’art. 28 – Mutamento e cumulo di mansioni, 
l’aumento a 3 mesi continuativi di assegnazione a mansioni superiori rispetto al suo 
inquadramento come limite massimo oltre il quale si passa al regime retributivo rela-
tivo al livello superiore o comunque corrispondente all’attività svolta; per l’art. 35 – 
Banca delle ore l’aumento per ciascun lavoratore della propria banca individuale da 32 a 
42 ore annue di lavoro straordinario che potranno essere accumulati. Di interesse è 
anche il recepimento all’interno dell’articolo 54 – riferito al congedo matrimoniale – della 
normativa vigente sulle unioni civili. Con il rinnovo del CCNL viene inoltre aumentata 
da 4 a 8 mesi l’aspettativa per conservare il posto di lavoro in caso di terapie salvavita 
che hanno riguardato i lavoratori. 
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Parte obbligatoria 
  
Il rinnovo del 2021 apre un nuovo capitolo sul tema competitività e dumping 
contrattuale. Viene infatti esplicitato come siano diffusi anche nell’industria 
delle Calzature episodi di concorrenza sleale, manifestandosi in contratti col-
lettivi diversi da quelli firmati dalle associazioni datoriali e sindacali più rap-
presentative. A questo proposito, le parti firmatarie dell’accordo in oggetto, in attesa 
del completamento del processo di certificazione della rappresentanza, stabiliscono 
che le aziende che applicano il contratto dovranno inserire una clausola nel contratto 
di commessa che vincoli le imprese appaltatrici ad applicare il contratto sottoscritto 
dalle associazioni d’impresa e dalle organizzazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative. Inoltre, potranno essere previsti degli accordi di confluenza, nella 
forma di intese sindacali aziendali tra le aziende e le RSU e/o con le organizzazioni 
territoriali dei sindacati di categoria firmatari del presente rinnovo, che agevolino il 
passaggio al CCNL di competenza. Viene infine specificato che tali accordi dovranno 
prevedere, oltre alla dichiarazione formale di adesione, i tempi e le modalità di pas-
saggio per la completa e definitiva applicazione di tutti gli istituti entro e non oltre i 
36 mesi. Per quanto concerne le intese tra le parti, si evince anche il recepimento degli 
accordi interconfederali sulle molestie e le violenze nei luoghi di lavoro, sottoscritto il 
25 gennaio 2016 da Confindustria e Cgil. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il rinnovo in oggetto sembra esprimere la volontà delle parti sociali, sindacali 
e datoriali, di far fronte comune per riprendere il ruolo che spetta al settore a 
seguito dei duri colpi incassati per via della crisi pandemica. “Dal punto di vista 
sociale – hanno dichiarato in una nota congiunta i rappresentanti sindacali Sonia Pao-
loni, Raffaele Salvatoni, Daniela Piras – il rinnovo di questo contratto nazionale di 
lavoro è determinante, essendo quello delle calzature il settore più colpito dalla pan-
demia Covid-19, poiché dimostra un forte impegno delle parti per costruire le basi 
della ripresa economica e di una gestione congiunta di tutela e rilancio del settore”. 
Lo testimoniano alcuni passaggi come la conferma e il rafforzamento dell’assistenza 
sanitaria integrativa, ma anche l’apertura di un nuovo capitolo sul tema della compe-
titività e del dumping contrattuale, volto ad arginare comportamenti sleali e a favorire 
l’adesione ad un sistema unico e regolato di organizzazione dell’attività lavorativa. 
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Accordo Somec S.p.A.: sostenibilità e sviluppo* 
 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Parti firmatarie e contesto 
  
Il giorno 23 giugno 2021, la Somec S.p.A., assistita da Assindustria Venetocentro, e 
l’RSU, con l’assistenza della Segreteria provinciale FIOM, hanno siglato il loro primo 
contratto integrativo aziendale. 
Somec S.p.A. è una realtà in forte crescita, specializzata nell’ingegnerizzazione, 
design e realizzazione di grandi progetti in ambito civile e navale. Con una popola-
zione aziendale di 230 dipendenti, l’azienda ha la sua sede principale a San Vende-
miano, in provincia di Treviso. 
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
L’accordo costituisce la sottoscrizione di un contratto di secondo livello. Il testo si-
glato trova i suoi nuclei tematici principali nella volontà di privilegiare la dimensione 
sociale dell’azienda, attraverso misure di welfare lato sensu, e nella definizione della 
struttura del premio di risultato per il triennio 2021-2023. Si tratta, dunque, di un 
accordo che ha alla base l’intenzione di costruire un’organizzazione sostenibile e ca-
pace di creare valore per tutto l’ecosistema aziendale, nella convinzione che queste 
misure costituiscano un fattore centrale nel raggiungimento degli obiettivi di business. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
L’accordo si edifica intorno all’attenzione alla dimensione sociale e, quindi, non 
meramente lavorativa della sfera aziendale e alla costruzione dell’istituto retribu-
tivo variabile del premio di risultato. 
Il primo fattore si manifesta nella predisposizione di misure in difesa dei soggetti 
più fragili e di attività volte alla promozione della salute dei lavoratori e nel soste-
gno alla genitorialità. L’accordo prevede, infatti, un importo pari al 30% della retri-
buzione per i lavoratori affetti da gravi patologie che abbiano fatto ricorso all’aspet-
tativa e include l’impegno da parte dell’azienda nella ricerca di soluzioni compatibili 
per l’inserimento di lavoratori diversamente abili. L’istituzione della Banca Ore soli-
dale – che prevede la possibilità di cedere ore di ferie accantonate a colleghi che si 
trovino in stato di bisogno – rappresenta un’ulteriore importante misura indirizzata 
alla tutela del soggetto fragile. 
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Nell’ottica della sostenibilità aziendale e del benessere del lavoratore, il contratto sot-
toscritto comprende, inoltre, l’organizzazione di specifici momenti formativi non solo 
per quanto concerne il Testo Unico della sicurezza, ma anche occasioni di sensibi-
lizzazione e formazione sui sani stili di vita con il coinvolgimento di istituzioni 
competenti in materia, con l’obiettivo di prevenire non solo gli infortuni ma anche 
l’insorgere di malattie croniche. L’impegno aziendale a somministrare, attraverso la 
società appaltatrice, un questionario di gradimento relativo al servizio della mensa 
conferma la particolare attenzione dell’accordo per il benessere e la salute del lavora-
tore. 
Il sostegno alla genitorialità si basa sulla volontà di garantire le pari opportunità per 
uomo e donna, eliminando le disuguaglianze che nascono dall’assunzione della ge-
stione degli oneri familiari da parte di quest’ultima. In particolare, l’accordo prevede 
un incremento del 10% della retribuzione erogata dall’INPS al lavoratore o alla 
lavoratrice per i primi 6 mesi di congedo parentale, a condizione che anche l’altro 
genitore abbia goduto dell’istituto per almeno 15 giorni. Inoltre, il testo sottoscritto 
include un riconoscimento di 400 euro per i genitori con figli all’asilo nido come aiuto 
all’assistenza all’infanzia. A conferma della particolare cura per la genitorialità, 
dall’anno scolastico 2021-2022, inoltre, Somec S.p.A. istituisce due borse di studio 
per i figli dei dipendenti capaci di raggiungere ottimi risultati scolastici. 
  
Infine, di particolare rilievo è l’introduzione di uno specifico contributo aziendale ag-
giuntivo da assegnare ai lavoratori in caso di iscrizione ai fondi pensione complemen-
tari negoziali, al fine di incentivare le adesioni alla previdenza complementare. 
  
Il premio di risultato, invece, ossia il secondo fattore fondamentale di questo accordo, 
viene strutturato sulla base della presenza, ormai classica nella contrattazione collet-
tiva italiana, di parametri di redditività, produttività e qualità. Seguendo una delle 
principali linee di tendenza degli accordi in materia di premio di risultato, il payout è 
suscettibile di una piena welfarizzazione. 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo di Somec S.p.A. si basa, nel complesso, sulla convinzione che l’im-
plementazione di misure volte alla costruzione un’organizzazione sostenibile 
e attenta alla sfera extralavorativa del dipendente costruisca la chiave per rag-
giungere positivi risultati aziendali di medio e lungo periodo. In altri termini, il 
buon andamento dei parametri economici dell’azienda dipende, in prima istanza, da 
una sfera non riconducibile a parametri economici, ossia la soddisfazione e la salute 
del dipendente. 
  
La combinazione, presente all’interno del testo siglato dalle parti, di un ampio scenario 
di misure di welfare e della struttura del premio di risultato rivela, dunque, il convinci-
mento della forte relazione tra produttività e attenzione e cura per il benessere 
del dipendente nella complessità della sua esperienza. 
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Il rinnovo del CCNL farmacie private* 
 

di Jacopo Saracchini 
 
 
 
Dopo otto anni di vacanza contrattuale, il 7 settembre 2021 è stata raggiunta 
l’intesa per il rinnovo del CCNL dei dipendenti delle farmacie private, appli-
cabile a circa 60mila lavoratori di oltre 18mila farmacie private sparse sul terri-
torio nazionale. 
L’ipotesi di accordo è stata firmata dall’associazione datoriale Federfarma e dai sinda-
cati di categoria Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil. 
Il nuovo contratto collettivo nazionale, che scadrà il 31 agosto 2024, definisce in par-
ticolare la classificazione del personale, i nuovi minimi tabellari, il contributo da de-
stinare per il finanziamento dell’Ente bilaterale, il livello di riduzione oraria annua, 
l’assistenza sanitaria integrativa e introduce un compenso Covid legato all’attività 
svolta per l’emergenza sanitaria. 
  
Parte economica 
  
Per quanto riguarda la parte economica, le risorse sono state stanziate sia 
sull’adeguamento dei minimi tabellari, sia sulle quote di finanziamento del 
welfare contrattuale e della bilateralità. 
Quanto all’incremento salariale, il rinnovo prevede un aumento mensile di 80 euro 
da corrispondere in unica soluzione a decorrere dal 1° novembre 2021. Il primo ele-
mento di particolarità di questo rinnovo riguarda proprio le modalità di erogazione 
dell’adeguamento, il quale non viene rateizzato nelle classiche tranches scadenziate nel 
triennio, bensì corrisposto, per l’appunto, in un’unica soluzione, generando un mon-
tante salariale complessivo pari a 3.120 euro nei 33 mesi di vigenza contrattuale (cui 
si aggiungono 6 mensilità tra 13esime e 14esime contenute nel periodo in questione). 
Tale risultato è frutto della mediazione economica tra parte sindacale e parte datoriale, 
con quest’ultima che, nel corso delle trattative, si è sempre dichiarata indisposta ad 
elargire l’una tantum a copertura della lunga vacanza contrattuale. Di conseguenza, 
l’equilibrio è stato trovato nella decorrenza dell’intero aumento contrattuale fin dal 
primo giorno di validità dell’accordo. 
  
Sul fronte del welfare contrattuale, le parti hanno introdotto nel settore l’assistenza 
sanitaria integrativa: si tratta di un’importante novità, dato che il CCNL Farmacie 
Private rimaneva tra i pochi contratti a non riconoscere tale istituto ai lavoratori. Il 
diritto alla prestazione è a totale carico del datore, il quale dovrà versare mensilmente, 
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a partire dal 1° novembre 2021, un contributo di 13 euro per ciascun lavoratore as-
sunto a tempo determinato e indeterminato, anche part time. Qualora entro il 1° gen-
naio 2022 le Parti non abbiano ancora individuato il Fondo sanitario cui aderire per 
l’erogazione delle prestazioni, il contributo sarà corrisposto al lavoratore sotto forma 
di E.d.r. Inoltre, il datore di lavoro che ometta il versamento dei contributi – fermo 
l’obbligo di garantire le prestazioni sanitarie – dovrà corrispondere ai lavoratori un 
E.d.r. sostitutivo pari a € 25 per 14 mensilità. 
  
Nell’alveo del trattamento economico rientra anche la riforma dell’Ente bilaterale 
(EBN), secondo i criteri di “efficienza e certezza di prestazioni”. Al compimento di 
tale riforma seguirà, a partire dal 1° luglio 2023, l’avvio del finanziamento dell’Ente, 
tramite una quota contrattuale di servizio pari allo 0,10% di paga base e contingenza 
per 14 mensilità, da ripartire pariteticamente tra datore e lavoratore. Dalla stessa data, 
il datore di lavoro che ometta il versamento del contributo dovrà, anche in questo 
caso, corrispondere ai lavoratori un E.d.r. di importo maggiorato del 10%, non assor-
bibile, per 14 mensilità. 
  
L’ultimo elemento di novità in materia economica riguarda il Compenso Covid, in-
trodotto in via sperimentale in relazione all’attuale situazione emergenziale. È previsto 
infatti un contributo non inferiore a €2,00 per ogni vaccinazione effettuata dal farma-
cista, il quale potrà alternativamente optare per un compenso forfettario di 200 euro 
annui. 
  
Parte normativa 
  
Due sono le novità che rilevano in materia di organizzazione del lavoro. 
Da segnalare, anzitutto, la riforma del sistema di inquadramento professionale 
contenuta nella prima parte dell’ipotesi di accordo, riguardante in particolare la riclas-
sificazione dell’area quadri. In quest’area viene infatti inserita la nuova figura profes-
sionale del farmacista collaboratore (liv. Q2), ovvero il farmacista che svolge “attività 
di gestione autonoma di uno specifico settore o area istituiti all’interno della Farmacia 
dei Servizi” oppure che assume “la responsabilità del coordinamento dei servizi nelle 
Farmacie organizzate per svolgere pluralità di servizi”. La volontà esplicita delle parti 
è quella di assecondare l’evoluzione della “Farmacia dei Servizi”, tramite la previsione 
di una nuova figura professionale che valorizzi tutte quelle nuove attività, legate all’in-
cremento dei servizi offerti dalla farmacia che vanno oltre la dispensazione dei far-
maci, che possono essere svolte dal farmacista nella società contemporanea. 
  
Infine, il secondo tratto di novità riguarda i permessi retribuiti, che nel corso delle 
difficili trattative si sono rivelati un elemento insidioso ai fini del raggiungimento 
dell’intesa, dal momento che Federfarma ne chiedeva la liquidazione in busta a chi li 
aveva e l’eliminazione per i neoassunti. Partendo da tali basi, la mediazione raggiunta 
sui ROL nell’ipotesi di accordo prevede il mantenimento invariato dei permessi per 
chi è già assunto (nel limite delle 40 ore annue), e la maturazione progressiva legata 
all’anzianità (50% dopo 3 anni, 100% dopo 6 anni) per chi verrà assunto dopo il 1° 
novembre 2021. A tal fine, per il calcolo dell’anzianità si terrà conto anche del servizio 
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prestato in precedenza dal lavoratore neoassunto presso altre Farmacie, che dovrà 
essere documentato per iscritto all’atto dell’assunzione a pena di decadenza. 
  
Parte obbligatoria 
  
Con riferimento alla parte obbligatoria dell’intesa, le novità più rilevanti riguar-
dano diverse materie. 
In tema di salute e sicurezza sul lavoro, a latere dell’ipotesi di accordo è stata sot-
toscritta l’intesa relativa all’affidamento delle attività di screening per il Covid-19 me-
diante tamponi antigenici rapidi e test sierologici alle farmacie. Essa prevede la costi-
tuzione di un Osservatorio nazionale e di Comitati regionali paritetici cui è asse-
gnato il compito di individuare e suggerire, anche attraverso apposite linee guida, ade-
guate soluzioni al fine di dirimere eventuali problematiche. In particolare, i Comitati 
Covid rispondono all’esigenza di individuare luoghi idonei di confronto tra le Parti, 
atti a prevenire i nuovi rischi in materia di salute e sicurezza sul lavoro derivanti dalle 
ultime mansioni attribuite ai farmacisti per gestire l’emergenza sanitaria. 
  
Un ulteriore impegno assunto dalle Parti riguarda la volontà condivisa di costituire 
una Commissione Paritetica che avrà il compito di proporre alle organizzazioni 
stipulanti eventuali modifiche della classificazione del personale, nell’ottica di ade-
guare sempre di più il CCNL alla realtà produttiva di riferimento, specie in relazione 
all’evoluzione della Farmacia dei Servizi e al conseguente aggiornamento dei sistemi 
d’inquadramento. 
  
Valutazione d’insieme 
  
La sottoscrizione del CCNL Farmacie Private attribuisce una rinnovata vitalità 
alle relazioni industriali di questo importante settore, il cui contratto nazionale 
era scaduto il 31 gennaio 2013. 
L’emergenza sanitaria ha certamente aiutato a sbloccare le lunghe trattative di rinnovo, 
contribuendo ad accendere i riflettori dell’opinione pubblica e della politica su questa 
difficile partita contrattuale. Tanto è vero che, la notizia della sigla dell’ipotesi di ac-
cordo, è stata anticipata dal Ministro della Salute Roberto Speranza prima ancora che 
dalle organizzazioni stesse. Soltanto dopo l’annuncio del titolare del dicastero le Parti 
hanno diramato le loro note ufficiali, rimarcando i punti salienti dell’intesa ed espri-
mendo una valutazione complessivamente positiva, tenuto conto delle iniziali ampie 
distanze. L’accento è stato posto, in particolare, sulla valorizzazione della profes-
sionalità dei farmacisti. Una valorizzazione avvertita come necessaria da ambo le 
Parti, viste le significative riforme in ordine alle attività che possono essere esercitate 
nell’ambito della Farmacia dei Servizi. 
  
Inoltre, la sottoscrizione del CCNL Farmacie Private sembra aver aperto la strada 
anche al rinnovo del CCNL Farmacie Speciali (ex-municipalizzate), producendo 
un’accelerazione delle trattative con Assofarm nel corso delle quali è stato definito un 
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nuovo calendario di appuntamenti che dovrebbero permettere di impostare il nego-
ziato ed entrare nel merito del rinnovo. I primi incontri sono programmati per i giorni 
19 e 27 ottobre.. 
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l nuovo CCNL sulla piccola media industria alimentare* 
 

di Aniello Abbate 
 
 
 
Il 21 luglio 2021 è stata siglata l’ipotesi di accordo riguardante il rinnovo del Contratto 
Collettivo Nazionale di Lavoro della piccola e media industria alimentare. L’in-
tesa è stata raggiunta, presso la sede di Confapi, tra UNIONALIMENTARI CON-
FAPI – Unione nazionale piccola e media industria alimentare e FAI-CISL, FLAI-
CGIL e UILA-UIL, e avrà decorrenza a partire dal 1° luglio 2020 fino al 31 ottobre 
2024. Il rinnovo, pertanto, giunge a più di un anno dalla scadenza del precedente testo. 
  
Le parti hanno comunque espresso un giudizio decisamente positivo rispetto ai risul-
tati raggiunti, definiti soddisfacenti rispetto alle richieste avanzate nella piattaforma di 
rinnovo. In particolare, i principali elementi di novità dell’accordo riguardano – oltre 
all’aumento della parte salariale – la disciplina del lavoro agile, molto più detta-
gliata rispetto al precedente accordo (anche con l’aggiunta del diritto alla disconnes-
sione) e le materie dei congedi, della formazione, della salute e del coinvolgi-
mento dei lavoratori e delle lavoratrici. 
  
Parte economica 
  
Per quanto concerne il trattamento economico, l’accordo di rinnovo prevede 
l’aumento a regime dei minimi tabellari a € 119,00 lordi mensili, scaglionato in 
quattro tranches (aprile 2021, giugno 2022, giugno 2023 e giugno 2024). In ag-
giunta, a partire dal 1° novembre 2023, saranno elevati gli importi relativi all’elemento 
di garanzia retributiva. 
  
Inoltre, i lavoratori saranno destinatari di alcune indennità, pari al 6% della paga base 
oraria, per attività svolte in particolari condizioni climatiche di freddo, umido e caldo, 
in considerazione della variabilità dalle condizioni lavorative riguardanti le imprese in 
cui sono impiegati. 
  
In aggiunta, per i lavoratori turnisti panettieri, cioè i soggetti che sostituiscono gli 
operai fissi in caso di loro assenza dal lavoro, o coloro i quali risultano assunti per un 
periodo limitato o con contratto a breve termine, competono diverse maggiorazioni, 
che si aggiungono alla comune retribuzione mensile. Si tratta della maggiorazione del 
26,73% a titolo di indennità sostitutiva delle festività nazionali infrasettimanali, non-
ché della maggiorazione sostitutiva della tredicesima mensilità pari all’8,33%, delle fe-

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 ottobre 2021, n. 37. 
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rie pari al 7,71% e dell’indennità speciale mensile pari al 5,25%. A ogni modo, è per-
messo al lavoratore di rivendicare ed usufruire di ferie e permessi, la cui retribuzione 
viene onorata attraverso il pagamento mensile della succitata indennità. 
  
Parte normativa 
  
Per quanto riguarda le novità sul piano normativo, il testo di rinnovo affronta 
in maniera innovativa l’istituto del lavoro agile. In particolare, si provvede a 
fornire la definizione e a illustrare le peculiarità di tale modalità di lavoro: co-
stituzione del rapporto, modalità di svolgimento, diritti e doveri, salute e sicu-
rezza, formazione, diritto alla disconnessione e luogo di lavoro: per quanto concerne 
quest’ultimo punto, si afferma in particolare che – salvo quanto diversamente stabilito 
dalla contrattazione aziendale – il lavoro agile può essere svolto o presso la residenza 
o il domicilio del lavoratore o in altre luoghi convenuti tra le parti, secondo criteri di 
sicurezza personale, dei dati e dei beni aziendali e riportati nell’accordo individuale. 
  
A ogni modo, il presente accordo – a differenza di altri contratti collettivi nazionali 
riguardanti il mondo delle piccole e medie imprese, che differenziano il lavoro agile 
dal telelavoro – disciplina unicamente il lavoro agile e non il telelavoro. In particolare, 
il lavoro agile viene definito come “prestazione di lavoro subordinato che si svolge al 
di fuori dei locali aziendali attraverso il supporto di strumenti telematici adeguati, 
senza l’obbligo di utilizzare una postazione fissa durante il periodo di lavoro svolto 
fuori dall’azienda, pur nel rispetto tassativo della idoneità del luogo quanto sugli 
aspetti relativi alla sicurezza e alla riservatezza dei dati trattati”. 
  
Con riferimento, invece, al diritto alla disconnessione, introdotto ex novo con il pre-
sente accordo, l’ipotesi di rinnovo prevede che, salvo disposizioni di miglior favore 
previste dalle parti nella contrattazione di secondo livello, il lavoratore potrà disatti-
vare propri dispositivi di connessione, evitando così la ricezione di comunicazioni 
aziendali, al termine della prestazione lavorativa o all’interno della stessa quando si 
prevede una interruzione temporanea e autorizzata. 
  
Il rinnovo disciplina inoltre – per la prima volta nell’ambito del contratto collettivo 
della piccola media industria alimentare – un particolare tipo di congedo riguardante 
l’assistenza “intra generazionale”, per il quale l’azienda riconoscerà due mezze gior-
nate di permesso retribuito all’anno, non frazionabili, per assistenza ai genitori anziani 
(età pari o superiore ai 75 anni). 
  
Va segnalata, infine, la valorizzazione della formazione, anche attraverso l’istituzione 
del delegato alla formazione all’interno della Rsu, il miglioramento della normativa 
sugli appalti, il rafforzamento della partecipazione e del coinvolgimento delle lavora-
trici e dei lavoratori nonché, da ultimo, l’istituzione di una commissione per l’adegua-
mento del sistema classificatorio. 
  
Nel dettaglio, con riferimento alla formazione, si prevede che la stessa debba avvalersi 
anche delle potenzialità dell’e-learning, attraverso l’uso delle tecnologie multimediali 
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che consentono modularità e adattabilità dei percorsi formativi alle esigenze organiz-
zative, produttive e individuali. 
  
In relazione alla normativa sugli appalti, invece, si prevede che le la stazioni appaltanti 
inseriranno nei contratti clausole volte a vincolare le imprese appaltatrici all’applica-
zione dei CCNL del settore merceologico delle attività appaltate, sottoscritti dalle or-
ganizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello nazionale. 
  
Parte obbligatoria 
  
In merito alla parte obbligatoria del rinnovo, le parti individuano come obiettivo co-
mune la valorizzazione dell’accesso dei giovani al mercato del lavoro nel settore della 
piccola media industria alimentare: a tal fine vengono, pertanto, designate delle forme 
di integrazione tra sistema educativo e contesti di lavoro, aventi come scopo quello di 
premiare l’apprendistato duale quale forma di ingresso prevalente nel mercato del la-
voro rispetto ad altre modalità atipiche senza contratto, come i tirocini. Tra le stesse, 
rientra la volontà di concepire percorsi di istruzione e formazione presso le istituzioni 
educative che possano condurre all’instaurazione di rapporti di apprendistato duale, e 
di rendere partecipi gli Istituti Tecnici Superiori (ITS) e le Università STEM (Scienze, 
Tecnologia, Ingegneria e Matematica) nella progettazione dei percorsi di istruzione e 
formazione che abbiano come fine l’inserimento in azienda, alla luce delle tecnologie 
dell’industria 4.0 e delle necessità professionali della piccola e media industria alimen-
tare. 
  
L’accordo, inoltre, istituisce una Commissione paritetica nazionale composta da 12 
membri (6 designati da UnionAlimentari-Confapi e 6 dalle Segreterie nazionali di FAI, 
Flai, Uila) per l’aggiornamento delle statuizioni previste dal CCNL in riferimento ai 
processi di trasformazione tecnologica ed organizzativa in atto. 
  
In particolare, i lavori della Commissione dovranno utilizzare i seguenti criteri di va-
lutazioni della professionalità: competenze tecniche specifiche; competenze trasver-
sali; polivalenza e polifunzionalità; responsabilità gerarchica. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Le innovazioni introdotte dal testo dell’accordo si sono rese certamente neces-
sarie a seguito dei cambiamenti economici, produttivi e tecnologici che hanno 
riguardato tale sistema industriale. A tal proposito, le Parti Sociali hanno ricono-
sciuto l’importanza di sostenere i summenzionati sviluppi, cercando di rendere il si-
stema di relazioni industriali più flessibile, anche con riferimento ai processi dell’in-
dustria 4.0. Dal rinnovo, emerge quindi in maniera evidente l’obiettivo comune delle 
Parti di contribuire, con soluzioni pragmatiche, alla competitività delle imprese e alla 
valorizzazione del lavoro. 
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La tutela della salute del lavoratore agile  
in Chiesi Farmaceutici* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Il 30 luglio 2020 Chiesi Farmaceutici SpA e Chiesi Italia hanno stipulato un ac-
cordo di lavoro agile con le RSU aziendali, assistite dalle segreterie territoriali di Fil-
ctem-CGIL, Femca-CISL, Ulitec-UIL. 
Non è la prima volta che l’azienda decide di regolare il lavoro da remoto: secondo 
quanto affermato all’interno delle premesse dell’accordo, le prime sperimentazioni 
relative allo smart working risalgono al 2013, e le stesse sono sempre state accolte 
favorevolmente sia dai lavoratori che dalle figure dirigenziali. Tale dato è stato con-
fermato dai risultati di un sondaggio condotto tra i lavoratori dell’azienda nel 
marzo 2021, i quali hanno mostrato come tale modalità di lavoro sia da questi apprez-
zata: tra i vantaggi dello smart working segnalati durante tale occasione, si segnalano 
l’impatto positivo sull’equilibrio casa-lavoro e sulla sostenibilità ambientale, 
senza che ciò abbia comportato una riduzione dei livelli qualitativi e quantita-
tivi delle prestazioni lavorative. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’accordo va ad integrare e parzialmente innovare una Guideline in vigore dal 
maggio 2020, approvata in vista di un possibile miglioramento della situazione pan-
demica e di un progressivo rientro delle oltre 1200 persone dell’organico aziendale 
che hanno lavorato da remoto full-time durante il periodo del lockdown. Chiara-
mente, visto il protrarsi dello stato di emergenza e quindi l’assenza della necessità della 
sottoscrizione di accordi individuali di lavoro agile, la menzionata Linea Guida non è 
mai entrata in vigore. 
Inoltre, l’accordo in esame costituisce l’attuazione del Contratto Integrativo 
aziendale siglato il 22 dicembre del 2020, nel quale le parti sanciscono come lo 
smart working costituisca, insieme alla flessibilizzazione degli orari di lavoro e all’eli-
minazione della timbratura in entrata e in uscita per alcune categorie di lavoratori, un 
efficace mezzo per realizzare una buona armonizzazione tra la loro vita pro-
fessionale e personale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 25 ottobre 2021, n. 37. 
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Il primo punto da segnalare per quanto concerne l’accordo siglato da Chiesi Farma-
ceutici è quello per cui l’azienda si impegna a svolgere una mappatura delle tipologie 
di lavoro non svolgibili da remoto e quelle per cui tali modalità di lavoro è consentita 
ma solo in modo sporadico. I risultati della mappatura sono altresì oggetto di con-
fronto con le RSU. 
La classificazione del livello di “remotizzabilità” delle prestazioni lavorative ha poi 
conseguenze sul numero di giornate durante le quali il lavoratore potrà svolgere 
la prestazione al di fuori dei locali aziendali. L’accordo ne prevede infatti soltanto 
un numero “consigliato” per settimana: saranno poi i responsabili a valutare se accor-
dare un numero diverso, anche in relazione alla “particolare tipologia di lavoro” svolta 
dall’aspirante lavoratore agile. È da notare, inoltre, che tale il numero di giornate la-
vorabili da remoto può variare anche qualora il lavoratore soffra di malattie oncolo-
giche o degenerative: questa è soltanto la prima di molte clausole distribuite 
all’interno dell’accordo legate alla volontà di tutelare la salute del lavoratore 
agile. 
  
L’accordo, inoltre, implica un alto grado di flessibilità per lo smart worker, coe-
rentemente con i principi di fiducia, responsabilizzazione individuale e lavoro 
per obiettivi indicati nella premessa. Egli, infatti, oltre ad avere ampia libertà nella 
scelta del luogo dal quale fornire la sua prestazione lavorativa, ha la possibilità di in-
terromperla temporaneamente in caso ne abbia l’esigenza, recuperando il tempo per-
duto in ambito giornaliero o settimanale. 
Le previsioni in materia di orario di lavoro sono inoltre corredate da un elenco di 
buone prassi di comportamento, volte a tutelare non solo l’equilibrio tra vita pro-
fessionale e vita privata dei lavoratori agili ma anche la loro integrità psicofi-
sica. 
Tra le stesse, infatti, si ritrovano indicazioni relative ai tempi di fissazione delle riu-
nioni e delle video call, nonché alle modalità di esercizio del diritto alla disconnes-
sione (come, ad esempio, la non necessità di visualizzare e rispondere immediata-
mente a e-mail e messaggi al di fuori del normale orario di lavoro). Tuttavia, sono 
altresì presenti suggerimenti relativi allo svolgimento di esercizi di stretching du-
rante la giornata lavorativa, nonché richiami impliciti alla normativa in materia di 
pause per il lavoratore videoterminalista (art. 175, comma 3, d.lgs. n. 81 del 2008) 
nella misura in cui si prevede che i lavoratori agili debbano effettuare pause di almeno 
15 minuti ogni due ore trascorse davanti allo schermo. 
  
Oltre a quest’ultima previsione, mirata a tutelare la salute fisica del lavoratore agile, e 
in particolare l’insorgenza di patologie oculo-visive, si registra come le parti firmatarie 
intendano altresì prevenire l’insorgenza di disturbi psicosociali nel lavoratore 
agile, soggetto, secondo diversa letteratura, a numerosi rischi in tal senso (in tema, F. 
Malzani, Il lavoro agile tra opportunità e nuovi rischi per il lavoratore, in DLM, 2018, n.1, ma 
anche M. Weiss, Digitalizzazione: sfide e prospettive per il diritto del lavoro, in DRI, 2016, n. 
3). Nel paragrafo dedicato alla formazione, infatti, si sancisce l’impegno dell’azienda 
nel garantire un supporto psicologico ove questo si rendesse necessario ad evi-
tare il senso di isolamento di coloro che utilizzano tale modalità lavorativa. 

http://csdle.lex.unict.it/archive/uploads/up_463494144.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/digitalizzazione-sfide-e-prospettive-per-il-diritto-del-lavoro/?pdf=159068
http://www.bollettinoadapt.it/digitalizzazione-sfide-e-prospettive-per-il-diritto-del-lavoro/?pdf=159068
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Non è inoltre da sottovalutare come l’azienda si impegni a fornire gratuitamente stru-
mentazioni aggiuntive quali sedie ergonomiche, monitor e tastiere a quei lavora-
tori che, in seguito alla valutazione dei rischi ai fini della sicurezza ex d.lgs. n. 
81 del 2008, risultino averne necessità. 
La particolare attenzione alla salute psico-fisica del lavoratore agile è infine confer-
mata dal fatto che l’incontro periodico tra l’azienda e la parte sindacale finaliz-
zato al monitoraggio del progetto di lavoro agile, soluzione presente in molti degli 
accordi analizzati dall’Osservatorio Smart Working di ADAPT (vedi ADAPT, La con-
trattazione collettiva in Italia (2020). VII Rapporto ADAPT, ADAPT University Press, 
2021, pp. 315-396), in questo caso vede altresì coinvolto il Rappresentante per la 
Sicurezza dei Lavoratori (RLS). 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo appena analizzato è uno dei tanti casi in cui la contrattazione collettiva si è 
occupata di integrare le scarne disposizioni della legge n. 81 del 2017 in materia 
di salute e sicurezza, il cui testo prevede unicamente che al lavoratore sia consegnata 
un’informativa nella quale sono individuati i rischi generali e specifici connessi alla 
particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro (Per altri esempi in tal senso, 
vedi D.Porcheddu, La tutela della sicurezza del lavoratore agile. Tra dubbi interpretativi e ruolo 
della contrattazione collettiva, Working Paper SALUS n. 3/2021, ADAPT University 
Press, pp. 16-22). 
  
Tuttavia, anche se prevalentemente per mezzo di “buone prassi” e “impegni” da parte 
dell’azienda, è raro trovare un accordo che tratti il tema della salute e sicurezza 
del lavoratore agile in modo così completo, prestando non solo attenzione ai di-
sturbi fisici che lo possono colpire, ma altresì a quelli di natura psico-sociale. 
L’accordo Chiesi, dunque, costituisce un vero e proprio modello per le parti 
collettive che vorranno agire in tal senso, e si va ad aggiungere a tutti gli effetti a 
quei recenti accordi del settore chimico-farmaceutico che regolano la materia 
del lavoro agile in modo particolarmente innovativo (S. Bergamschi, Per una storia 
della contrattazione collettiva in Italia/21 – Accordo Wow!: una sperimentazione di Bayer S.p.a. 
per l’anno 2021, Bollettino ADAPT 29 marzo 2021, n. 12, D. Porcheddu, Per una storia 
della contrattazione collettiva in Italia/15 – Oltre il lavoro agile. A proposito di alcune sperimen-
tazioni avviate nel settore della industria chimica, Bollettino ADAPT 15 marzo 2021, n. 10). 

https://www.amazon.it/contrattazione-collettiva-Italia-rapporto-ADAPT/dp/8831940562/ref=sr_1_1?__mk_it_IT=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&crid=32BYBXCOXCKSO&dchild=1&keywords=rapporto+contrattazione+2020&qid=1635150266&qsid=262-8690755-3119004&sprefix=rapporto+contrattazione+2020%2Caps%2C100&sr=8-1&sres=8831940562%2CB08DJC5XW3%2C883131503X%2C8871379446%2C8804667648%2C8891642886%2C1405882484%2CB08KH11P1M%2C8891637238%2C8849544316%2CB09FLBPNQW%2CB091FH8GNW%2CB08GYV4ZNL%2CB09684QQFZ%2CB08FLVHV85%2CB08KXZ5CPY%2CB086N69NJ4%2CB08B61ZH2K%2CB08Q8KMVYP&srpt=ABIS_BOOK
https://www.amazon.it/contrattazione-collettiva-Italia-rapporto-ADAPT/dp/8831940562/ref=sr_1_1?__mk_it_IT=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&crid=32BYBXCOXCKSO&dchild=1&keywords=rapporto+contrattazione+2020&qid=1635150266&qsid=262-8690755-3119004&sprefix=rapporto+contrattazione+2020%2Caps%2C100&sr=8-1&sres=8831940562%2CB08DJC5XW3%2C883131503X%2C8871379446%2C8804667648%2C8891642886%2C1405882484%2CB08KH11P1M%2C8891637238%2C8849544316%2CB09FLBPNQW%2CB091FH8GNW%2CB08GYV4ZNL%2CB09684QQFZ%2CB08FLVHV85%2CB08KXZ5CPY%2CB086N69NJ4%2CB08B61ZH2K%2CB08Q8KMVYP&srpt=ABIS_BOOK
https://www.amazon.it/contrattazione-collettiva-Italia-rapporto-ADAPT/dp/8831940562/ref=sr_1_1?__mk_it_IT=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&crid=32BYBXCOXCKSO&dchild=1&keywords=rapporto+contrattazione+2020&qid=1635150266&qsid=262-8690755-3119004&sprefix=rapporto+contrattazione+2020%2Caps%2C100&sr=8-1&sres=8831940562%2CB08DJC5XW3%2C883131503X%2C8871379446%2C8804667648%2C8891642886%2C1405882484%2CB08KH11P1M%2C8891637238%2C8849544316%2CB09FLBPNQW%2CB091FH8GNW%2CB08GYV4ZNL%2CB09684QQFZ%2CB08FLVHV85%2CB08KXZ5CPY%2CB086N69NJ4%2CB08B61ZH2K%2CB08Q8KMVYP&srpt=ABIS_BOOK
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2021/04/wp_SALUS_2021_3_porcheddu.pdf
http://salus.adapt.it/wp-content/uploads/2021/04/wp_SALUS_2021_3_porcheddu.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-21-accordo-wow-una-sperimentazione-di-bayer-s-p-a-per-lanno-2021/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-21-accordo-wow-una-sperimentazione-di-bayer-s-p-a-per-lanno-2021/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-21-accordo-wow-una-sperimentazione-di-bayer-s-p-a-per-lanno-2021/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-15-oltre-il-lavoro-agile-a-proposito-di-alcune-sperimentazioni-avviate-nel-settore-della-industria-chimica/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-15-oltre-il-lavoro-agile-a-proposito-di-alcune-sperimentazioni-avviate-nel-settore-della-industria-chimica/
http://www.bollettinoadapt.it/per-una-storia-della-contrattazione-collettiva-in-italia-15-oltre-il-lavoro-agile-a-proposito-di-alcune-sperimentazioni-avviate-nel-settore-della-industria-chimica/
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L’utilizzo del part-time come strumento  
di tutela della genitorialità e attenzione alle necessità  

di cura della salute dei dipendenti e familiari* 
 

di Valeria Piccari 
 
 
 
In data 1° ottobre 2021 Deutsche Bank S.p.A. ha sottoscritto assieme alle Or-
ganizzazioni Sindacali FABI, FIRST-CISL, FISAC-CGIL, UILCA e UNISIN 
un accordo aziendale al fine di disciplinare il rapporto di lavoro a tempo par-
ziale. 
  
Le Parti avevano concordato, al momento del rinnovo del Contratto Integrativo 
Aziendale sottoscritto in data 24 dicembre 2020, di avviare un percorso condiviso con 
l’obiettivo di modificare la regolamentazione collettiva in tema di accoglimento 
delle richieste di conversione del rapporto di lavoro da full-time a part-time 
con l’intento di valorizzare le condizioni soggettive alla base delle richieste di 
conversione, sostenendo in via prioritaria la tutela alla genitorialità, le neces-
sità di cura e tutela dei dipendenti portatori di handicap e l’assistenza a con-
giunti disabili. 
  
In coerenza con l’impegno assunto dunque, le Parti, a partire dal mese di gennaio 
2021, hanno avviato ulteriori incontri di confronto all’esito dei quali hanno convenuto 
di adottare, a far data dal 1° gennaio 2022, una nuova regolamentazione in materia. 
  
Punti qualificanti ed elementi di innovazione 
  
Nel dettaglio, all’interno dell’accordo in esame, l’Azienda si impegna a soddisfare tutte 
le richieste di conversione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale 
avanzate dal personale appartenente alle aree professionali o ai Quadri direttivi di 1° 
e 2° livello ponendo il limite del 9% per Unità Produttiva o del 10% per le Unità 
Produttive con più di 30 dipendenti, prevedendo diverse e molteplici articolazioni 
orarie che vanno da un minimo di 20 ore settimanali ad un massimo di 32 ore e 30 
minuti settimanali. 
  
Viene altresì definito un limite temporale di durata della trasformazione dell’ora-
rio di lavoro da tempo pieno a parziale, che sarà quindi concessa a tempo determi-
nato, di norma, per una durata massima di 3 anni. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 2 novembre 2021, n. 38. 
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In linea con quanto previsto nel rinnovo del Contratto Integrativo Aziendale, è pre-
vista però una eccezione nei casi in cui la richiesta provenga da lavoratrici e la-
voratori con figlio convivente portatore di handicap ai sensi dell’art. 3, comma 
3, della Legge 104/1992 non soggetto a revisione, nonché da lavoratrici e lavo-
ratori affetti da gravi e documentate patologie cronico-degenerative, in questi 
casi infatti le domande potranno essere accolte a tempo indeterminato. 
  
Azienda e Organizzazioni Sindacali identificano poi, qualora le richieste presentate 
dovessero superare per unità produttiva i limiti di accoglibilità, tre criteri di priorità, 
che sono rappresentati dalla condizione di genitorialità del dipendente (inclusi i 
genitori affidatari), dalla condizione di handicap/disabilità del dipendente e 
dalla necessità di assistenza a congiunto portatore di handicap riconosciuto ai 
sensi della Legge 104/92. 
  
Le Parti stabiliscono inoltre dei fattori correttivi con relativo punteggio assegnato alle 
tre condizioni soggettive sopramenzionate, da utilizzare nel caso in cui il numero delle 
domande presentate risulti comunque superiore, per unità produttiva, al numero di 
domande accoglibili. 
  
Qualora l’azienda non riceva domande dotate delle causali di cui sopra, si potranno 
tenere in considerazione invece domande legate a esigenze di carattere familiare e di 
formazione. 
  
Viene inoltre garantita ai dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale la retri-
buzione delle ore di effettiva presenza a corsi di formazione professionale rientranti 
nel “pacchetto formativo” di 24 ore annuali previste dal CCNL di riferimento che 
dovessero avvenire fuori dal normale orario di lavoro a tempo parziale. 
  
Ulteriore elemento da porre in evidenza, nell’ambito delle iniziative di sup-
porto alla genitorialità, è rappresentato dall’impegno dell’Azienda a valutare, 
anche oltre i limiti percentuali definiti e compatibilmente con le esigenze or-
ganizzative, le domande che dovessero essere avanzate da lavoratrici madri 
che rientrino in servizio dopo aver utilizzato per intero, senza soluzione di con-
tinuità, il congedo parentale facoltativo di cui all’art. 32 del D. Lgs. 26.3.2001 n. 
151 al termine del periodo di congedo obbligatorio per maternità (art. 16 del 
citato D. Lgs. 151/2001). 
  
Per queste tipologie di richieste sarà concessa la trasformazione a tempo determinato 
con termine entro il compimento del secondo anno di vita del bambino. 
  
Infine, l’Azienda dichiara che, qualora ne ricorrano le condizioni, potranno essere 
prese in considerazioni domande anche oltre i limiti percentuali stabiliti, per le quali 
si farà comunque riferimento ai criteri di priorità previsti dall’Accordo e chiaramente 
nel caso in cui risulti compatibile con le esigenze organizzative ed operative aziendali. 
  



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1372 

Le Parti prevedono una prima fase di confronto in merito all’andamento della nuova 
regolamentazione adottata al termine del primo anno di applicazione dell’Accordo. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Attraverso una più dettagliata regolamentazione relativa all’accoglimento delle richie-
ste di conversione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale, Azienda 
e Organizzazioni Sindacali introducono dunque un importante strumento che amplia 
gli ambiti di tutela e sostegno alla genitorialità, anche agevolando il rientro a lavoro 
delle lavoratrici dopo il periodo di maternità e fino al secondo anno di vita del bam-
bino, oppure prevedendo ulteriori fattispecie quali i dipendenti in condizioni di disa-
bilità o affetti da gravi patologie cronico-degenerative oppure ancora per quei lavora-
tori che necessitano di assistere congiunti con disabilità. 
  
Nell’accordo in esame il part time viene dunque utilizzato per fronteggiare delicate 
situazioni ed esigenze di carattere personale e familiare che incidono sia sulla conci-
liazione vita-lavoro dei lavoratori che sul benessere organizzativo e gestionale di 
un’azienda. 
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La buona flessibilità oraria in Toyota* 
 

di Giacomo Pigni 
 
 
 
Il 25 ottobre 2021, presso lo stabilimento della società Toyota Material Handling Ma-
nufactoring Italy Spa, la Direzione aziendale, la RSU e i rappresentanti territoriali di 
Fiom-Cgil e Fim-Cisl hanno sottoscritto un accordo volto alla definizione dell’infra-
struttura contrattuale sulla quale poggiare il nuovo sistema orario. Per comprendere 
la particolarità delle disposizioni contrattuali che si possono leggere all’interno di que-
sto accordo è necessario innanzitutto inquadrare il contesto nel quale è avvenuta tale 
intesa. L’azienda Toyota Material Handling Manufactoring Italy Spa, nata a seguito 
dell’acquisizione di una storica realtà aziendale del territorio da parte del colosso giap-
ponese, vede la sua attività da sempre incardinata su un proficuo e rodato sistema di 
relazioni sindacali. Queste relazioni sono ovviamente influenzate dall’andamento pro-
duttivo che, in questo momento storico, risulta decisamente positivo. La firma, infatti, 
è stata posta con la finalità ultima di concordare un sistema orario capace di aiutare 
l’azienda a raggiungere obiettivi come l’aumento cospicuo della produzione e il rad-
doppio del numero di dipendenti. In altre parole, questa intesa si inserisce in un con-
testo di crescita che le parti intendono definire insieme al fine di renderlo duraturo. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Nel contesto sopra descritto, le parti hanno concluso un accordo di secondo livello 
che dialoga con intese precedenti della medesima natura e, in un approccio migliora-
tivo, anche con il CCNL Metalmeccanici. Inoltre, la sottoscrizione è stata seguita 
dall’approvazione da parte dei lavoratori attraverso una consultazione referendaria. 
  
Come detto, l’accordo si concentra sul tema dell’orario di lavoro disciplinandolo in 
maniera tale da consegnare all’aziende la flessibilità oraria essenziale ad un aumento 
di produzione che non può essere sorretto da un ampliamento fisico dello stabili-
mento aziendale. È importante sottolineare la natura sperimentale dell’accordo che 
riguarderà, inizialmente, solo una linea produttiva, rappresentativa del 25% dei dipen-
denti, per poi applicarsi a tutta la realtà aziendale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Al centro del sistema orario definito dall’accordo si pone il modello orario costituito 
da due turni di 7 ore (dalle 6.00 alle 13.00 e dalle 13.15 alle 20.15) retribuiti, senza 
assorbimento dei PAR e a totale carico dell’azienda, come turni di 8 ore. Nella pratica, 
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il miglioramento rispetto a quanto previsto dal CCNL Metalmeccanico, che stabilisce 
la retribuzione di 7 ore e mezza come 8, è rappresentato da una mezz’ora, non lavo-
rata, retribuita in più. All’interno di queste fasce orarie sono anche garantite due pause 
da 10 minuti. 
  
Le parti, inoltre, prevedono un aumento dell’indennità di turno, che passa da 6 euro 
a 8 euro lordi, e ribadiscono la disciplina contrattuale nazionale in merito al lavoro 
notturno. In particolare, viene precisato che per i turni prestati dopo le 18.00 verrà 
applicata una maggiorazione pari al 20%. Infine, dal punto di vista gestionale, è chia-
rito che potranno essere chiamati a coprire attività di turno anche lavoratori non tur-
nisti però garantendo loro un preavviso di almeno 5 giorni. 
  
Oltre a questo modello orario, l’accordo ne definisce altri due: l’orario di lavoro sfal-
sato e il turno promiscuo. Il primo si sostanzia in un orario giornaliero sfalsato, ap-
punto, rispetto all’orario di lavoro ordinario e collocato nella finestra oraria dalle 7.00 
alle 18.00. Per questa tipologia oraria, retribuita come il modello di turni precedente-
mente descritto, viene prevista una indennità di 2,5 euro giornalieri. Il secondo invece 
si realizza in un orario a turni, anche non alternati con inizio e fine nelle fasce orarie 
comprese tra l’inizio/fine dell’orario sfalsato e l’inizio/fine del turno. 
Un elemento comune a tutti i sistemi orari che merita di essere descritto è sicuramente 
quello del servizio mensa che, indipendentemente dal turno svolto, viene garantito ai 
lavoratori. 
  
In conclusione, a riprova di quanto espresso in premessa in merito allo sviluppato 
sistema di relazioni sindacali presenti in azienda, si possono notare due importanti 
impegni ascrivibili alla componete obbligatoria dell’accordo. In primo luogo, viene 
previsto che, entro 7 giorni dalla votazione dell’accordo, siano raccolte e analizzatele 
segnalazioni pervenute da parte dei singoli lavoratori in merito ai sistemi orari. Questa 
scelta è diretta ad aumentare il grado di partecipazione nell’implementazione del 
nuovo sistema orario. In secondo luogo, l’azienda si impegna a concludere il con-
fronto con la RSU entro il 12 novembre al fine di concordare gli orari di ciascun 
reparto. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Alla luce di quanto analizzato è agevole affermare che tale intesa rappresenti un esem-
pio di relazioni sindacali mature che, poste le varie esigenze di parte sul tavolo nego-
ziale, si mostrano capaci di negoziare e contrattare soluzioni adatte al contesto pro-
duttivo e rispettose delle esigenze dei singoli lavoratori. Insomma, un’intesa che può 
essere sintetizzata nell’immagine di due strade che, da punti di partenza differenti, 
raggiungono il medesimo obiettivo. 
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CCNL Agidae: un rinnovo tra aumenti economici  
ed estensione di tutele e diritti sociali* 

 

di Sara Prosdocimi 
 
 
 
Il 3 novembre 2021 è stata sottoscritta da Agidae, per la parte datoriale, e da Fp 
Cgil, Fisascat Cisl e Uiltucs Uil, sul fronte sindacale, l’ipotesi di rinnovo del 
CCNL Agidae, per i lavoratori e le lavoratrici dipendenti degli Istituti operanti nelle 
aree del sociale, socio-sanitario-assistenziale-educativo, per attività educative, di assi-
stenza e di beneficienza, nonché di culto o religione dipendenti dall’Autorità ecclesia-
stica. 
  
L’ipotesi di rinnovo, così come definita, coinvolge circa 50 mila dipendenti e sarà 
sottoposta all’approvazione delle Assemblee dei lavoratori da parte delle Associazioni 
datoriali e Organizzazioni sindacali firmatarie. L’Accordo viene fatto decorrere, sia 
per la parte normativa che per la parte economica dal 1° gennaio 2020 al 31° dicembre 
2022, in ogni caso con preservazione della validità sino a sottoscrizione di nuovo 
Contratto collettivo nazionale. 
  
Le principali innovazioni introdotte dall’accordo riguardano l’adozione di 
nuovi minimi retributivi e norme in tema di diritti e welfare, nonché una modi-
fica in termini di sistemi di classificazione del personale, a ribadire l’importanza 
dell’aggiornamento continuo del contratto collettivo nazionale di categoria al fine di 
rispondere alle esigenze evolutive che interessano il mercato del lavoro 
odierno. 
  
Parte economica 
  
In merito alle modifiche introdotte sul piano del trattamento economico, il testo 
riconosce in prima battuta un aumento economico del TEM per la categoria C2, 
riparametrati per le altre categorie e posizioni economiche. L’aumento sarà erogato in 
due tranches, rispettivamente di 50 euro e di 45 euro, da erogarsi l’una dal 1° dicembre 
2021 l’altra dal 1° dicembre 2022. 
  
In materia di Welfare contrattuale, le parti confermano invece il contributo per 
l’assistenza sanitaria integrativa a carico delle strutture, pari a 5 euro, somma alla 
quale viene affiancato un contributo a regime a carico del lavoratore, della somma 
totale di 2 euro – da suddividersi con un prelievo di 1 euro in ciascuna delle due 
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tranche previste di aumento retributivo – al fine di giungere all’erogazione di presta-
zioni di Long Term Care. 
  
Parte normativa 
  
In merito alla parte normativa, la novità principale riguarda l’aggiornamento della 
parte relativa al mercato del lavoro: in particolare, come per altri contratti collettivi 
del terzo settore, viene inserita la clausola di stabilizzazione per la trasformazione 
di contratti a tempo determinato in contratti a tempo indeterminato. Infatti, qualora 
il datore di lavoro deroghi ai 24 mesi previsti dal decreto dignità, viene prevista la 
stabilizzazione di almeno il 25% del personale a tempo determinato. 
  
Inoltre, viene inserito un nuovo articolo con riferimento alla percentuale di ammis-
sibilità, con il quale si pattuisce la percentuale complessiva dei rapporti di lavoro a 
tempo determinato e in somministrazione che si possono instaurare presso gli enti e 
istituti del settore, che non potrà essere superiore al 30% dei contratti di lavoro a 
tempo indeterminato stipulati. 
  
Avendo riguardo alle evoluzioni che stanno interessando il settore, l’ipotesi di Ac-
cordo di rinnovo contrattuale prevede poi una modifica in merito al sistema di 
classificazione del personale, con la creazione della nuova categoria D2, in cui ver-
ranno collocati assistenti sociali, psicologi e pedagogisti. Sempre guardando alle 
odierne esigenze degli enti e istituti che applicano il CCNL, si procede inoltre all’in-
serimento, all’interno della categoria D1, di nuovi profili professionali quali mediatore 
culturale ed informatore legale. 
  
L’Ipotesi di Accordo introduce infine specifiche novità in tema di diritti e welfare: 
rilevano in questo senso le integrazioni economiche stabilite in materia di maternità 
obbligatoria, il riconoscimento di tre giorni di permessi retribuiti per la malattia dei 
figli inferiori di tre anni, l’introduzione dell’istituto delle ferie solidali, nonché l’aggior-
namento della normativa sul congedo parentale sulla base delle ultime novità legisla-
tive. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Le novità sul piano economico e normativo introdotte dal testo del rinnovo, in termini 
di aumenti retributivi, ovvero di tutele, diritti e welfare, si pongono in linea con gli 
aggiornamenti inseriti in altri contratti collettivi al fine di rispondere alle esigenze 
evolutive che interessano il mercato del lavoro odierno. Si nota quindi un’attenzione 
particolare ai temi del sociale e del trattamento economico, che avvicinano anche il 
mondo della scuola, seppur in questo caso caratterizzato per tendenza religiosa, alle 
attuali esigenze del mercato del lavoro e dei soggetti in esso coinvolti. 
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Accordo Fisher & Paykel Appliances Italy S.p.A.:  
partecipazione e sviluppo* 

 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Mercoledì 23 giugno 2021, la Fisher & Paykel Appliances Italy S.p.A. di Borso del 
Grappa, assistita da Assindustria Venetocentro, e l’RSU, insieme alle Segreterie pro-
vinciali di FIOM, UILM e FIM, hanno sottoscritto il rinnovo del contratto integra-
tivo aziendale per il periodo 2021-2024. 
  
La Fisher & Paykel è un’importante azienda della zona di Treviso, la quale pro-
duce e commercializza soluzioni per la cottura, forni e molti altri prodotti per la cu-
cina. Nata nel 1950 e protagonista di una costante crescita nella seconda parte del 
secolo scorso, la Fisher & Paykel è uno dei maggiori leader del settore e conta oggi 
circa 500 dipendenti. 
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
L’accordo costituisce il rinnovo del contratto aziendale. Il testo sottoscritto va inserito 
nel quadro aziendale complessivo, caratterizzato dalla volontà di compiere molteplici 
interventi migliorativi all’interno del processo di produzione. Si tratta, dunque, di 
un accordo finalizzato all’accelerazione e all’accompagnamento dell’efficien-
tamento dei processi e delle attività produttive. La chiave per la definizione di 
questa operazione è individuata nella ricerca del massimo coinvolgimento della popo-
lazione aziendale nei confronti del risultato organizzativo. Nell’accordo Fisher & 
Paykel, la partecipazione e la comunicazione dei dipendenti rappresentano i fonda-
mentali strumenti per il raggiungimento degli obiettivi aziendali. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Alla base del rinnovo del contratto integrativo in questione si pone, dunque, il bino-
mio costituito da coinvolgimento del lavoratore e sviluppo dell’organizza-
zione. 
Questo nucleo concettuale si declina, in primo luogo, come condivisione, da parte 
della società, del piano di investimenti dell’anno corrente e come disponibilità 
di entrambe le parti firmatarie alla comunicazione e alla ricerca attiva di solu-
zioni e risposte per le necessità produttive dell’azienda. L’istituzione di specifici 
momenti in cui effettuare approfondimenti tecnici su temi di particolare interesse per 
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l’RSU, come ad esempio le prospettive di mercato e produttive dell’azienda, i suoi 
programmi di investimento e di innovazione, nonché le condizioni ambientali ed eco-
logiche nelle quali la stessa opera, si colloca nella stessa direzione: nell’ottica delle parti 
stipulanti, dunque, la condizione di possibilità dell’efficientamento della produzione è 
rappresentata dalla massima partecipazione dei lavoratori declinata, innanzitutto, 
come condivisione e diffusione dell’informazione. 
  
In quest’ottica vanno letti anche altri punti dell’accordo, come quello relativo ai diritti 
sindacali, il quale mette a disposizione, in aggiunta alle ore previste dalla legge, un 
monte ore annuale di 102 ore all’RSU. All’interno del paragrafo dedicato ad ambiente, 
salute e sicurezza si ritrova inoltre il conferimento di un’ora addizionale mensile a tutti 
gli RLS: in quest’ultimo caso, tali permessi sono finalizzati all’organizzazione di mo-
menti di incontro tra azienda e sindacato dedicati all’approfondimento di argomenti 
in tema safety. 
  
La programmazione di break formativi, con la presenza di RSPP ed RLS, a seguito di 
un mancato infortuno (ossia, secondo la norma UNI ISO 45001:2018, un incidente 
che non abbia causato lesioni o malattie, ma che possiede tutte le caratteristiche per 
essere considerata una situazione potenzialmente a rischio) completa poi la versione 
HSE del filo conduttore di questo accordo, ossia, come già menzionato, la volontà 
dell’azienda di aumentare la partecipazione del dipendente alla vita dell’orga-
nizzazione. 
  
Tale filo conduttore, in secondo luogo, si concretizza nella trattazione dell’istituto del 
premio di risultato. Nel testo siglato dalle parti, questo sistema premiante ha una 
struttura classica, definita da indicatori di redditività, rilevato dall’indice EBIT (20%) 
efficienza globale, dato dal rapporto tra ore assegnate e ore lavorate (40%) e qualità, 
il quale riflette gli obiettivi dell’azienda relativi alla diminuzione del c.d. “indice di 
difettosità primaria” (40%). Al raggiungimento del 100% di tutti gli obiettivi elencati, 
i quali concorrono alternativamente alla formazione del Premio, il valore dello stesso 
assume diversi valori nominali durante gli anni 2021, 2022, 2023. 
  
È opportuno specificare, inoltre, come, oltre al PDR, la retribuzione premiale dei di-
pendenti di Fisher&Paykel sia altresì integrata dal c.d. Premio di Assiduità, conferito 
individualmente ai lavoratori sulla base di un calcolo fondato sulle ore dagli stessi 
effettivamente lavorate. 
  
Entrambi gli istituti, si nota, sono indirizzati anche ai lavoratori a tempo determinato, 
ai lavoratori in somministrazione e ai lavoratori in pensionamento nel corso dell’anno 
2021; è previsto altresì un riproporzionamento dei premi per i lavoratori a tempo 
parziale, nonché un accesso graduale agli stessi per i neoassunti. 
  
Oltre agli interventi citati in precedenza, l’accordo si impegna all’attuazione dell’isti-
tuto del part-time e nell’attivazione della Banca ore Solidale, definita, nella sua con-
cretizzazione, attraverso un’apposita intesa, conforme sia alla normativa legislativa 
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(art. 24. D.lgs. 151/2015) che a quella contrattual-collettiva in tema (Assistal, Feder-
meccanica, Fim-CISL, Fiom-CGIL, Uil-UILM, Verbale di intesa 26 marzo 2018). 
  
Chiude il quadro delle disposizioni contrattuali la disponibilità dell’azienda a valu-
tare, con cadenza semestrale, le richieste dei dipendenti interessati a esami-
nare la corrispondenza del proprio inquadramento individuale con le declara-
torie del recentemente rinnovato CCNL del settore metalmeccanico, secondo 
la procedura prevista dallo stesso. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Il rinnovo del contratto aziendale di Fisher & Paykel si configura come la costru-
zione di un sistema partecipativo a più livelli. Il testo siglato passa, infatti, dall’ar-
ticolazione del livello comunicativo e informativo alla regolazione del piano parteci-
pativo di natura economica del premio di risultato. 
  
La pluralità di piani di partecipazione dell’accordo fonda una forte modalità di 
rapporto e coinvolgimento tra impresa e lavoratore e rappresenta un fattore 
decisivo al fine di perseguire gli obiettivi di business. 
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Accordo per l’applicazione del lavoro agile in Agecontrol* 
 

di Lorenzo Roesel 
 
 
 
All’inizio di novembre di quest’anno le organizzazioni sindacali Fai-Cisl, Flai-Cgil e 
Uila-Uil, insieme all’RSU, hanno firmato un accordo per l’applicazione del lavoro 
agile (o smart working) in Agecontrol. Agecontrol è l’organismo di controllo che, per 
conto di Agea che ne è socio unico, svolge le verifiche di conformità alle norme 
per la commercializzazione dei prodotti ortofrutticoli freschi ed in merito alle 
attività ordinariamente svolte dai soggetti delegati come ad esempio i CAA, Centri di 
Assistenza Agricola per le domande di pagamento unico (PAC) e i piani di sviluppo 
rurale. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’accordo nasce per consentire ai lavoratori di migliorare la propria conciliazione 
vita-lavoro, stimolarne l’autonomia e la responsabilità oltre che a promuovere una 
mobilità sostenibile riducendone gli spostamenti casa-lavoro-casa. Si tratta di un 
accordo aziendale molto ampio ed articolato, funzionale alla particolare attività lavo-
rativa dell’azienda di natura ispettiva e quindi con numerose sedi dislocate in tutta 
Italia. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
L’accordo si concentra sul “lavoro agile”, intendendo con esso “una modalità flessi-
bile di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato”. Come tale, l’accordo fissa i 
luoghi in cui questa modalità flessibile può verificarsi, tra cui la residenza del lavo-
ratore o qualsiasi altro luogo reputato idoneo purché previamente comunicato 
all’azienda. La prestazione in lavoro agile è eseguibile solo a patto che la propria 
mansione sia effettivamente almeno in parte remotizzabile, il lavoratore goda di auto-
nomia operativa e sia possibile monitorarne e valutarne i risultati rispetto agli obiettivi 
programmati. 
  
Per i primi tre mesi di vigenza dell’accordo viene riconosciuta la possibilità di accedere 
a questa modalità di prestazione del proprio lavoro a tutti i lavoratori impiegati e 
quadri “fragili” (purché tale condizione sia stata stimata dal Medico Competente), 
insieme ai lavoratori con esigenze di assistenza di familiari, con figli con disa-
bilità grave, con minorenni under 15, in stato di gravidanza o nei tre anni suc-
cessivi alla conclusione del congedo di maternità. 
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Per tutti gli altri lavoratori (ed in generale anche per le categorie citate a partire dal 
quarto mese dalla vigenza dell’accordo) il lavoro agile viene consentito previa auto-
rizzazione da parte dell’azienda. 
  
Il personale autorizzato può svolgere il lavoro agile per un numero di giorni mensile 
compreso tra 8 e 12, distribuito nelle 4 settimane lavorative. Tale prestazione dovrà 
garantire alcune fasce orarie definite di “contattabilità” nell’arco della giornata ed 
in particolare almeno durante le fasce orarie dalle 9:00 alle 13:30 e dalle 14:30 alle 
16:30 e per quanto riguarda il venerdì almeno dalle 9:00 alle 13:30. Si intende per 
“contattabilità” l’impegno da parte del dipendente di essere raggiungibile via e-
mail o via telefono nel caso di assegnazione di un cellulare aziendale. Di mas-
sima, la prestazione lavorativa deve svolgersi secondo l’orario di lavoro già applicato 
in sede. 
  
L’accordo sottolinea la volontarietà dell’accesso alla prestazione in lavoro agile: il la-
voratore deve inviare la propria manifestazione di interesse con un preavviso di 
almeno 25 giorni lavorativi al proprio superiore secondo un modello precom-
pilato. Il dirigente, svolte le opportune verifiche, entro 10 giorni lavorativi dalla rice-
zione della manifestazione di interesse esprime il proprio parere che, se favorevole, 
dà inizio al progetto individuale di lavoro agile per il lavoratore. Entro i successivi 10 
giorni lavorativi, l’area amministrativa si incarica quindi di redigere l’accordo indivi-
duale che dovrà contenere, tra gli altri elementi, il numero delle giornate di lavoro 
da svolgersi mensilmente in regime di lavoro agile e gli obiettivi lavorativi da 
raggiungere. 
  
Nonostante la variazione del suo luogo di svolgimento, la prestazione lavorativa in 
modalità agile è considerata come servizio pari a quello ordinariamente reso 
fisicamente presso la propria sede di Agecontrol: ne consegue l’ordinaria eroga-
zione del buono pasto anche per quei giorni e la fornitura da parte della società della 
dotazione informatica necessaria allo svolgimento della propria prestazione, così 
come il diritto alla tutela contro gli infortuni e le malattie professionali legate alla man-
sione anche quando resa all’esterno. 
  
Aspetto rilevante dell’accordo è quello per cui le parti sottopongono l’applicazione 
del lavoro agile a verifica periodica semestrale. Durante tali occasioni, entrambe le 
parti possono eventualmente decidere di disdettarlo, con un preavviso di 30 giorni. 
  
Valutazione di insieme 
  
L’accordo aziendale per il lavoro agile in Agecontrol costituisce uno degli esempi più 
articolati di contrattazione in questo ambito ad oggi. Agli indubbi vantaggi eco-
nomici per il lavoratore (tra i quali spicca l’erogazione del buono pasto, talvolta sacri-
ficata in accordi di questo tipo, e la fornitura della dotazione informatica necessaria) 
si aggiungono alcuni aspetti innovativi come le fasce di “contattabilità”, la defi-
nizione degli obiettivi da conseguire durante la prestazione in lavoro agile e 
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l‘introduzione del diritto alla disconnessione per il lavoratore coinvolto nel pro-
getto. Il monitoraggio dell’accordo proseguirà per verificare eventuali miglioramenti 
da perseguire nell’ottica della migliore conciliazione tra vita e lavoro del dipendente. 
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Accordo Alba Leasing: un esempio di welfarizzazione  
del premio di risultato nel settore creditizio-finanziario* 

 

di Silvia Rigano 
 
 
 
In data 29 settembre 2021, Alba Leasing s.p.a ha sottoscritto, insieme alle Rap-
presentanze Sindacali di Fisac-Cgil, First-Cisl, Uilca, Unisin e Fabi un verbale di 
Accordo per la regolamentazione del premio aziendale relativo all’esercizio 2021. 
Alba Leasing, fondata nel 2010 su iniziativa di alcune tra le più importanti Banche 
Popolari italiane, è una società finanziaria specializzata nel leasing che attualmente 
conta 290 dipendenti, 30.000 clienti attivi e 5.200 filiali convenzionate. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’Accordo è stato siglato in attuazione dell’art. 48 del CCNL per i quadri di-
rettivi e per il personale delle aree professionali dipendenti dalle imprese creditizie, 
finanziarie e strumentali del 31 marzo 2015. L’articolo, non modificato dal successivo 
rinnovo contrattuale del 2019, prevede che il premio aziendale debba essere erogato 
alle condizioni e secondo i criteri stabiliti dalla contrattazione di secondo livello di cui 
all’art. 28 del medesimo contratto. Viene, inoltre, specificato che il Premio dovrà es-
sere parametrato in base all’inquadramento, considerando gli apporti professionali, le 
attività svolte e la funzione ricoperta. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Sin dalle premesse, le Parti definiscono con chiarezza l’oggetto dell’Accordo, 
rappresentato dai criteri e degli indicatori di redditività per l’erogazione del 
Premio Aziendale ex art. 48 e relativo ai Quadri Direttivi e al personale appartenente 
alle Aree Professionali dalla 1° alla 3°. 
A tal fine, sono due gli Indicatori individuati dalle Parti: il primo è costituito 
dall’utile di esercizio ante imposte così come risultante dalle scritture contabili entro 
il 31 dicembre 2021, mentre il secondo consiste nel c.d. cost income (rapporto costi/ri-
cavi) derivante dalle rilevazioni della funzione “Controllo di gestione” entro la mede-
sima data. 
Le Parti subordinano l’erogazione del Premio al raggiungimento, totale o par-
ziale, degli Indicatori incrementali così individuati, definendo in maniera pun-
tuale le percentuali da raggiungere contestualmente e l’aumento previsto in base 
all’area professionale di appartenenza. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 novembre 2021, n. 41. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/AlbaLeasing_20210929-Acc_VAP_2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/AlbaLeasing_20210929-Acc_VAP_2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/15_309_20170404104659.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/15_309_20170404104659.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/11/15_309_20170404104659.pdf
https://www.sfirs.it/documenti/15_309_20170404104659.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/22-novembre-2021-n-41/
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Rispetto ai criteri di applicazione, il premio verrà riconosciuto al personale dipen-
dente che abbia prestato servizio nell’anno di riferimento e che sia ancora tale al mo-
mento dell’erogazione del Premio, prevista per il mese di giugno 2022. 
  
Le Parti specificano che il Premio verrà riconosciuto con riferimento al livello 
di inquadramento al 31 dicembre 2021, dettando una disciplina specifica per i 
lavoratori a tempo parziale e per i lavoratori a tempo determinato: mentre per i 
primi l’importo sarà riproporzionato in relazione alla durata dell’orario di lavoro, per 
i secondi verrà riconosciuto pro quota esclusivamente in forma monetaria. 
  
Inoltre, fermo restando che l’erogazione del Premio è esclusa per tutti i lavora-
tori che abbiano conseguito una valutazione di “non adeguato” o che siano stati de-
stinatari di provvedimenti disciplinari nell’anno di riferimento, l’Accordo esclude la 
validità del Premio sia ai fini del trattamento di fine rapporto che per la determina-
zione della base di calcolo retributivo della contribuzione datoriale al Fondo di previ-
denza integrativa. 
  
L’Accordo prosegue delineando le modalità e i criteri di corresponsione del 
Premio, disciplinando come prima fattispecie quella relativa al personale che 
abbia percepito redditi da lavoro dipendente non superiori a 80.000 euro. 
Per questi dipendenti, le Parti, richiamando quanto stabilito dalla Legge di bilancio 
2017, concordano sull’opportunità che il premio venga erogato prioritariamente in via 
monetaria, unitamente alle competenze del mese di giugno 2022. In alternativa, previo 
preavviso da manifestare entro il mese di maggio 2022, i lavoratori interessati po-
tranno richiedere all’Azienda di destinare il Premio a servizi di welfare, totalmente o 
parzialmente. 
  
In secondo luogo, le Parti disciplinano le modalità di erogazione del Premio 
per coloro che abbiano percepito redditi da lavoro dipendente superiori a 
80.000 euro nell’anno 2021, richiamando anche in questo caso le disposizioni previ-
ste dalla Legge di bilancio 2017. 
In questa ipotesi, l’erogazione avverrà attraverso una sola modalità: il 50% del Premio 
sarà attribuito in forma monetaria, mentre il restante 50% in forma di servizi di wel-
fare. 
L’Accordo specifica, inoltre, che gli importi relativi ai piani di welfare previsti e rimasti 
inutilizzati al 30 novembre 2022 saranno destinati alla posizione previdenziale inte-
grativa del lavoratore, ossia al Fondo Previp cui l’Azienda contribuisce sulla base degli 
accordi vigenti. 
  
Infine, le Parti concordano sulla struttura del Piano welfare che prevede l’eroga-
zione di beni, servizi e utilità, lasciando ai lavoratori la possibilità di sceglierne la com-
posizione. 
  
Valutazione d’insieme 
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Nel complesso, l’Accordo Alba Leasing sembra dare attuazione alle disposi-
zioni contenute nell’art. 48 del CCNL del 2015, individuando due indicatori utili al 
raggiungimento degli obiettivi di produttività del lavoro, di qualità e di altri elementi 
di competitività cui la stessa norma fa riferimento. 
Di particolare interesse è la previsione relativa alla welfarizzazione del Premio che, 
oltre a recepire le disposizioni legislative, sembra delineare un modello aziendale par-
tecipativo e volto alla valorizzazione degli obiettivi raggiunti. 
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Accordo Sicor SRL:  
per una nuova definizione della partecipazione in azienda* 

 

di Filippo Reggiani 
 
 
 
Martedì 8 giugno 2021, la Sicor SRL, con l’assistenza di Assolombarda, ha siglato il 
rinnovo del contratto integrativo aziendale con Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-
Uil, leOOSS territoriali e le RSU degli stabilimenti di Rho, Santhià, Bulciago, Caronno 
e Villanterio. Il rinnovo ha validità triennale, dal 2021 al 31 dicembre 2023, ed è col-
locato nel perimetro del contratto nazionale dell’industria chimica, chimico-farmaceu-
tica e affini, rinnovato il 19 luglio 2018. 
  
Sicor è una società del gruppo TEVA, multinazionale del settore farmaceutico ope-
rante in circa 80 paesi. Con un organico di 1400 dipendenti, Sicor rappresenta uno dei 
principali player nel mercato dei farmaci biosimilari: in Italia vengono sintetizzati i 
principi attivi poi distribuiti su scala mondiale. 
  
Oggetto e tipologia dell’accordo 
  
L’accordo sottoscritto dalle parti costituisce il rinnovo del contratto di secondo 
livello. Si tratta di un accordo che abbraccia diverse tematiche: il sistema di relazioni 
industriali, la formazione, la cultura aziendale nel suo legame con i temi di salute e 
sicurezza sul posto di lavoro e, seguendo la terminologia dell’art. 48 del CCNL di 
riferimento, il premio di partecipazione. 
  
Nel suo complesso, il testo siglato è percorso dalla volontà di creare nuovi spazi par-
tecipativi e di confronto, in funzione sia informativa sia negoziale. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Il sistema di relazioni industriali del gruppo è rimodulato e strutturato sulla base di 
quanto previsto dal CCNL del settore. Accanto al riconoscimento della dimensione 
di sito, l’accordo istituisce il Coordinamento nazionale a livello centrale. Tale 
Coordinamento nazionale ha un ruolo di indirizzo e informativo per quanto concerne 
tematiche generali relative all’andamento del gruppo e, eventualmente, di temi più 
circoscritti riguardanti i singoli siti produttivi. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 

http://www.bollettinoadapt.it/29-novembre-2021-n-42/
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Oltre a questi due piani, l’accordo prevede la costituzione di un Osservatorio 
Nazionale di Gruppo, applicando, così, quanto indicato dall’art. 46 del CCNL del 
luglio 2018. Si tratta di un organismo convocato semestralmente e composto da rap-
presentanti datoriali e sindacali. A Tale osservatorio ha l’obiettivo di costruire un mo-
dello di relazioni industriali partecipative, al fine di sviluppare una cultura condivisa 
basata sulla valorizzazione dei dipendenti e sulla competitività dell’organizzazione. 
Acquisisce inoltre informazioni riguardanti le strategie e l’andamento economico del 
gruppo e ha facoltà di proporre specifici temi di discussione riguardanti argomenti 
ritenuti prioritari dalle parti. 
  
Oltre all’articolazione del sistema di relazioni industriali, l’accordo introduce novità 
rilevanti anche in materia di formazione e salute e sicurezza. 
  
Sulla linea di quanto previsto dall’art. 63 del CCNL chimico, l’accordo intende raffor-
zare la sfera formativa nella sua valenza partecipativa attraverso l’introduzione di una 
nuova figura presso tutti i siti del gruppo, ossia il Delegato alla formazione. Al de-
legato sono assegnati compiti di facilitazione e supporto nella pianificazione e nell’ero-
gazione dei progetti formativi, garantendo così il coinvolgimento dei lavoratori nella 
rilevazione dei fabbisogni. 
  
Sul versante HSE, il testo sottoscritto conferma la tradizionale cura delle aziende del 
settore chimico nei confronti dei temi di salute e sicurezza mediante l’istituzione di 
una riunione periodica di sito su questi argomenti e la costituzione di un Coor-
dinamento degli RLSSA, finalizzato alla valutazione della performance HSE a li-
vello di gruppo. Accanto a questi momenti di confronto, l’accordo prevede anche 
l’istituzione di una Giornata Nazionale della Sicurezza: si tratta di un evento dedi-
cato alla trattazione di specifiche tematiche di salute, sicurezza e ambiente, organizzata 
nell’ambito della Safety Week pianificata su base annuale dall’azienda in collaborazione 
con le Segreterie Nazionali e le OOSS territoriali. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
In coerenza con la creazione di questi nuovi spazi partecipativi, l’accordo include la 
creazione di un nuovo premio di partecipazione. La nuova struttura di questo 
sistema premiante è disegnata con l’obiettivo di garantire l’allineamento tra indicatori 
individuati per la definizione del premio e KPI identificati per analizzare le perfor-
mance dell’azienda. A questo proposito, l’accordo prevede la possibilità di modificare 
i parametri utilizzati per il calcolo del payout sulla base delle diverse esigenze dei siti 
produttivi. 
  
Nel testo siglato dalle parti, il premio di partecipazione ha una struttura tripartita. 
  
Il primo indicatore è individuato nella redditività a livello di gruppo. L’ammontare del 
premio relativo a questo parametro è in parte convertito in beni e servizi di welfare, 
attraverso un piano di flexible benefits gestito da una società specializzata, in parte ero-
gato al fondo sanitario integrativo di settore Faschim per garantire la copertura del 
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nucleo familiare del dipendente. Nel caso in cui il lavoratore non sia iscritto al fondo 
sanitario di settore oppure, per la natura del suo nucleo familiare, non avrebbe alcun 
beneficio dal trattamento, l’importo potrà essere versato al fondo di previdenza ne-
goziale di settore Fonchim oppure, nel caso in cui il lavoratore non aderisca al fondo, 
aggiunto al piano di flexible benefits. 
  
La seconda parte del payout complessivo riguarda la produttività degli stabilimenti ed è 
misurata sulla base di indicatori di efficienza, qualità, puntualità nelle consegne e sicu-
rezza. Tale premio potrà essere convertito, nella misura del 50, 75 o 100% della quota 
totale in beni e servizi di welfare oppure direttamente al fondo Fonchim. In caso di 
conversione del premio, la società riconoscerà ai lavoratori una quota aggiuntiva, sem-
pre a titolo di welfare. 
  
L’istituto in questione è completato da una terza parte, nominale, che valuta la parte-
cipazione del lavoratore al risultato complessivo aziendale sulla base della presenza e 
della performance. I criteri di valutazione della prestazione lavorativa del lavoratore 
sono gestiti e definiti dai manager di area nella fase iniziale dell’anno. 
  
Peculiare è la disciplina prevista per i lavoratori somministrati, a tempo determinato e 
indeterminato, dato che ad essi non è applicabile la parte relativa al welfare aziendale. 
In questo caso, sarà trasferito all’agenzia di somministrazione un importo di 580 euro 
lordi – pro rata in funzione della presenza nell’anno di riferimento, con un minimo di 
6 mesi – in aggiunta al valore economico raggiunto dal Premio di Partecipazione. Il 
50% di tale importo sarà versato al Fondo di previdenza del settore di riferimento 
Fon.te, in maniera tale che il personale somministrato possa recuperare il 50% nella 
propria posizione previdenziale, attraverso l’iscrizione al fondo entro il giugno 
dell’anno in corso. 
  
Valutazione d’insieme 
  
L’accordo Sicor ha l’obiettivo di ampliare le modalità di partecipazione dei la-
voratori alla vita organizzativa attraverso l’istituzione di nuove figure e di nuovi 
momenti di confronto, con la finalità di valorizzare le risorse interne 
all’azienda e garantire la competitività e la realizzazione degli obiettivi di bu-
siness.  
  
Inoltre il premio di partecipazione, nella sua rinnovata configurazione, rappresenta un 
esempio importante di individualizzazione di un sistema premiante, capace di legare 
l’esperienza del singolo lavoratore all’andamento dell’azienda. 
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Nuovo Sistema di Inquadramento in Ansaldo Energia* 
 

di Gioele Iacobellis e Giacomo Pigni 
 
 
 
Il 23 novembre 2021, in Ansaldo Energia, è stata la giornata in cui la Direzione Azien-
dale e la RSU, insieme ai rappresentanti territoriali di Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil 
e Confindustria Genova, hanno sottoscritto un accordo volto all’introduzione di un 
nuovo sistema di inquadramento dei lavoratori dipendenti, in armonizzazione con 
quanto previsto dal CCNL metalmeccanico del 5 febbraio 2021. 
  
Il nuovo sistema avrà effetto a partire dal 1° gennaio 2022 ed andrà a sostituire il 
precedente Sistema di Inquadramento Unico del personale dipendente introdotto nel 
dicembre 1972 e che da cinquanta anni rappresentava un tratto caratteristico di An-
saldo Energia. 
  
Azienda ed Organizzazioni Sindacali, a fronte di contesti ormai completamente mo-
dificati, in particolare per l’evoluzione delle tecnologie, delle organizzazioni e dei pro-
cessi aziendali, hanno ritenuto opportuno allinearsi al Contratto Collettivo Nazionale 
per i lavoratori dell’Industria metalmeccanica e della installazione di impianti del 5 
febbraio 2021, nell’ambito del quale è stato definito un nuovo sistema di inquadra-
mento dei lavoratori, più conforme alla profonda trasformazione della prestazione 
lavorativa e delle professionalità avvenuta negli ultimi anni, in grado di meglio valo-
rizzare il contributo atteso dai lavoratori sul piano di responsabilità ed autonomia. 
  
Anche alla luce del comune intendimento delle parti, nell’attuale fase storica, è stata 
così colta l’occasione di adottare anche in Ansaldo Energia il nuovo sistema di classi-
ficazione introdotto in sede di rinnovo del CCNL di settore, garantendo peraltro con-
tinuità ai trattamenti complessivi di miglior favore ad oggi introdotti in Azienda. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
Nel contesto sopra descritto, le parti hanno concluso un accordo di secondo livello 
che consentirà il passaggio al nuovo sistema di inquadramento, mantenendo quindi 
inalterate le differenze retributive migliorative introdotte da quello precedente del 
1972. Parte centrale dell’accordo è rappresentata dalle modalità di conversione dagli 
attuali livelli di inquadramento previsti dal precedente sistema con i livelli del nuovo 
sistema introdotto a livello nazionale a Febbraio del 2021. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 

http://www.bollettinoadapt.it/29-novembre-2021-n-42/
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Nello specifico, tutti i lavoratori metalmeccanici, già rientranti nel precedente sistema 
di inquadramento nazionale su otto livelli, verranno inquadrati in una classificazione 
unica articolata su nove livelli ricompresi nell’ambito di quattro campi di responsabi-
lità di ruolo, tesa a valorizzare non solo le attività, ma anche le competenze, le modalità 
ed i contesti in cui si esplica la prestazione lavorativa. Nello specifico, il nuovo sistema 
di inquadramento introdotto dall’ultimo rinnovo del CCNL Metalmeccanici viene ca-
lato nel contesto di Ansaldo Energia tenendo conto delle specificità della realtà azien-
dale. Il risultato è quello di un sistema di classificazione nel quale al livello più basso 
(D1) saranno inquadrati i dipendenti appartenenti alla ex 2° categoria mentre al livello 
più alto (A1) troveremo i quadri, precedentemente ricondotti al livello 8S. Al succes-
sivo livello B3 sono stati ricondotti i livelli più alti della precedente categoria impiega-
tizia (ex livelli 8 e 8S), al livello B2 quelli del livello 7, al livello B1 quelli del precedente 
livello 6° e così via fino ad arrivare alla base della scala di classificazione. 
  
Inoltre, l’opportunità è stata presa anche per “semplificare” il cedolino, assorbendo 
in un’unica voce retributiva tutte le precedenti introdotte nel corso di anni di contrat-
tazione collettiva aziendale. Questo ha consentito di consolidare in una nuova voce 
retributiva la differenza tra i minimi di livello ad oggi applicati in Ansaldo Energia 
rispetto ai corrispondenti valori di CCNL. Tale voce retributiva andrà ad assorbire 
inoltre altre voci preesistenti derivanti da precedenti Accordi Aziendali, quali a titolo 
di esempio il “Terzo Elemento” e l “Elemento Retributivo Professionale.”, riservato 
a personale Impiegato di livello 8 e 8S ed ai Quadri. 
  
Con riferimento all’assegnazione al nuovo livello B3 di tutto il personale già inqua-
drato ai livelli 8 e 8S, le parti hanno concordato inoltre di introdurre un “Coefficiente 
Retributivo Professionale” (C.R.P.), Questo coefficiente però non verrà riconosciuto 
tout court ma, in coerenza con l’idea di valorizzare le diverse professionalità ricondotte 
al livello B3, anche in base ad una valutazione delle competenze tecniche e gestionali 
acquisite e consolidate nel proprio ruolo. 
  
In conclusione vengono chiariti due ulteriori aspetti. In primo luogo, le parti confer-
mano la volontà di monitorare l’implementazione del nuovo sistema di inquadra-
mento all’interno di una commissione paritetica specifica. In secondo luogo, viene 
chiarito che, nell’ambito della nuova articolazione di livelli, verrà garantito al personale 
in forza alla data del presente accordo la medesima dinamica professionale prevista 
nel precedente inquadramento. 
  
Valutazione d’insieme 
  
Da questa breve analisi di questo accordo si possono trarre alcuni insegnamenti. In-
nanzitutto, è importante cogliere il fatto che l’introduzione del nuovo sistema di in-
quadramento, soprattutto nelle realtà strutturate come Ansaldo Energia, rappresenta 
una grande sfida di armonizzazione con sistemi inquadramentali precedenti. La capa-
cità di gestire in modo maturo e consapevole le Relazioni Industriali sta nell’intrapren-
dere sfide individuando soluzioni che possano essere efficaci e funzionali. In secondo 
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luogo, è interessante notare come lo spirito di questo rinnovo contrattuale colga l’oc-
casione di evidenziare l’importanza di valorizzare le differenti professionalità attra-
verso, ad esempio, l’introduzione anche di istituti come il “Coefficiente Retributivo 
Professionale”. In conclusione, è possibile affermare che Ansaldo Energia abbia com-
piuto nel migliore dei modi un passaggio tutt’altro che scontato e di facile realizza-
zione. 
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Il nuovo integrativo di L’Oréal,  
nel segno della responsabilità sociale d’impresa* 

 

di Michele Dalla Sega 
 
 
 
Parti firmatarie e contesto 
  
L’11 novembre 2021, presso la sede di Assolombarda di Milano, è stato siglato 
il rinnovo dell’accordo integrativo aziendale tra L’Oréal Italia e Helena Rubin-
stein Italia e le strutture territoriali di Milano di Filctem-Cgil, Femca-Cisl e 
Uiltec-Uil, in assistenza alle RSU delle due società. L’intesa giunge al termine di 
un confronto avviato già a inizio 2021, ma influenzato e rallentato dal permanere 
dell’emergenza sanitaria, e avrà validità triennale, dal 1° gennaio 2021 fino al 31 di-
cembre 2023. 
  
Oggetto e tipologia di accordo 
  
L’accordo raggiunto dalle parti rappresenta il rinnovo della contrattazione di 
secondo livello delle due società, specializzate nella produzione di prodotti di 
cosmetica e bellezza, le quali applicano il CCNL chimico-farmacetico sotto-
scritto da Federchimica, Farmindustria e le principali federazioni sindacali di settore. 
Il raccordo con il livello nazionale della contrattazione si osserva non solo nelle 
premesse – in cui viene indicato che la discussione e il confronto per il rinnovo si 
sono svolti nei modi e nei termini previsti dall’art. 48 del contratto nazionale vigente 
– ma anche nell’effettiva implementazione di alcune misure, incentrate sulla costru-
zione di uno strutturato sistema di welfare aziendale per i lavoratori delle società. 
  
Temi trattati / punti qualificanti / elementi originali o di novità 
  
Il primo passaggio di rilievo del rinnovo riguarda, oltre alla conferma dell’at-
tuale assetto di relazioni industriali, il tema della formazione. Sul punto le so-
cietà promuovo un modello partecipato di programmazione delle attività forma-
tive, con specifici incontri tra azienda e RSU da calendarizzare ogni anno. Inoltre, 
relativamente ai congedi per la formazione previsti dall’articolo 5 della L. n. 
53/2000, in caso di aspettativa non retribuita di durata non superiore ai 3 mesi conti-
nuativi, viene prevista, quale forma di sostegno economico ai lavoratori, la possibilità 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 
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di erogazione anticipata del TFR in misura pari alla retribuzione netta che il dipen-
dente avrebbe percepito nello stesso periodo, nei limiti del 70% del TFR accantonato 
e disponibile al momento dell’erogazione. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
Il cuore del nuovo integrativo di L’Oréal, tuttavia, come premesso, è rappre-
sentato dallo strutturato sistema di welfare aziendale introdotto dalle parti, e 
inserito, come già previsto dal CCNL di settore, nel più vasto ambito della “respon-
sabilità sociale d’impresa”. 
  
Tra le azioni previste sul tema, si segnala una prima area di intervento relativa 
al sostegno alla genitorialità, con misure che vanno a migliorare la disciplina stabi-
lita a livello nazionale dalla legge e dal CCNL. In questa direzione, è introdotta in 
primo luogo un’integrazione pari al 30% della retribuzione lorda percepita dal lavora-
tore, che l’azienda erogherà in aggiunta all’indennità INPS, nel caso in cui i dipendenti 
usufruiscano del congedo parentale. Inoltre, a partire dal 1° gennaio 2022, saranno 
concesse fino a 3 giornate di permesso retribuito all’anno, per motivi di assistenza ai 
figli di età inferiore ai 3 anni, nonché 6 settimane di permesso retribuito alla nascita 
del figlio per il secondo genitore. Nella medesima ottica, è inoltre stabilita l’erogazione 
di un contributo di 160 euro mensili, quale supporto economico per i dipendenti 
per l’iscrizione all’asilo nido o l’utilizzo di servizi di baby sitting per i figli di età 
inferiore ai 3 anni. 
  
Di particolare interesse è poi l’utilizzo di alcuni istituti di flessibilità oraria, al 
fine di favorire una maggiore conciliazione tra vita professionale e vita privata 
dei lavoratori. Rileva in tal senso il regime di flessibilità in entrata dalle ore 8 alle 
ore 10 e 30, con conseguente recupero al termine della giornata lavorativa, concesso 
nella sede di Milano Primaticcio sia ai dipendenti con figli fino ai 3 anni di età, che 
a coloro che abbiano particolari esigenze di assistenza nei confronti di familiari 
con più di 75 anni di età o non autosufficienti. Le stesse categorie di lavoratori, 
nella medesima sede, potranno richiedere un orario part-time orizzontale di 30 
ore settimanali e 6 ore giornaliere. 
  
Completano questo primo quadro di misure, con una particolare attenzione al piano 
sanitario, la specifica disciplina sui permessi per visite mediche, nonché l’intro-
duzione del nuovo protocollo sanitario, con prestazioni migliorative rispetto a 
quelle precedentemente previste. 
  
Fondamentale è poi il raccordo tra le soluzioni aziendali e il sistema di welfare 
contrattuale introdotto dalla contrattazione nazionale di categoria, che ha il suo 
perno nel fondo contrattuale di assistenza sanitaria Faschim e nel fondo nego-
ziale di previdenza complementare Fonchim. Con riferimento al primo, l’azienda 
si impegna a sostenere il contributo annuo di iscrizione a carico dei dipendenti nella 
misura di 48 euro sia per l’anno 2022 che per l’anno 2023. Il fondo sanitario Faschim, 
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infatti – a differenza di numerosi altri settori in cui il CCNL prevede l’iscrizione ob-
bligatoria e automatica dei lavoratori – è ad adesione volontaria: in questo modo, 
l’azienda fornisce ai lavoratori un valido incentivo all’iscrizione. Uno specifico mec-
canismo è previsto anche per favorire le adesioni al fondo di previdenza complemen-
tare, dato che il contratto integrativo aumenta dello 0,2% la quota di contribuzione 
aziendale prevista a livello nazionale per il fondo Fonchim, che diviene quindi com-
plessivamente pari al 2,3% della retribuzione del lavoratore utile per il calcolo del 
TFR. 
  
Un ultimo tassello sul fronte delle politiche di welfare aziendale è infine rappresentato 
dalla conferma di un conto welfare individuale, finanziato da una quota base an-
nuale di 250 euro, che consentirà a ciascun lavoratore destinatario di scegliere pac-
chetti personalizzati di beni, prestazioni e servizi di welfare nell’ambito delle aree di 
intervento elencate dall’attuale normativa di riferimento sul punto, ossia gli articoli 51 
e 100 del TUIR. 
  
Tale quota, che in linea con quanto indicato dal CCNL tiene conto delle risorse 
precedentemente correlate al vecchio premio presenza, abolito a partire dal 2017, 
potrà essere incrementata da un’eventuale quota di conversione del premio di 
partecipazione, istituito dallo stesso contratto integrativo e riferito al triennio 2021-
2023. Il premio si fonda su due parametri, ossia la crescita del fatturato e la cre-
scita dell’utile ante-imposte, e l’accordo definisce l’importo massimo maturabile al 
raggiungimento del 100% degli obiettivi di ciascun parametro, con specifiche clausole 
di recupero che entrano in gioco nel caso in cui un criterio raggiunga un risultato 
positivo e l’altro un risultato negativo. Al fine di determinare il valore del premio da 
erogare individualmente, è inoltre stabilito uno specifico meccanismo di riduzione 
dell’importo nel caso in cui le giornate di assenza individuale (fatte salve specifiche 
ragioni giustificative) siano superiori ai 10 giorni lavorativi. Come anticipato, il premio 
potrà essere convertito, nella misura massima del 50% dell’importo totale del 
premio, in beni e servizi di welfare, e in tal caso l’azienda riconoscerà sul conto wel-
fare individuale del lavoratore un ulteriore 20% del valore del premio convertito. 
  
Valutazione d’insieme 
 
Sulla base dell’analisi effettuata, l’accordo L’Oréal dimostra ancora una volta 
come, nel settore chimico-farmaceutico, un sistema di relazioni industriali 
partecipativo e basato sul confronto costante tra le parti, possa portare a solu-
zioni innovative e moderne. In particolare, in questo caso si nota come la contrat-
tazione di secondo livello, quando riesce ad operare in raccordo con le soluzioni pre-
viste a livello nazionale e a sfruttare le tante potenzialità del welfare aziendale, possa 
contribuire a garantire un ampio raggio di tutele ai lavoratori, anche in una fase com-
plessa di graduale uscita dall’emergenza come quella attuale. 
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Gli accordi Creval: premio di risultato  
e piano welfare al passo con i tempi* 

 

di Ruben Schiavo 
 
 
 
In data 22 novembre 2021 sono stati raggiunti due accordi, uno sul premio 
aziendale e uno sul piano welfare, tra Creval S.p.A. (anche per conto di Creval 
PiùFactor S.p.A.) e la delegazione dell’organizzazione sindacale Fisac-Cgil. 
Anche nota come Credito Valtellinese, Creval è una ex banca popolare con sede a 
Sondrio, trasformata nel 2016 in Società per Azioni, che vanta oltre 3.500 dipendenti. 
  
Il contesto in cui è giunta la firma è caratterizzato da eventi straordinari, so-
prattutto sotto due diverse forme. Anzitutto, è stata perfezionata da parte di Crédit 
Agricole Italia l’acquisizione attraverso OPA a valere sul Gruppo Creval. Inoltre, la 
situazione pandemica continua a condizionare le prospettive di crescita, tali per cui è 
stato necessario individuare soluzioni e criteri appositi per la definizione del premio. 
  
Incidenza sul trattamento retributivo e sulle misure di welfare 
  
L’accordo è arrivato in anticipo rispetto agli anni precedenti. Grazie alla chiusura 
della trattativa a novembre, basata su indicatori che si devono ancora realizzare, sarà 
possibile godere del regime di tassazione agevolata al 10% per tutto l’importo del 
premio; condizione che non si è verificata, invece, nel 2020 in cui il premio faceva 
riferimento ad indicatori dell’anno precedente, non consentendo pertanto all’azienda 
di dare luogo all’agevolazione fiscale ex commi 182 e ss., art. 1 della legge 208/2015, 
così come modificata dalla legge 232/2016 e dalla legge 205/2017 e s.m.i.. Per tali 
ragioni, anche in previsione di un premio pari a quello dell’anno precedente, la parte 
sindacale si ritiene soddisfatta per la differenza “in busta” che sarà significativamente 
percepibile da parte del lavoratore. 
  
Per quanto concerne la costruzione del premio, gli indicatori individuati si basano 
sul raffronto dei dati registrati nel quarto trimestre 2021 rispetto alla medesima voce 
del quarto trimestre 2020, in ragione degli eventi straordinari sopradescritti. Nello 
specifico, i parametri presi in esame sono: 
– variazione quarto trimestre degli impieghi netti sul numero dei dipendenti medi (in-
dicatore di produttività); 
– incidenza delle commissioni del quarto trimestre sul numero dei dipendenti medi 
(indicatore di redditività); 
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– incidenza del numero totale di reclami con esito Accolto o Parzialmente Accolto 
del quarto trimestre sul numero di clienti medi (indicatore di qualità); 
– variazione rating operativo di rete a livello di filiale effettuato su tutta la rete com-
merciale del quarto trimestre (indicatore di qualità); 
– variazione dell’indice di qualità operativa nell’ambito del rating operativo di rete 
misurato a livello di filiale effettuato su tutta la rete commerciale del quarto trimestre 
(indicatore di qualità). 
  
In riferimento alle caratteristiche del premio, esso verrà erogato nella mensilità di 
giugno 2022 e, per i soli dipendenti con redditi da lavoro superiori a 80.000 euro, il 
premio aziendale potrà essere convertito in welfare. Il limite reddituale introdotto ri-
porta alla mente lo stesso per cui si applica al premio la tassazione agevolata pari al 
10%. Pertanto, sembrerebbe proprio che la logica dei parti sottoscriventi sia stata 
quella di “agevolare”, con una modalità differente, anche i dipendenti che percepi-
scono redditi superiori al limite legale per la detassazione. 
  
Nella stessa giornata, le parti hanno sottoscritto un accordo in materia di wel-
fare, riconoscendo a tutti i dipendenti con inquadramento nelle aree professionali e 
ai quadri direttivi un importo unico di 650 euro lordi per la fruizione di servizi e 
prestazioni compresi nel “Piano Welfare”. I servizi e le prestazioni di welfare sa-
ranno accessibili attraverso una specifica piattaforma informatica e l’accordo contiene, 
in allegato, una sintesi esemplificativa dei servizi a disposizione dei lavoratori. Sono 
ricomprese all’interno di tale elenco prestazioni a rimborso (relative all’educazione e 
istruzione dei figli, assistenza ai familiari e cura, traporto collettivo, sostegno al red-
dito), misure erogate tramite voucher riguardanti tempo libero e cultura, versamenti 
aggiuntivi alla previdenza complementare e buoni spesa (soggetti ai limiti previsti dalla 
normativa fiscale). In caso di parziale o totale inutilizzo del proprio credito welfare 
entro il 13 novembre 2024 o in caso di cessazione del rapporto di lavoro prima di tale 
data, l’importo residuo sarà trasferito alla forma di previdenza complementare di rife-
rimento, nel caso in cui il dipendente risulti iscritto a tale data. 
  
Valutazione d’insieme 
  
La trattativa si è mostrata piuttosto in salita rispetto agli anni precedenti. Oltre 
all’attuale periodo storico a cui stiamo assistendo, a renderla difficile è stata anche la 
creazione di tavoli separati, sia a livello di gruppo bancario, sia tra la Società e le altre 
sigle sindacali. Ciò nonostante, le parti sono state in grado di concludere una trattativa 
che segue il passo di quella degli anni precedenti, attraverso l’utilizzo di strumenti 
normativi attuali. I parametri individuati dalle parti risultano essere ben precisi; tutta-
via, non si riscontra da una lettura dell’accordo il collegamento tra essi e l’importo del 
premio. Questo avrebbe permesso ai lavoratori una maggiore comprensione del cal-
colo dell’importo, sebbene le parti abbiano stabilito di utilizzare tali parametri per 
verificare in modo oggettivo il conseguimento del risultato incrementale. 
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Rinnovo del CCNL Allevatori, Consorzi e Zootecnici:  
un accordo che rappresenta le innovazioni di settore* 

 

di Serena Bergamaschi 
 
 
 
Contesto del rinnovo 
 
Il 22 novembre 2021 si sono concluse le trattive per il rinnovo del CCNL dei 
dipendenti dalle Organizzazione degli Allevatori, consorzi e Zootecnici. L’ac-
cordo è stato siglato da parte di Associazione Italiana Allevatori e Fai Cisl, Flai Cgil, 
Uila Uil, Confederdia. 
 
Il tavolo di trattativa era in corso dal 30 aprile di quest’anno dopo ben 14 anni di stop, 
il CCNL infatti risultava scaduto ormai dal 2010. 
 
Gli elementi principali di novità riguardano gli aspetti economici, la classificazione del 
personale, gli assetti contrattuali, tramite la valorizzazione della contrattazione decen-
trata, e l’introduzione di nuovi importanti istituti quali quello delle ferie solidali. 
 
Una peculiarità del rinnovo è relativa alla durata, il contratto sarà infatti in vigore dal 
1° gennaio 2021 al 31 dicembre 2022. Le parti hanno optato per la durata biennale 
dell’accordo poiché consente di riallineare il CCNL alla regolare cadenza contrattuale 
e di riaprire già dal prossimo anno il tavolo di discussione per il successivo rinnovo. 
 
Parte economica 
 
All’interno dell’accordo di rinnovo è stato definito un aumento complessivo 
del 2% da liquidarsi in tre tranche sulla base del biennio a partire dal 1° ottobre 
2021. 
 
Il contratto stabilisce, altresì, in via del tutto straordinaria che l’indennità per la va-
canza contrattuale prevista dall’accordo del 2007 diviene parte integrante della retri-
buzione. 
 
Le parti invece di prevedere nuovamente l’elemento di vacanza contrattuale hanno 
introdotto l’“elemento provvisorio di retribuzione”, il quale cresce all’aumentare 
del periodo di vacanza. Esso viene, infatti, erogato a partire del 1 giorno del quarto 
mese dopo la scadenza del CCNL ed è pari al 30% del tasso annuo programmato di 
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inflazione da calcolarsi sui minimi tabellari. Nel caso in cui venga presentata la piatta-
forma di rinnovo in data successiva alla scadenza del CCNL l’indennità prevista ini-
zierà a decorrere dal quarto mese successivo alla presentazione della piattaforma 
stessa. A partire dal settimo mese di vacanza contrattuale l’elemento provvisorio sarà 
pari al 50% del tasso di inflazione annuo programmato. Tale indennità cessa di essere 
erogata dal momento di esecutività dell’accordo rinnovo, gli importi pagati sono da 
considerarsi quali acconti su ciò che verrà erogato in forza del rinnovato CCNL. 
 
Parte normativa 
 
Tra gli elementi significativi del rinnovo dal punto di vista normativo si segna-
lano un aggiornamento delle figure professionali, l’introduzione della disci-
plina delle ferie solidali, nonché di iniziative volte a favorire la conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro dei destinatari del CCNL. 
 
L’aggiornamento della classificazione del personale costituisce uno dei principali ele-
menti di novità dell’accordo, in quanto introduce modifiche alle declaratorie ed ad 
alcuni profili professionali di area. È altresì prevista l’abolizione della terza area, rite-
nuta non più necessaria. 
 
Oltre all’introduzione di nuove figure professionali è stato inserito per alcune catego-
rie il principio dell’avanzamento professionale tramite uno scorrimento automatico 
sulla base dell’anzianità di servizio: in tal modo si garantisce ai lavoratori una chiara 
prospettiva di carriera e il riconoscimento economico della professionalità acquisita. 
Per fare alcuni esempi: passaggio automatico dall’area 2/5 alla 2/4b dopo 2 anni, pas-
saggio automatico dall’area 2/4b a 2/4a dopo 7 anni, passaggio automatico dall’area 
2/4a a 2/3 dopo 15 anni. A questo proposito si specifica che è riconosciuta altresì 
l’anzianità pregressa a tutti coloro che risultavano inquadrati nel livello 2/4b al mo-
mento della firma del contratto ed abbiano maturato i 7 anni necessari al passaggio di 
livello. 
 
Per gli altri livelli lo scorrimento, previsto solo ai fini economici, non avverrà in ma-
niera automatica verranno preventivamente sentite le RSA/RSU e i passaggi possono 
riguardare anche più di un livello. 
 
Per quanto concerne le ferie solidali, l’accordo fa innanzitutto riferimento alla disci-
plina normativa dettata dall’art. 24 D.lgs. n. 151/2015, ai sensi del quale i lavoratori 
dipendenti hanno la facoltà di cedere a titolo gratuito e su base volontaria le ferie 
maturate ad altri dipendenti per motivi di assistenza a figli o parenti e affini di primo 
grado che versando in particolari condizioni di salute necessitano di cure costanti. Il 
presente accordo stabilisce che la cessione può riguardare solo le ferie maturate nella 
misura eccedente il periodo minimo di 4 settimane previsto dal d.lgs. n. 66/2003. Il 
lavoratore cessionario è vincolato al preventivo utilizzo complessivo di tutte le ferie e 
i riposi maturati, nonché alla presentazione della certificazione comprovante lo stato 
di necessità, rilasciata esclusivamente da struttura sanitaria pubblica. La cessione può 
riguardare un numero massimo di 10 giornate in un anno, mentre coloro che sono 
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interessati possono usufruire dell’istituito per un massimo di 30 giornate per ciascuna 
istanza. 
 
Il datore di lavoro, una volta ricevuta la richiesta, comunica al personale le esigenze 
presentate dai lavoratori in forma anonima, i dipendenti possono aderire indicando la 
quantità di giorni che intendono cedere. Se le adesioni si rivelassero inferiori alla ri-
chiesta si procederà all’attribuzione in maniera proporzionale. Una volta acquisite le 
ferie solidali rimangono nella disposizione del dipendente richiedente. 
 
In materia di conciliazione vita- lavoro si segnala la previsione relativa all’orario not-
turno: sono stati infatti inseriti fra i soggetti che non sono obbligati a prestare lavoro 
notturno i genitori adottivi o affidatari nei primi tre anni dall’ingresso del minore in 
famiglia, il quale deve essere comunque di età inferiore ai 12 anni. 
 
Sono state altresì introdotte novità rilevanti in materia di part-time: oltre ad aver ag-
giornato la disciplina alla normativa vigente è infatti previsto che la soglia percentuale 
del lavoro supplementare che potrà essere richiesto dal datore ai lavoratori a tempo 
parziale è al massimo del 20%. La maggiorazione spettante per il lavoro parziale svolta 
in collocazione temporale diversale è stata modificata al 40%. Infine, è previsto che 
nell’informativa alle RSU sull’andamento delle assunzioni a tempo parziale, il datore 
di lavoro dovrà indicare anche l’orario per ogni lavoratore. 
 
Parte obbligatoria 
 
Per quanto concerne gli aspetti obbligatori si segnala in primis il rafforzamento della 
contrattazione di secondo livello, elemento centrale del presente rinnovo, la quale 
si sviluppa su base nazionale o aziendale per le organizzazioni nazionali, su base re-
gionale per le organizzazioni provinciali e regionali e su base aziendale per le altre 
aziende che applicano il contratto. 
 
La previsione relativa alla contrattazione integrativa è stata completamente riscritta, 
in particolare ampliando le materie a cui il CCNL rinvia. Fra le più rilevanti si segna-
lano: orario di lavoro, contratti a tempo determinato, regolamentazione part- time, 
ma anche formazione e sicurezza. A valorizzare l’importanza della contrattazione di 
secondo livello vi sono anche elementi nelle singole previsioni dell’accordo, ad esem-
pio quando si tratta di orario di lavoro è specificato che l’articolazione e la regolamen-
tazione settimanale dell’orario di lavoro saranno fissate a livello di integrativo nazio-
nale o regionale al fine di garantire una maggiore omogeneizzazione su base territo-
riale. 
 
Alla luce delle riorganizzazioni che hanno coinvolto il settore e delle difficoltà che 
hanno vissuto alcune regioni nel corso degli ultimi anni è stato, poi, previsto l’impe-
gno delle Parti, anche attraverso aggregazioni, a definire, qualora possibile, le Asso-
ciazioni Allevatori nelle regioni e nei territori in cui le Associazioni preesistenti doves-
sero aver cessato la propria attività, nell’auspicio che tale impegno assunto dalle parti 
porti al ripristino della presenza organizzativa nelle regioni che ne sono prive. 
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Infine, per quanto riguarda l’apprendistato le parti si sono impegnate ad incontrarsi 
entro il 31 marzo 2022 per poterne regolare puntualmente la disciplina. 
 
Valutazione d’insieme 
 
Il rinnovo è stato valutato in maniera positiva dalle parti sociali poiché, come soste-
nuto nei comunicati stampa, è stato in grado di rappresentare le evoluzioni di un set-
tore che ha vissuto e sta vivendo profonde trasformazioni legate alle normative ita-
liane ed europee, all’innovazione tecnologica ed ai consumi alimentari. 
 
Inoltre, grazie alla durata biennale e all’introduzione dell’elemento provvisorio di re-
tribuzione l’accordo ha le potenzialità per aprire la strada a rinnovi più frequenti e ad 
un dialogo più assiduo fra gli attori delle relazioni industriali di settore. 
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Vaccinazione anti-Covid: perché il rifiuto del dipendente  
è un motivo giustificato di risoluzione del rapporto di lavoro* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
In un webinar che si svolgerà tra pochi giorni ADAPT intende affrontare un 
tema che si è aggiunto come corollario al dibattito in corso sulla vaccinazione 
anti Covid-19. Sarà obbligatorio sottoporsi alla somministrazione del vaccino? Ci sa-
ranno regole specifiche per i lavoratori? E come queste regole potranno incidere sui 
rapporti di lavoro fino alla loro stessa risoluzione? “Il rischio – avverte ADAPT – è 
quello di confinare, da una parte, un tema così centrale per lavoratori e imprese ai soli 
addetti ai lavori e, dall’altra, di cadere in semplificazioni che rischiano di banalizzarne 
la complessità riducendola alla contrapposizione tra posizioni a favore e contrarie. 
Imprese e lavoratori hanno, infatti, necessità di sapere esattamente, rispetto al settore 
in cui operano e alle diversità di mansioni e luoghi di lavoro, il quadro dei diritti, degli 
obblighi e delle responsabilità su un punto così delicato e si spera decisivo per il su-
peramento dell’emergenza sanitaria”. 
  
Per quanto mi riguarda ho maturato delle convinzioni che considero comun-
que precarie e subordinate a quelle “tre parole del legislatore che mandano al 
macero intere biblioteche”. Anche se non sono della sua stessa opinione sul tema 
della licenziabilità di chi rifiuta di vaccinarsi, concordo – sul piano del metodo – con 
quanto ha scritto, a conclusione di un articolo pubblicato  su Start Magazine, il prof. 
Giuseppe Pellacani: «Per evitare dubbi ed incertezze interpretative, e dunque per evi-
tare di scaricare la responsabilità sulle imprese, è altresì opportuno che il legislatore, 
laddove decida di sancire un qualche obbligo di vaccinazione (auspicabilmente, pro-
seguendo nel dialogo con le parti sociali avviato sin dal primo momento e proficua-
mente condotto durante tutta la gestione della crisi pandemica), determini con chia-
rezza, oltre ai presupposti e all’ambito di applicazione, anche le ragioni che giustifi-
cano un rifiuto di sottoporsi a vaccinazione  sulla scorta dell’orientamento che am-
mette siffatta possibilità in presenza di specifiche e certificate motivazioni mediche 
che rendano la vaccinazione sconsigliata o pericolosa per la salute». 
  
A mio avviso, la questione si pone in maniera differente nella fattispecie di un 
obbligo generale imposto per legge a tutti o a particolari settori di cittadini 
oppure in quella di un obbligo connesso ad un rapporto giuridico, ai conse-
guenti diritti e doveri e ai suoi contenuti. Se apparirebbe velleitario introdurre per 
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legge un’obbligatorietà di carattere generale di sottoporsi a un’operazione per com-
pletare la quale saranno necessari molti mesi se non anni, il problema si presenta in 
modo assai più problematico nel contesto di un rapporto di lavoro (che è poi quanto 
interessa ad ADAPT), a prescindere persino dall’introduzione di un apposito vincolo 
legislativo. A mio avviso, già la normativa vigente condiziona la linea di condotta dei 
titolari del rapporto, dal momento in cui il legislatore ha inteso ricondurre alla fatti-
specie dell’infortunio la contrazione del contagio da covid-19 sul posto di lavoro o in 
itinere (ovvero in occasione di lavoro). 
  
L’articolo 42 comma 2 del decreto Cura Italia n.18/2020 stabilisce che:’’ Nei 
casi accertati di infezione da coronavirus (SARS-CoV-2) in occasione di lavoro, 
il medico certificatore redige il consueto certificato di infortunio e lo invia te-
lematicamente all’INAIL che assicura, ai sensi delle vigenti disposizioni, la 
relativa tutela dell’infortunato.  Le prestazioni INAIL nei casi   accertati   di infe-
zioni da coronavirus in occasione di lavoro sono erogate anche per il periodo di qua-
rantena o di permanenza domiciliare fiduciaria dell’infortunato con la conseguente 
astensione dal lavoro (…). La presente disposizione si applica ai datori di lavoro pub-
blici e privati’’. Lo stesso Inail con Circolare n.13/2020 ha rilevato che “l’orienta-
mento interpretativo offerto dal legislatore, in ordine alla riconduzione del fenomeno 
di contrazione del virus in occasione di lavoro alla fattispecie di infortunio, si mostra 
perfettamente aderente al consolidato indirizzo dell’Istituto sulla trattazione delle ma-
lattie infettive e parassitarie”. Ovvero la causa virulenta è equiparata alla causa vio-
lenta che determina l’infortunio sul lavoro. Il fatto è che quando c’è di mezzo un 
infortunio è in agguato anche la responsabilità penale e civile del datore di lavoro per 
effetto non solo delle disposizioni specifiche in materia, ma soprattutto per quella 
“norma di chiusura” (volgarmente un asso pigliatutto) contenuta nell’articolo 2087 
c.c. (Tutela delle condizioni di lavoro), che riporto di seguito: “L’imprenditore è te-
nuto 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”. In sostanza, l’ambito di responsabilità del 
datore non è limitato all’osservanza di quanto prevedono le norme di volta in volta 
vigenti (che non vengono neppure richiamate nell’articolo) in materia di sicurezza del 
lavoro; il confine è quello – tanto ampio da essere vago, mobile e imprevedibile – della 
‘’esperienza’’ e della “tecnica’’. 
  
Un esempio conclamato degli effetti prodotti da tale norma lo si trova nella 
giurisprudenza in caso di esposizione ad amianto. Questo prodotto killer fu ban-
dito con legge n.257/1992 su sollecitazione europea; ma il suo impiego, per i suoi 
tragici effetti, venne perseguito penalmente e civilmente anche in circostanze risalenti 
a decenni precedenti con la motivazione che studi scientifici ne avevano già indivi-
duato la pericolosità. Non a caso quando il decreto Cura Italia ha introdotto la norma 
citata sono emerse comprensibili preoccupazioni da parte del mondo dell’impresa. Lo 
stesso Piano Calao aveva gettato l’allarme: “Il possibile riconoscimento quale infortu-
nio sul lavoro del contagio da Covid-19, anche nei settori non sanitari, pone un pro-
blema di eventuale responsabilità penale del datore di lavoro che, in molti casi, si può 
trasformare in un freno per la ripresa delle attività. 
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D’altro canto, per il lavoratore che è esposto al rischio di contagio per il tragitto 
che deve fare per andare al lavoro e per il permanere a lungo nel luogo di la-
voro, magari a contatto con il pubblico, il trattamento del contagio quale in-
fortunio garantisce un livello di tutela, per sè ed i propri famigliari, ben mag-
giore del trattamento di semplice malattia. Si tratta, quindi, di individuare una 
soluzione di compromesso che salvaguardi le due esigenze”. Il legislatore era corso ai 
ripari nell’articolo 29-bis (Obblighi dei datori di lavoro per la tutela contro il rischio 
di contagio da COVID-19) del “decreto liquidità” (n. 23/2020); un articolo inserito 
in sede di conversione (l. n. 40/2020) il quale disponeva espressamente che: “Ai fini 
della tutela contro il rischio di contagio da COVID-19, i datori di lavoro pubblici e 
privati adempiono all’obbligo di cui all’articolo 2087 del codice civile mediante l’ap-
plicazione delle prescrizioni contenute nel protocollo condiviso di regolamentazione 
delle misure per il contrasto e il contenimento della diffusione del COVID-19 negli 
ambienti di lavoro, sottoscritto il 24 aprile 2020 tra il Governo e le parti sociali, e 
successive modificazioni e integrazioni, e negli altri protocolli e linee guida di cui all’ar-
ticolo 1, comma 14, del decreto-legge 16 maggio 2020, n. 33, nonché mediante l’ado-
zione e il mantenimento delle misure ivi previste. Qualora non trovino applicazione 
le predette prescrizioni, rilevano le misure contenute nei protocolli o accordi di settore 
stipulati dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente più rappresenta-
tive sul piano nazionale”. 
  
Ammesso e non concesso che l’articolo citato sia ritenuto una norma di inter-
pretazione autentica dell’articolo 2087 c.c. per la sola fattispecie dell’infortunio 
da covid-19 in occasione di lavoro (peraltro con riferimento a norme di carat-
tere amministrativo e/o pattizio) è evidente l’opportunità di un aggiornamento 
dei Protocolli stipulati dalle parti sociali che, con grande senso di responsabi-
lità, hanno consentito la riapertura delle aziende e la ripresa della produzione 
in condizioni di relativa sicurezza per i lavoratori (gli infortuni sul lavoro da 
SARS-CoV-2 a fine novembre sono stati, comunque, più di 104mila – pari al 
20,9% del complesso delle denunce di infortunio sul lavoro pervenute dall’ini-
zio dell’anno e al 13% dei contagiati nazionali comunicati dall’Istituto supe-
riore di sanità (Iss) alla stessa data – con 366 decessi). È intervenuto un fatto 
nuovo – il vaccino – nel contesto delle misure concordate per salvaguardare al meglio 
la sicurezza in occasione di lavoro. E l’imprenditore deve tener conto di quanto l’espe-
rienza e la tecnica gli hanno messo a disposizione. È un obbligo a cui è tenuto ad 
adempiere in proprio, a prescindere dalla disponibilità del dipendente. E in caso di 
danno grave o di morte, a seguito di contagio riconosciuto come infortunio sul lavoro, 
potrebbe comunque essere chiamato a risponderne. Non potrebbe cavarsela, infatti, 
adducendo la contrarietà del lavoratore. Ecco perché un rifiuto immotivato (tocca ai 
Protocolli individuare gli eventuali esoneri) del prestatore d’opera non potrebbe non 
incidere (per giustificato motivo) sulla continuità del rapporto di lavoro, perché il da-
tore sarebbe nell’impossibilità di adempiere ad un obbligo di cui potrebbe rispondere 
penalmente e civilmente. Non sembrerebbe facilmente percorribile neppure l’ipotesi 
di adibire il lavoratore “renitente” ad altre mansioni, perché non esistono un posto di 
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lavoro o un percorso domicilio/azienda/domicilio che siano al riparo dalla causa vi-
rulenta che provoca l’infortunio. 
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La contrattazione collettiva nazionale  
nel XXII Rapporto del CNEL* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
La “Proposta di direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio relativa a 
salari minimi adeguati nell’Unione europea” ha resuscitato un dibattito che si 
era spento nell’emergenza della pandemia. Come se il modello di relazioni indu-
striali operante nel nostro Paese avesse avuto, con grande soddisfazione dei sindacati, 
un meritato riconoscimento per quanto riguarda la preferenza o quanto meno l’equi-
pollenza della via contrattuale rispetto a quella legislativa per la fissazione dei minimi 
salariali. L’Italia non è più, dopo quello schema di direttiva, inadempiente rispetto alla 
definizione di un salario orario minimo legale, poiché – è scritto esplicitamente nel 
testo – “la tutela garantita dal salario minimo può essere fornita mediante contratti 
collettivi, come accade in sei Stati membri, o mediante salari minimi legali stabiliti per 
legge, come accade in 21 Stati membri”. 
  
A proposito del nuovo indirizzo si è parlato di “svolta” senza accorgersi che il 
nostro problema principale non riguarda quale strumento (legislativo o con-
trattuale) è utilizzabile per stabilire dei livelli salariali minimi (una giurispru-
denza consolidata ha ricondotto il concetto di retribuzione proporzionata e 
sufficiente di cui all’articolo 36 Cost. ai minimi tabellari previsti nei ccnl). Ciò 
che è messo in discussione (alla luce della formulazione post referendaria dell’articolo 
19 dello Statuto dei lavoratori) sono i criteri per attribuire a contratti di lavoro stipulati 
in regime di diritto comune quella “marcia in più” che conferisce loro una surrettizia 
estensione erga omnes (al di fuori delle procedure previste nell’articolo 39 Cost.). Il 
Cnel, nel XXII Rapporto sul mercato del lavoro e la contrattazione collettiva, affronta 
questa problematica nel contesto delle considerazioni svolte nel Capitolo 10 «Un pro-
getto per il nuovo archivio della contrattazione collettiva» a cura di Marco Biagiotti, 
Sandro Tomaro, Larissa Venturi. “Assai più che in passato, il mondo del lavoro pri-
vato appare oggi caratterizzato da una molteplicità di soggetti (datoriali e sindacali) 
che fondano la propria rappresentatività  – è scritto nel testo -sulla periodica autodi-
chiarazione di dati concernenti la consistenza associativa, la diffusione territoriale e 
l’attività svolta e che, su tali basi, sottoscrivono tra loro accordi collettivi nazionali in 
tutti i settori produttivi, per poi depositarli a norma di legge presso l’Archivio nazio-
nale dei contratti collettivi di lavoro istituito presso il CNEL”. Anzi, la frammenta-
zione del panorama negoziale in Italia sembrerebbe oggi persino accentuata rispetto 
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alla data del 30 settembre 2017 quando presso l’Archivio della contrattazione collet-
tiva presso il Consiglio, risultavano censiti 868 accordi nazionali di settore “vigenti”, 
essendo diventati 935 al 30 giugno del 2020. Questo fenomeno è in contraddizione 
con quanto il legislatore ha disposto per il pubblico impiego, riducendo da 11 a 4 
(funzioni centrali, funzioni locali, scuola e ricerca, sanità) i comparti contrattuali. 
  
È noto che il Cnel ha ottenuto un importante riconoscimento (alla faccia di chi 
lo considera – per sentito dire – un ente inutile): il cd. decreto “semplifica-
zioni”) ha introdotto nell’ordinamento una norma che affida un compito cen-
trale all’Archivio del CNEL (articolo 16-quater “Codice alfanumerico unico dei 
contratti collettivi nazionali di lavoro”). “Nelle comunicazioni obbligatorie (omis-
sis), il dato relativo al contratto collettivo nazionale di lavoro – stabilisce la norma – è 
indicato mediante un codice alfanumerico, unico per tutte le amministrazioni interes-
sate”. Tale codice viene attribuito dal CNEL in sede di acquisizione del contratto 
collettivo nell’Archivio. Il tenore della nuova disposizione, che ha esteso l’ambito di 
applicazione del codice unico alle comunicazioni obbligatorie rese al Ministero del 
lavoro, evidenzia – come è spiegato nel Rapporto – la volontà del legislatore di favo-
rire una collaborazione stabile fra tre delle principali amministrazioni pubbliche a va-
rio titolo coinvolte nelle procedure di classificazione degli accordi collettivi di lavoro, 
con l’obiettivo di elaborare criteri di identificazione uniformi per ciascun accordo na-
zionale settoriale, che verrà utilizzato da tutti gli operatori pubblici e privati del mer-
cato del lavoro nell’interfaccia con la pubblica amministrazione. Da un primo appro-
fondimento compiuto in sinergia dagli uffici interessati emerge una realtà interessante: 
un numero molto ridotto di ccnl disciplina la stragrande maggioranza dei rapporti di 
lavoro dipendente in tutti i settori. 
  
Il CNEL storicamente raggruppa i ccnl del settore privato in quattordici settori 
contrattuali e per dodici di questi è possibile associare a ciascun ccnl il numero 
di lavoratori a cui si applica grazie al collegamento, di recente realizzato, con 
le informazioni contenute nelle dichiarazioni mensili dei datori di lavoro sul 
ccnl applicato ai propri dipendenti. Se in ciascuno di tali dodici settori si prende in 
considerazione il contratto collettivo maggiormente applicato, si nota che questi ccnl 
numericamente prevalenti coprono da soli il 50% di tutti i lavoratori dipendenti per i 
quali esistono dichiarazioni. Inoltre, se in ciascuno di tali dodici settori prendiamo in 
considerazione solo i primi cinque ccnl che, in base alle dichiarazioni, risultano mag-
giormente applicati, si vede che 60 contratti coprono l’89% i tutti i lavoratori dipen-
denti, mentre i restanti 796 contratti nazionali (tra i quali, induttivamente, è plausibile 
supporre che si annidino quelli a più elevato rischio di dumping) risultano applicati 
soltanto all’11% della platea dei lavoratori dipendenti ricavabile dalle dichiarazioni. I 
ccnl sottoscritti sia da organizzazioni datoriali che sindacali rappresentate al CNEL 
sono 128 (pari al 15% del totale dei ccnl depositati) e si applicano a 11.736.881 lavo-
ratori dipendenti, pari all’88,4% del totale. Per contro, i 336 ccnl in cui nessuna delle 
organizzazioni datoriali e sindacali è rappresentata al CNEL (39,3% del totale) si ap-
plicano a 29.243 lavoratori dipendenti, pari a circa lo 0,2% del totale. Si direbbe allora 
che basti la realtà a separare il grano dal loglio: la contrattazione collettiva “sana” da 
quella “pirata”. 
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D’altra parte, tuttavia, il semplice dato sull’estensione della platea applicativa 
di un ccnl – ammette il CNEL – non può essere ritenuto, di per sé, discrimi-
nante nello stabilire un confine di natura qualitativa fra accordi dello stesso 
settore, dal momento che il numero più o meno elevato di dipendenti può cor-
rispondere a specifiche caratteristiche della tipologia produttiva cui un certo 
accordo collettivo fa riferimento. Anche perché quella collettiva nazionale non è 
più il perimetro vincolato della contrattazione come lo era nel periodo corporativo; è 
una scelta che rientra nella libertà dell’organizzazione sindacale sancita dal primo 
comma dell’articolo 39 Cost., ma non è “più legittima” di un’altra, soprattutto dopo 
che la mutilazione dell’articolo 19 della legge n.300/1970 ha conferito al contratto 
applicato in azienda il passepartout per l’accesso ai diritti sindacali a favore dell’orga-
nizzazione stipulante. Come nel gioco dell’oca – anche dopo la Proposta della diret-
tiva europea – si torna sempre alla casella di partenza: alla questione della rappresen-
tanza e della rappresentatività sindacale ai fini della stipula di contratti collettivi con 
efficacia erga omnes. Una terra di nessuno presidiata dall’articolo 39 Cost.: una sorta 
di Ghino di Tacco (un personaggio evocato durante la Prima Repubblica) che si ostina 
a presidiare il passo che gli fu assegnato dai Padri costituenti, nonostante che il traffico 
da decenni abbia scelto degli altri percorsi. 
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Migranti: gli effetti della sanatoria Bellanova  
secondo il CNEL* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
“Goob by Lenin” è un film tedesco del 2003 dove si racconta la vicenda di 
Christiane, un’attiva militante della Sed, il partito comunista della Germania 
dell’Est, la quale cade in coma poco prima del repentino crollo del muro di 
Berlino. Quando si risveglia i figli – preoccupati che la madre subisca un nuovo 
trauma nello scoprire che il suo mondo è scomparso in una notte e che il paese è 
finito, poco tempo dopo, nelle mani dei capitalisti – le creano intorno, con tanti ac-
corgimenti di informazione televisiva distorta (con veri e propri telegiornali ad hoc) 
un contesto inventato di sana pianta, da cui emerge che il socialismo ha trionfato in 
tutta la Germania e in Europa. Tra i tanti messaggi del film ve ne è uno in particolare: 
la realtà “percepita” è quella che appare in televisione. Certo, oggi la comunicazione 
è divenuta più complessa ed insidiosa con la diffusione dei social e le fake news dila-
gano al punto che i grandi siti web si stanno interrogando su come spurgare la rete 
senza ledere il diritto d’informazione. Ma veniamo al punto e titolo d’esempio pren-
diamo il grande tema dell’immigrazione. Su di esso si sono svolte intere campagne 
elettorali, costruite coalizioni nelle assemblee elettive, effettuate vere e proprie mara-
tone televisive nei talk show, prodotte leggi e regolamenti, scritti libri, saggi, articoli e 
diffuse dichiarazioni la cui mole farebbe impallidire la biblioteca di Alessandria, sca-
tenate proteste, predisposti blocchi stradali, sollecitate paure ancestrali e quant’altro. 
Poi d’improvviso il tema è pressoché scomparso. È vero che in inverno si riduce il 
traffico dei clandestini attraverso il Canale di Sicilia, ma non tanto da divenire una 
“non notizia”. È molto più vera un’altra considerazione: lontano dagli schermi, scom-
parso dalla polemica politica il tema si è afflosciato. L’ultima comparsata nel dibattito 
politico sullo “nero periglio che vien da lo mare” la si è vista quando – dopo molto 
travaglio ed estenuanti discussioni – il ministro Teresa Bellanova riuscì ad inserire 
(con qualche lacrima di soddisfazione) nel decreto rilancio del mese di maggio una 
misura di emersione a favore degli immigrati privi di uno status legale (articolo 103 
comma 1 della legge di conversione). Il decreto fu convertito a luglio dello stesso 
anno; la norma Bellanova diede il destro (queste vicende dovrebbero essere ricordate) 
ai leader dell’opposizione – al momento di decidere la proroga dello stato d’emergenza 
– di accusare il governo di voler importare migranti allo scopo di rinfocolare la pan-
demia ormai spenta e continuare così a garantirsi di rimanere in carica. 
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Degli esiti della sanatoria si occupa un capitolo (il n.3 a cura di Maurizio Am-
brosini, Università di Milano) del XXII Rapporto sul mercato del lavoro e la 
contrattazione collettiva. Il testo non rinuncia a far notare ciò che dicevamo 
all’inizio con riguardo la caducità delle polemiche politiche, sempre costrette 
a cedere il passo ad un’altra successiva e finire nel dimenticatoio. Il 15 agosto 
si è chiusa, pressoché inosservata – sottolinea il Rapporto – la finestra per la regola-
rizzazione degli immigrati che avevano trovato lavoro nei settori prima ricordati. Sono 
state presentate 207.542 domande, poco al di sotto del numero previsto dal governo 
(220.000). Ben l’85 per cento riguarda il lavoro domestico e di assistenza alle persone 
in ambito familiare, solo il 15 per cento l’emersione di rapporti di lavoro in agricoltura 
e attività affini (allevamento, pesca). La Lombardia è la regione da cui proviene il 
maggior numero di richieste per il settore del lavoro domestico e di assistenza 
(47.357), mentre al primo posto per il lavoro in agricoltura e settori collegati si trova 
la Campania (6.962). A livello provinciale ai primi tre posti si collocano Milano 
(22.122), Napoli (19.239) e Roma (17.318) per le domande per l’emersione del lavoro 
domestico-assistenziale. Caserta (2.904), Ragusa (2.005) e Latina (1.897), province in 
cui in questo periodo è più cospicuo l’impiego di manodopera straniera nei campi, 
capeggiano la graduatoria per l’emersione del lavoro agricolo. Rispetto al paese di 
provenienza dei lavoratori, ai primi posti risultano l’Ucraina, il Bangladesh e il Paki-
stan per il lavoro domestico e di assistenza; l’Albania, il Marocco e l’India per il lavoro 
in agricoltura. 
  
La proposta, ricorda il Rapporto, prese le mosse, nella primavera scorsa, da 
una scomoda ma impellente constatazione: la previsione di mancanza di brac-
cia per raccogliere la frutta e gli ortaggi dell’agricoltura. I 18.000 immigrati sta-
gionali autorizzati negli scorsi anni dai decreti-flussi, anche sotto la gestione Salvini, 
nel 2020 non erano arrivati. Gli immigrati disoccupati ma residenti in altre regioni non 
si potevano spostare, né probabilmente volevano farlo. Gli italiani coperti dal reddito 
di cittadinanza – è una constatazione del testo che “la dice lunga” – non sono mai 
apparsi ansiosi di prendere la via dei campi. Non la prendevano prima del 2018, sa-
rebbe stato difficile spingerli a farlo al tempo della pandemia. 
  
Che dire in conclusione? Se lo scopo della manovra di emersione era davvero 
quello di procurare braccia (legali) alle campagne di raccolta dei prodotti agri-
coli, l’obiettivo non è stato raggiunto in modo soddisfacente: fin dalle prime 
settimane dal varo del provvedimento, era apparso evidente che le domande 
relative al lavoro agricolo rappresentavano una sparuta minoranza del totale. 
Mentre la grande maggioranza riguardava il lavoro domestico e di assistenza familiare. 
Del resto, prima ancora della travagliata definizione del decreto governativo, le orga-
nizzazioni del settore agricolo avevano fatto sapere che la sanatoria non avrebbe ri-
solto i loro problemi di reperimento di manodopera. Frutto di un travagliato compro-
messo tra forze politiche che sull’immigrazione mantengono concezioni contrastanti, 
soffriva di almeno due limiti. Anzitutto, ricalcava l’impostazione delle regolarizzazioni 
all’italiana: per vedere legalizzato il proprio soggiorno in Italia un immigrato irregolare 
non solo deve aver trovato un lavoro, ma anche un datore di lavoro disposto ad as-
sumerlo ufficialmente. 

http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/MERCATO-DEL-LAVORO-2020_05gen2021.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2021/01/MERCATO-DEL-LAVORO-2020_05gen2021.pdf
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La regolarizzazione non è una scelta di tutela delle persone, e neppure un 
punto di convenienza reciproca, ma una facoltà concessa ai datori di lavoro. 
Persino in tempi di COVID, quando avrebbe avuto senso – ammette il CNEL – far 
emergere tutti i presenti per poterli monitorare. Abusi, ricatti, ricorso a datori di lavoro 
fittizi, non sono altro che la conseguenza perversa di questa impostazione. Il secondo 
limite si riferiva alla scelta difficilmente giustificabile di ammettere solo i lavoratori di 
alcuni settori, bocciando tutti gli altri: addetti alle pulizie o fattorini che avevano lavo-
rato per assicurare servizi essenziali durante il COVID sono stati deliberatamente 
esclusi, tranne coloro che sono riusciti a travestirsi da collaboratori domestici tro-
vando un datore di lavoro compiacente. Tuttavia – certifica il CNEL – sostenere che 
la sanatoria è fallita perché non ha legalizzato i 600mila immigrati irregolari conteggiati 
da stime tanto enfatiche quanto fragili, significa non tenere conto della logica e dei 
limiti della misura di emersione. La sanatoria non aveva affatto l’obiettivo di sradicare 
l’immigrazione irregolare. Una valutazione diversa e più equilibrata del provvedi-
mento potrebbe tuttavia farsi strada. La carenza di braccia per l’agricoltura ha rappre-
sentato la leva politica per realizzare, in tempi di COVID, una manovra che dovrebbe 
alla fine conferire uno status legale a circa 200mila persone, dando loro la possibilità 
di costruirsi un futuro nel nostro paese: un risultato pressoché insperabile, da parte di 
un governo diviso e di un parlamento largamente ostile agli immigrati. Un risultato 
simile non si è realizzato in nessun paese dell’UE, tranne in qualche misura in Porto-
gallo. Non è dato sapere se il ministro Bellanova – ipotizza il CNEL – ha agito in 
modo strategico, usando l’argomento della manodopera agricola per arrivare a questo 
risultato, ma di fatto l’ha conseguito, sia pure in altre mansioni indispensabili per le 
famiglie italiane, poiché come è difficile trovare percettori del RdC disposti a lavorare 
in agricoltura è altrettanto complicato averli a disposizione per assistere ai disabili. 
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I flussi di pensione nell’anno del Covid-19* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Puntuale come un esattore delle tasse il Coordinamento Centrale Statistico-Attuariale 
dell’Inps ha reso noti i dati (per tipologie, genere, territorio, importi, ecc.) relativi ai 
flussi di pensionamento del 2020 messi a confronto con quelli dell’anno prece-
dente.  Le due annate hanno una continuità limitata al calendario, ma nella sostanza 
sono separate dal confine della pandemia, la quale non ha certo indotto un cambia-
mento delle regole, ma ha sicuramente influito sulle scelte delle persone. Il 2019 è 
stato l’anno dell’entrata in vigore dei provvedimenti sperimentali e derogatori (im-
pressi nell’immaginario collettivo da una parola con un numero a fianco: quota 100). 
Nel 2020 le “opportunità”, introdotte con decreto n.4/2019, sono rimaste le stesse 
(come sarà nel 2021 e per l’anzianità con requisiti ordinari fino a tutto il 2026), ma 
l’utilizzo è stato più guardingo. Dall’analisi degli indicatori statistici dei flussi si os-
serva, infatti, che: 
-Il peso delle pensioni anticipate su quelle di vecchiaia che aveva visto un importante 
aumento nel 2019 rispetto all’anno precedente sia per l’aumento dell’età legale sia per 
l’introduzione della “quota100”, ritorna nell’anno 2020 a livelli più bassi arrivando a 
una quasi parità tra pensioni liquidate di anzianità e di vecchiaia; 
– la percentuale delle pensioni erogate alle lavoratrici rispetto a quelle “maschili” pre-
senta, a confronto con il 2019, un saldo superiore di 18 punti passando da 104 a 122, 
con incrementi importanti delle prime sulle seconde soprattutto nel FPLD, nelle Ge-
stioni dei pubblici dipendenti e in quella dei Commercianti. 
– tuttavia, a livello territoriale il peso percentuale delle pensioni liquidate ai residenti 
del Nord resta sostanzialmente il medesimo nel biennio considerato (47% nel 2019 e 
49% nel 2020). 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 

http://www.bollettinoadapt.it/monitoraggio-dei-flussi-di-pensionamento-pensioni-decorrenti-negli-anni-2019-e-2020/
http://www.bollettinoadapt.it/monitoraggio-dei-flussi-di-pensionamento-pensioni-decorrenti-negli-anni-2019-e-2020/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/1-febbraio-2021-n-4/
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I flussi riguardanti il pubblico impiego (il Coordinamento Inps ha compiuto un im-
portante passo avanti poiché i monitoraggi del passato spesso si limitavano alle ge-
stioni private del lavoro dipendente e autonomo) presentano un trend sostanzial-
mente analogo. 
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Nella gestione dipendenti pubblici l’andamento delle pensioni di vecchiaia e anticipate 
risente in modo evidente della dinamica di pensionamento degli insegnanti che hanno 
una finestra per uscire dal mondo del lavoro stabilita dall’inizio dell’anno scolastico. 
  

 
 
Come si può vedere dalla tabella n. 3 nel terzo trimestre (quando si apre la finestra del 
pensionamento degli insegnanti) vi è una forte accelerazione del numero dei pensio-
namenti soprattutto anticipati.  Un’altra specificità delle gestioni pubbliche sta nel nu-
mero di trattamenti anticipati riconosciute alle lavoratrici rispetto ai lavoratori. Con-
trariamente alle gestioni private il numero delle pensioni “femminili” è nettamente 
prevalente rispetto a quelle degli uomini (tab.2). Su questo dato “anomalo” incidono 
sia il settore scolastico, sia il fatto che solo nell’impiego pubblico le donne sono in 
grado di accumulare – visto la natura del rapporto – anzianità di servizio adeguate ad 
ottenere il pensionamento anticipato. 



1415 

 
 
 
 

Metalmeccanici: un rinnovo contrattuale  
contro il virus del panico* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Dopo una lunga fase di negoziato è stato raggiunto un accordo di rinnovo con-
trattuale dei metalmeccanici. È stato un cammino faticoso, partito da posi-
zioni diverse tra le parti e condotto nella terra di nessuno di una pandemia che 
si era eretta come “vincolo esterno” arbitrario e imprevedibile, tale da oscurare 
qualsiasi previsione per il futuro. Nessuno si era mai trovato, dal lato sindacale, ad 
esprimere un potere contrattuale all’interno di fabbriche chiuse per legge; e nessun 
imprenditore era in grado di retribuire una produzione che non veniva svolta e la cui 
ripresa era condizionata dal capriccio di un virus sconosciuto. Nel contesto di circo-
stanze eccezionali, il rinnovo era contraddistinto da un mutamento della strategia con-
trattuale dei sindacali, sostanzialmente alternativa – per esplicita ammissione – a quella 
che aveva ispirato il rinnovo precedente. Era tornata a porsi una questione salariale di 
carattere nazionale che comportava una valorizzazione della contrattazione collettiva 
a quel livello e che finiva per confinare nel novero delle speranze deluse quella con-
trattazione di prossimità che era al centro dell’impostazione del precedente rinnovo 
del novembre 2016.  La piattaforma presentata da Fim-Fiom-Uilm non era  per nulla 
reticente rispetto agli obiettivi da raggiungere: “Riconfermiamo – stava scritto – il 
modello scaturito dal Ccnl del 26 novembre 2016 che ha prodotto la riconferma dei 
due livelli di contrattazione e numerose innovazioni contrattuali per i lavoratori, ma 
l’esigibilità di questo modello, introdotto in via sperimentale, ha avuto un’efficacia 
molto al di sotto delle aspettative nella diffusione della contrattazione decentrata e 
con essa la capacità di distribuire profitti e produttività”. Questa svolta della contro-
parte ha portato anche la Federmeccamica a cercare e a trovare una mediazione (come 
peraltro avevano fatto altre categorie meno coinvolte dalla crisi), nonostante che la 
Confindustria insistesse perché le associazioni di categoria si attenessero agli indirizzi 
del c.d. Patto della fabbrica del 2018. 
  
SCHEDA 
112 euro come aumento medio per un quinto livello, 100 per il terzo. 
Il contratto avrà vigenza a partire da gennaio 2021, fino al giugno 2024. 
Con trance erogate nella seguente modalità: 2021 25 euro, giugno 2022 25 euro, giugno 2023 27 
euro, giugno 2024 35 euro. 
Ai 112 euro di aumento si sommano i 12 euro di Ipca sui minimi da giugno 2020 per effetto 
dell’ultrattività dovuta alla struttura del Ccnl precedente. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 febbraio 2021, n. 5. 

http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2021/02/20210205-CCNL-Federmeccanica-Assistal-Fim-Fiom-Uilm-1.pdf
http://farecontrattazione.adapt.it/wp-content/uploads/2021/02/20210205-CCNL-Federmeccanica-Assistal-Fim-Fiom-Uilm-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/8-febbraio-2021-n-5/
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Confermati inoltre 200 euro l’anno di flexible benefit; l’innalzamento per il Cometa (il Fondo di 
previdenza integrativa) al 2,2% dal 2022 per under 35. 
Una riforma dell’inquadramento professionale fermo al lontano 1973, con l’obiettivo di rimettere 
ordine e attualizzare il sistema di classificazione, modernizzando e aggiornando i sistemi di valuta-
zione della professionalità dei lavoratori. 
  
I contenuti del rinnovo sono riassunti nella scheda e segnalano, in particolare, 
una promessa (non sappiamo ancora se sia una novità): la riforma della classifi-
cazione professionale tuttora ferma allo schema dell’inquadramento unico stabilito 
nel 1973 e sopravvissuto a lungo alla fine di quella organizzazione tayloristica del la-
voro allora operante negli opifici. Il proposito di mettere mano alla gerarchia delle 
qualifiche (dove risiede il principale scambio del rapporto di lavoro) si era ormai tra-
sformato in un impegno ribadito in occasione di ogni rinnovo (con l’istituzione delle 
solite commissioni paritetiche), ma sempre disatteso, non per cattiva volontà, ma per 
la mancanza di un “pensiero” adeguato, che prendesse l’avvio, prima di tutto, dall’in-
terpretazione delle nuove tecnologie e dei loro effetti sulla organizzazione del lavoro 
e sulle professionalità occorrenti. In ogni caso, il 2020 è un anno che ha segnato un 
confine tra il “prima” e il “dopo”; tra il primum vivere e il deinde philosophari. Mai come 
questa volta non ci sarebbe stato il secondo tempo, in mancanza del primo. Ma come 
la mettiamo col virus insidioso del panico indotto? Ecco perché è importante il rin-
novo del contratto della più grande e significativa categoria dell’industria, per diversi 
motivi. 
  
Innanzi tutto, perché si consolida un metodo di unità d’azione che era stato 
recuperato, dopo anni, nel 2016. Ma il vero segnale che proviene da questo rinnovo 
(come da altri dei settori privati) riguarda la prospettiva del Paese. Il fatto che sia 
bastato il ripristino della normalità produttiva nel secondo trimestre dell’annus horri-
bilis appena trascorso, per consentire lo svolgersi di una dialettica fisiologica nei posti 
di lavoro e di mettere d’accordo le parti a livello nazionale, sia pure con qualche ac-
corgimento nella gradualità degli oneri economici e nella durata del contratto, significa 
che l’apparato produttivo sarebbe in grado di farcela da sé, se gli fosse consentito di 
lavorare. Viene da qui una convinzione radicata in chi scrive: le misure di mitigazione 
del contagio non possono continuare ad essere una “variabile indipendente” della vita 
civile, economica e sociale del Paese a cui tutte le altre attività siano costrette ad adat-
tarsi. Si fa un gran parlare dei 101mila posti di lavoro persi a dicembre (e che 99mila 
siano donne) che se fosse piovuto una maledizione dal cielo, quando questa disoccu-
pazione aggiuntiva (che ha invertito la tendenza al recupero di occupati nei mesi pre-
cedenti) è in larghissima misura, un effetto collaterale delle restrizioni assunte all’inizio 
di dicembre. È ora di porsi tutti quanti la domanda contenuta nell’articolo di Gilberto 
Corbellini e Alberto Mingardi su Il Foglio: “Fino a quando può resistere una società 
imprigionata dal virus?”. Si sono sprecati miliardi nei c.d. ristori a titolari di imprese 
(con annessi proroghe del blocco dei licenziamenti e cig da Covid-19) che chiedevano 
soltanto di poter lavorare (si è visto con la riapertura dei ristoranti nel fine settimana), 
nella consapevolezza che un’azienda, per sopravvivere, deve produrre da sola il fattu-
rato necessario, senza dover attendere quello sostitutivo da parte dello Stato. 
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Ma la considerazione che non ammette repliche è un’altra che abbiamo sco-
perto dopo aver creduto di sconfiggere il coronavirus stando rinchiusi nel ti-
nello di casa: il virus evolve. A questa se ne può aggiungere un’altra: la vaccinazione 
non è la terra promessa, ma un’operazione complessa – benché sia miracoloso il 
tempo impiegato per disporne – destinata a durare molti mesi. Il WSJ ha scritto che 
“con i parametri attuali entro il 2021 sarà vaccinato il 10% della popolazione mondiale 
che diventerà il 20% nel 2022”. Il coronavirus è tra noi ed è destinato a rimanere tra 
noi. Col tempo riusciremo a prevenirlo e a curarlo. “La medicina ha abituato – hanno 
scritto ancora Corbellini e Mingardi nell’articolo citato – le persone a trovare le solu-
zioni dei problemi sanitari ma non ha reso consapevoli che ci vuole tempo e che non 
è onnipotente”. Se il covid-19 è destinato a far parte della nostra vita quotidiana è 
necessario trovare (quanto meno cercare) un punto intermedio fra le diverse istanze, 
stimando al meglio i rischi e proteggendo le categorie più fragili, partendo però da una 
“relativizzazione” del contagio e dei suoi effetti. Le parti sociali hanno fatto, nell’in-
dustria, un buon lavoro in tal senso consentendo alle aziende di riaprire in relativa 
sicurezza. E i risultati si vedono. Ma non si può continuare a massacrare inutilmente 
il terziario e i servizi. 
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Occupazione:  
smettiamo di farci del male!* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Mercoledì, al Senato, Mario Draghi illustrerà il programma del suo governo. 
Conosceremo così quale sarà il contenuto della priorità che ha esposto nella 
prima riunione della compagine: vaccinazioni, lavoro, economia, scuola e am-
biente. Forse saranno chiarite – sulla base di indicazioni concrete – le differenze tra 
il debito “buono” e quello “cattivo” e soprattutto quelle tra l’attuale esecutivo e il 
governo presieduto dall’altro Mario della storia recente: il professore che di cognome 
fa Monti. 
  
In queste settimane di passione quasi tutti i protagonisti di quest’operazione 
che ha portato ad un governo autorevole, sostenuto da una larga maggioranza 
parlamentare, si sono sforzati di sottolineare quanto fosse diverso il nuovo ese-
cutivo, a partire dal premier rispetto a quello insediato dal presidente Napoli-
tano poco meno di dieci anni or sono. C’è sempre qualcuno che crede di essere 
l’inventore dell’acqua calda e di presentare l’ovvio alla stregua di una riflessione pro-
fonda. Monti aveva il compito di ridurre la spesa e rimettere in uno squilibrio accet-
tabile i conti pubblici; la mission di Draghi – non è detto che sia più facile – è quella di 
impiegare bene ingenti risorse messe a disposizione dalla UE. Tutto ciò premesso, 
siamo sicuri che la profonda differenza del contesto in cui agire arrivi al punto di 
mutare anche gli indirizzi strategici delle due esperienze governative? La politica ha la 
memoria troppo corta per ricordarsi di quanto accadde quasi dieci anni or sono. Ep-
pure per diversi aspetti la lettera – inviata da Draghi e da Jean Claude Trichet il 5 
agosto del 2011 – che mandò a gambe all’aria un governo e tirò la volata a un governo 
tecnico presieduto da Mario Monti sembra scritta ieri, perché molte di quelle racco-
mandazioni perentorie sono ancora in attesa di adeguate soluzioni. Una sua rilettura 
ci consente di omettere quelle prescrizioni allora riferite alla riduzione dell’indebita-
mento e del debito e alla vigilanza sui titoli di Stato, essendo queste materie oggetto 
di quel “liberi tutti” che è divenuto – speriamo temporaneamente – il regime dell’Eu-
ropa al tempo del Covid-19. 
  
Osserviamo invece, a stralcio, le misure operative riguardanti questioni tuttora 
aperte perché accantonate o addirittura modificate in senso inverso. In quel 
testo veniva ribadita la strategia del rafforzamento della concorrenza, delle liberaliz-
zazioni e delle privatizzazioni, specie nella gestione e fornitura dei servizi. Anche le 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 febbraio 2021, n. 6. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/15-febbraio-2021-n-6/
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riforme fiscali avrebbero dovuto rendere più competitivo il sistema produttivo. Pur-
troppo, sotto la spinta della pandemia, è tornata a circolare, negli ultimi anni, una gran 
voglia di intervento dello Stato nell’economia, non già per sollecitare un’allocazione 
di risorse verso nuovi asset strategici, ma per garantire una gestione assistita ad aziende 
decotte, con rischio di trasformare la CDP non in un nuovo IRI, ma in una riedizione 
dell’EFIM (il lazzaretto delle aziende defunte, tenute in vita dai contribuenti). Agli 
obiettivi della maggiore competitività sarebbe stata necessaria, secondo la lettera, “una 
accurata revisione delle norme che regolano l’assunzione e il licenziamento dei dipen-
denti, stabilendo un sistema di assicurazione dalla disoccupazione e un insieme di po-
litiche attive per il mercato del lavoro che siano in grado di facilitare la riallocazione 
delle risorse verso le aziende e verso i settori più competitivi”. A tal proposito va 
riconosciuto che – dopo la legge n.92/2012 sulla riforma del mercato del lavoro – il 
pacchetto del jobs act con i suoi decreti legislativi ha implementato la materia, con 
l’introduzione del contratto a tutele crescenti e la riforma degli ammortizzatori sociali. 
E, a dire il vero, per ora nessun governo si è azzardato a modificare questo impianto, 
salvo la scivolata del decreto dignità sulle condizionalità dei contratti a termine (a mo-
difica del decreto Poletti del 2014) poi ricondotta ad un maggiore realismo (anche 
perché è in questa tipologia che si riscontra la caduta dell’occupazione). 
  
Anche se non sono state modificate le norme le riforme del mercato del lavoro 
introdotte negli ultimi anni sono state “sospese” attraverso il blocco dei licen-
ziamenti individuali e collettivi per motivi economici e le proroghe della cig 
da Covid-19, misure perfettamente allineate con l’idea che – passata la crisi sanitaria 
– tutto tornerà come prima e che, pertanto, per ora bastano i c.d. ristori sia dei redditi 
che dei fatturati perduti. In sostanza rimangono per aria quei provvedimenti chiamati 
a realizzare: “un sistema di assicurazione dalla disoccupazione e un insieme di politi-
che attive per il mercato del lavoro che siano in grado di facilitare la riallocazione delle 
risorse verso le aziende e verso i settori più competitivi”. Invece le politiche attive 
sono state imbastardite con il reddito di cittadinanza, determinando una situazione 
fallimentare riconosciuta tale anche dalle forze politiche che si erano intestate quella 
misura. Quanto al sistema pensionistico la lettera aveva individuato nel ridimensiona-
mento del pensionamento di anzianità una svolta rispetto alla principale anomalia 
dell’ordinamento. In questa direzione si era mossa la riforma Fornero nel 2011, ma 
nella XVIII legislatura l’introduzione di quota 100 e misure affini hanno rimesso il 
trattamento di anzianità al centro del sistema. Vi era poi, nella lettera, la segnalazione 
di alcune riforme tra cui quella fiscale e della sanità (ci siamo accorti nel 2020 quanto 
quest’ultima fosse urgente), mentre veniva raccomandato un radicale intervento 
sull’amministrazione pubblica sia nel suo ruolo di servizio all’economia, sia per i suoi 
costi e la sua inefficienza. A leggere con attenzione la lettera emergeva anche la stra-
tegia da seguire nel campo dei servizi: “attraverso privatizzazioni su larga scala”. 
  
Ultima notazione disattesa, che Draghi dovrà affrontare negli incontri con i 
sindacati che hanno rimesso al centro della loro iniziativa la contrattazione 
nazionale di categoria: “C’è anche l’esigenza di riformare ulteriormente il sistema 
di contrattazione salariale collettiva, permettendo accordi al livello d’impresa in modo 
da ritagliare i salari e le condizioni di lavoro alle esigenze specifiche delle aziende e 
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rendendo questi accordi più rilevanti rispetto ad altri livelli di negoziazione” Se su 
queste problematiche sarebbe utile – mutatis mutandis – una linea di recupero per 
ripristinare un percorso di continuità di un indirizzo corretto anche se difficile, chi 
scrive ritiene indispensabile una cesura nei confronti della gestione della crisi sanitaria. 
Lo richiede ciò che è accaduto in queste ultime ore: il rinvio della stagione del turismo 
invernale. Le aziende e le attività economiche interessate hanno già subito pesanti tagli 
del fatturato in seguito alle restrizioni nelle festività natalizie e di capodanno. Si sono 
attrezzate per ripartire oggi come era stato previsto, ma l’autorizzazione è stata revo-
cata all’ultimo momento in ragione di discutibili criteri di contenimento del contagio. 
In sostanza, attività economiche che sono in grado di lavorare e dare lavoro senza 
pretendere niente da nessuno potrebbero essere costrette a chiedere assistenza al go-
verno. Ovviamente, non si deve abbassare la guardia nella tutela della salute, ma oc-
corre cercare un migliore punto di equilibrio tra le diverse esigenze, perché le ragioni 
sanitarie non possono continuare ad essere l’unica variabile indipendente di questo 
difficile passaggio. Ecco perché accelerare il piano della vaccinazione è una assoluta 
priorità. Ma ormai ci siamo accorti che occorreranno tempi lunghi con risultati incerti, 
perché l’impegno produttivo ed organizzativo è comunque complesso e perché il vi-
rus evolve e va seguito e combattuto nelle sue varianti. Si riuscirà certamente a fare 
meglio, a predisporre vaccini per la prevenzione e una farmacologia adeguata alla cura 
(è questo ultimo l’obiettivo più importante per “convivere” con una malattia, verso la 
quale è possibile, nel medio periodo, solo un armistizio, non certamente una vittoria), 
ma è indispensabile adottare una strategia più flessibile e realistica nella lotta al conte-
nimento. I dati dell’economia reale continuano a mettere in evidenza una non domata 
vitalità che emerge in modo incoraggiante ed imprevisto ogniqualvolta si allentano i 
ceppi delle misure di contenimento. 
  
Fino a quando e per quanto tempo si potranno affrontare le grandi questioni 
(indicate da Draghi) del lavoro – e quindi dei giovani e delle donne – dell’eco-
nomia e della scuola, se queste sfide vengono affrontate con una palla di 
piombo al piede o un braccio legato dietro la schiena?  Vedremo presto le inten-
zioni del governo Draghi in merito a questi problemi, benché nel confronto con i 
sindacati, il presidente Draghi abbia dovuto prendere nota delle solite richieste: la 
proroga della Cig da Covid e il blocco dei licenziamenti. Ovviamente senza dimenti-
care le pensioni. L’ex presidente della BCE ha più volte ribadito che le risorse vanno 
investite per produrre sviluppo e non ibernate in attesa di una resurrezione. È venuto 
il momento di spezzare la catena perversa tra chiusure e ristori. È tempo perso lamen-
tarsi della disoccupazione prodotta per legge; sottolineare la caduta dei livelli di im-
piego dei giovani e delle donne quando è il “fuoco amico” a martoriare il settore dei 
servizi. 



1421 

 
 
 
 

I raggi X su quota 100  
e il reddito/pensione di cittadinanza* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
È stato osservato (non poteva essere altrimenti) che nel discorso sulla fiducia, alle 
Camere, Mario Draghi ha saltato a piè pari alcuni dei temi più delicati e divisivi all’in-
terno della colazione dei partiti che sostengono (volenti nolenti) il suo governo: temi, 
come quota 100, il reddito e la pensione di cittadinanza, che sono stati al centro del 
dibattito durante tutta la legislatura e che sono stati disarcionati dalla sella dell’atten-
zione soltanto dal virus malefico. Ci riferiamo a provvedimenti che opportunamente 
sono stati sottratti al rodeo del voto di fiducia, ma che sono di per è scritti – e per 
tanti motivi – nell’agenda del nuovo governo. Nelle stesse ore in cui Mario Draghi 
teneva a battesimo la sua “creatura” politica e vigilava sui suoi primi passi, il Centro 
Studi di “Itinerari previdenziali” presentava (vittima delle restrizioni antipandemiche 
e dello sviamento dell’attenzione dei media verso ciò che stava succedendo a Palazzo 
Chigi) l’VIII Rapporto sul sistema previdenziale italiano (2021), che, come è consue-
tudine, costituisce un monitoraggio accurato ed esaustivo dell’universo pensionistico, 
nel contesto delle sue correlazioni col fisco, l’occupazione e con gli altri settori del 
welfare. Non è facile poter disporre di un quadro di informazioni di una portata tanto 
ampia e onnicomprensiva, tale da consentire una visione già rielaborata ed organica e 
quindi di agevole comprensione. Gli argomenti da trattare sarebbero tanti e tutti di 
grande interesse, ma per gli obiettivi di questo articolo ci soffermiamo sugli effetti dei 
provvedimenti citati all’inizio che, a pensarci bene, rappresentano il “filo rosso” della 
continuità da parte di tre governi sostenuti da maggioranze differenti ognuna delle 
quali prometteva discontinuità rispetto a quelle precedenti. 
  
Pensioni e dintorni 
  
Il rapporto passa in rassegna le misure che, direttamente (le salvaguardie per gli eso-
dati, opzione donna) o indirettamente (il pacchetto Ape) dal 2012 al 2018, hanno “de-
potenziato” la riforma Fornero. In totale in 7 anni circa 340mila lavoratori hanno 
beneficiato di requisiti molto più bassi di quelli previsti dalla legge Fornero, per un 
costo di circa 30 miliardi (quasi il 25% dei risparmi previsti dalla riforma). In questo 
contesto è arrivata Quota 100 (62 anni di età anagrafica e 38 anni di contribuzione) 
che, nel solo 2019, assieme alla proroga di Opzione donna, APE sociale e precoci, ha 
prodotto ben 264.765 nuove pensioni con requisiti più favorevoli; da questo numero 
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sono escluse le 106,7mila cosiddette pensioni anticipate (poiché l’anticipo pensioni-
stico è di soli 2 mesi, considerando i 3 mesi di attesa – la finestra – dalla data di de-
correnza della pensione). Gli “scampati” alla legge Fornero in 8 anni sono stati 
604mila. Il Rapporto, come già altre indagini, fa notare il progressivo desencanto nei 
confronti di quota 100:” Dopo un inizio sostenuto con oltre tremila richieste al 
giorno, le domande di Quota 100 si sono progressivamente ridotte: le prime cen-
tomila domande sono state presentate nelle prime nove settimane, mentre per le suc-
cessive centomila ne sono passate trentadue. 
  
Per il 2019 sono state 150,77 mila le pensioni con Quota 100, con un importo medio 
mensile di 1.983 euro e un anticipo medio di 24 mesi. Seguono APE sociale con 
54,77mila domande ma con un anticipo di 3 anni e i precoci (41,28mila) con un anti-
cipo medio di 19 mesi. Il costo totale di tutte le anticipazioni si attesta intorno ai 5 
miliardi rispetto ai 3,968 miliardi previsti nel Decreto, imputabili oltre che a Quota 
100, a APE sociale, precoci e in parte a Opzione donna i cui gli effetti finanziari di 
costo sono solo dovuti ad anticipazioni di cassa che saranno ampiamente recuperate 
nei successivi 10 anni di erogazione; per le anticipate (la sterilizzazione degli adegua-
menti alla speranza di vita è stata fissata in 8 anni come per i precoci fino al 31 di-
cembre 2026), il costo, considerando le finestre trimestrali, è relativo a soli 2 mesi di 
anticipo rispetto al requisito Fornero fino al 2023, poi potrebbe aumentare se l’Istat 
registrerà un incremento dell’aspettativa di vita. 
  
Reddito di Cittadinanza (RdC) 
  
Il Rapporto ricorda i due obiettivi per cui fu istituito nel 2019 insieme a quota 100: 
aumentare l’occupazione e ridurre la povertà, la disuguaglianza e l’esclusione sociale. 
Quanto al primo obiettivo il risultato è stato più che insufficiente: hanno trovato un 
impiego solo 39.760 persone, di cui il 65,2% a tempo determinato, il 19,7% a tempo 
indeterminato, il 3,9% in apprendistato. E questo nonostante l’assunzione dei 2.980 
navigator, soggetti che avrebbero dovuto proporre ai richiedenti il RdC un posto di 
lavoro e che sono rimasti inattivi per il 2019 e gran parte del 2020, senza alcun prov-
vedimento governativo e senza controllo dell’Anpal (l’Agenzia Nazionale Politiche 
Attive del Lavoro) che li ha assunti. Va detto che un tale esito era previsto già in 
condizioni di normalità. È fin troppo ovvio che la pandemia con i suoi effetti ha ag-
gravato una situazione di per sé problematica. Quanto al secondo obiettivo i nuclei 
che a fine 2019 beneficiavano del RdC erano 1,04 milioni, pari a 2,5 milioni di 
individui, oltre a 44.233 nuclei che beneficiavano ancora del REI. L’importo medio 
mensile è risultato di 493 euro e la spesa totale vale 3,8 miliardi di euro contro i 5,894 
previsti dalla legge (oltre 7 miliardi per gli anni successivi). 
  
Pensione di cittadinanza (PdC) 
  
Da aprile 2019 a giugno 2020 le PdC in pagamento sono state 131.308, per un 
totale di 149.038 cittadini (in genere persone a carico), un importo medio di 240 euro 
mese e un costo complessivo di circa 500 milioni di euro. Si tratta – osserva il Rap-
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porto – di un provvedimento che potrebbe produrre effetti negativi sulle contribu-
zioni e sul lavoro regolare poiché falsa tutte le regole pensionistiche; si pensi a un 
artigiano che ha versato contributi per tutta la vita e prende 850 euro di pensione lorda 
e che, eccedendo la no tax area, è soggetta a imposizione fiscale riducendosi così a non 
più di 8.000 euro l’anno. 
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Disciplina del licenziamento individuale alla Consulta:  
si inizia dalla legge n. 92/2012 per arrivare al contratto a tutele 

crescenti e al Jobs Act?* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Le sentenze della Corte Costituzione non ammettono repliche, né revisioni o 
impugnazioni di sorta. Sono definitive come la morte. Possono però essere 
commentate, sia pure con il garbo dovuto ai giudici delle leggi. Va da sé che è 
corretto azzardare un commento, non solo per il dispositivo in sé, ma in presenza 
delle motivazioni che lo hanno determinato. Con questo approccio, prendiamo atto 
del comunicato con cui l’Ufficio stampa della Consulta ha reso noto, il 24 febbraio 
scorso, che la Corte costituzionale, riunita in camera di consiglio, aveva esaminato la 
questione di legittimità sollevata dal Tribunale di Ravenna sull’articolo 18 dello Statuto 
dei lavoratori, come modificato dalla cosiddetta legge Fornero (n. 92 del 2012), là 
dove prevede la facoltà e non il dovere del giudice di reintegrare il lavoratore arbi-
trariamente licenziato in mancanza di giustificato motivo oggettivo.  La questione è 
stata dichiarata fondata con riferimento all’articolo 3 della Costituzione. La Corte ha 
ritenuto che fosse irragionevole – in caso di insussistenza del fatto – la disparità di 
trattamento tra il licenziamento economico e quello per giusta causa: in quest’ultima 
ipotesi è previsto –spiega il comunicato – l’obbligo della reintegra mentre nell’altra è 
lasciata alla discrezionalità del giudice la scelta tra la stessa reintegra e la correspon-
sione di un’indennità. Ci fermiamo qui, in attesa delle motivazioni che perverranno 
nelle prossime settimane. 
  
È bastato, tuttavia, nominare l’articolo 18 dello Statuto e la reintegra nel posto 
di lavoro, perché ‹mettessero mano alla pistola› tutti quelli che non hanno mai 
disarmato nei confronti del jobs act e segnatamente del d.lgs. n.23/2015 (che 
ha introdotto il contratto a tempo indeterminato a tutele crescenti). Pur essen-
dosi resi conto che – magari non subito – che si trattava di una norma della legge n. 
92/2012 (la riforma del mercato del lavoro a firma Elsa Fornero) hanno accolto il 
giudizio della Corte come l’annuncio di una prossima rimozione di quello che loro 
considerano il più grave vulnus ai diritti dei lavoratori inferto dall’associazione crimi-
nosa che ha concepito ed imposto il jobs act. In verità, l’articolo 18 – come novellato 
dalla legge del 2012 – ha un ambito di applicazione molto più ampio di quello del 
d.lgs. n. 23/2015, essendo la prima la norma che regola il licenziamento individuale 
per tutti coloro che a far data dal 7 marzo 2015 sono stati assunti con il contratto di 
nuovo conio (peraltro non ritenuto applicabile nel pubblico impiego). 
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A dire la verità la disciplina del recesso che scaturisce dalla riforma Fornero è 
particolarmente complicata ed è arduo reperire un filo conduttore per tenere a 
mente le diverse fattispecie. Ad avviso di chi scrive è sembrato più lineare il metodo 
a suo tempo individuato dai giuristi che, come Luisa Galantino, hanno ordinato le 
casistiche attraverso il regime delle sanzioni. Scrive infatti la giuslavorista modenese, 
ora scomparsa, nel suo “Diritto del lavoro”, Giappichelli, Torino, aggiornato a otto-
bre 2015: “L’art. 1, comma 42 della legge n. 92 del 2012 apporta significative novità 
al testo dell’art. 18 St. lav., che prevedeva l’identica conseguenza della reintegrazione 
per tutti i tipi di illegittimità del licenziamento, nullità, inefficacia, annullabilità. Tale 
regime viene modificato a favore di un sistema sanzionatorio più modulato ed artico-
lato, che prescinde dalle dimensioni occupazionali ed è invece ancorato alle ragioni 
effettive del licenziamento. I regimi sanzionatori – proseguiva Galantino – diventano 
quattro e sono così distinti: reintegrazione con risarcimento pieno; reintegrazione con 
risarcimento limitato a dodici mensilità; risarcimento compreso fra le dodici e le ven-
tiquattro mensilità; risarcimento compreso fra le sei e le dodici mensilità. Il regime di 
reintegrazione con risarcimento pieno viene proposto nei confronti dei licenziamenti: 
discriminatori ai sensi dell’art. 3 della legge n.108 del 1990; intimato in costanza di 
matrimonio ai sensi dell’art. 35 del d.lgs. 198 del 2006; in violazione del divieto di 
licenziamento di cui all’art. 54,commi 1, 6, 7, 9 del d.lgs. n. 151 del 2001; riconducibile 
ad altri casi di nullità di legge; determinato da motivo illecito determinante ai sensi 
dell’art.1345 c.c.; inefficace perché intimato in forma orale (art. 18, comma 1). Tale 
regime di c.d. tutela reale si applica indipendentemente dal motivo formalmente ad-
dotto e dal numero dei dipendenti del datore di lavoro ed altresì nei confronti dei 
dirigenti. Il rapporto, quindi, continua ininterrottamente, anche se l’attività lavorativa 
non è stata di fatto eseguita. Nel regime di tutela obbligatoria il licenziamento – pur 
ingiustificato – risolve comunque il rapporto. Al lavoratore – a parte le indennità ri-
sarcitorie – non spetta nulla per il periodo compreso tra il licenziamento e la sentenza, 
anche se a lui favorevole. Ciò è confermato anche dal sostantivo “riassunzione” uti-
lizzato in questo caso: non lo si confonda con la ben diversa figura della “reintegra-
zione”. La prima è una ri-assunzione, cioè una nuova assunzione, la instaurazione di 
un nuovo e diverso rapporto del tutto autonomo rispetto al precedente; la seconda è 
invece il semplice ripristino di un rapporto interrotto solo di fatto ma non di diritto 
(tanto è vero che permangono l’obbligazione retributiva e quella contributiva). 
  
Come è noto la reintegra o meno è stata ed è la questione cruciale del dibattito 
sulla disciplina del licenziamento individuale. Non c’è da meravigliarsi  che la 
dottrina non sia riuscita a spiegare in modo univoco quanto disposto in materia di  
licenziamento per giustificato motivo oggettivo dalle legge n.92 del 2012: se l’atto è dipendente 
da scelte datoriali, il legislatore dispone che la reintegrazione da un lato si applichi solo 
per “manifesta insussistenza” del fatto posto a base del licenziamento – espressione 
che ricalca parzialmente quella della “insussistenza” del fatto posto a base del licen-
ziamento disciplinare – dall’altro si ponga come scelta almeno apparentemente discre-
zionale del giudice, il quale “può” e non “deve” applicare la tutela reale (comma 7 
dell’art. 18). Quest’ultimo disposto della norma ha sollevato secondo alcuni dubbi di 
costituzionalità, dato che non sono fissati espressamente i criteri in base ai quali il 
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giudice decide di applicare o non applicare il regime reintegratorio. Secondo altri, in-
vece, la norma intende attribuire al giudice la facoltà di valutare in concreto se la man-
cata fondatezza delle ragioni addotte costituisca indizio di un motivo illecito di licen-
ziamento. I giudici delle leggi hanno reciso il nodo, ritenendo che sia irragionevole – 
in caso di insussistenza del fatto – la disparità di trattamento tra il licenziamento eco-
nomico e quello per giusta causa. 
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Il lavoro nella gig economy  
non è materia del diritto penale* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Commentando in un editoriale telegrafico sul suo sito, il singolare comunicato stampa 
in cui la Procura di Milano dissertava a proposito della natura giuridica del rapporto 
di lavoro dei rider, Pietro Ichino osservava giustamente che: “Il platform work pone 
una questione molto complessa di adattamento del diritto del lavoro all’evoluzione 
tecnologica, che non può essere risolta con il puro e semplice assoggettamento della 
nuova realtà alla disciplina del rapporto di lavoro subordinato del secolo scorso: que-
sto assoggettamento, se operato in modo meccanico, mette fuori-legge (per questo se 
ne occupa una Procura? N.d.R.) un intero modello di organizzazione del lavoro reso 
possibile dalle nuove tecnologie, che invece richiede disciplina adatta alle sue caratte-
ristiche”. 
  
In quegli stessi giorni il quotidiano on line Il Diario del lavoro organizzava la 
presentazione di un Rapporto dell’OIL (I sindacati in transizione, a cura di 
Jelle Visser dell’Università di Amsterdam) che affronta, con una visione plane-
taria, il ruolo e l’azione dei sindacati in relazione ai principali aspetti delle tra-
sformazioni dell’economia e del lavoro. Tra questi temi non poteva mancare la 
questione del lavoro nella Gig economy. Nonostante le sue dimensioni ancora mode-
ste – osserva il Rapporto – l’economia delle piattaforme è cresciuta in modo espo-
nenziale in molti paesi e solleva una serie di questioni relative al diritto al lavoro e alla 
protezione sociale, all’organizzazione sindacale e alla contrattazione collettiva, tanto 
da guadagnare un posto centrale nelle recenti attività dell’OIL. 
  
Alcuni studi del 2016 hanno stimato che, negli Stati Uniti, la quota dei lavora-
tori impiegati attraverso le piattaforme digitali come Uber o TaskRabbit è pari 
allo 0,5 per cento, includendo nell’analisi tanto i lavori principali quanto quelli 
secondari.  Secondo altre stime compiute, nel 2018, in 14 paesi europei, il 2 per cento 
medio della popolazione in età lavorativa è occupata parzialmente o totalmente online 
nella cosiddetta gig economy. Nella maggior parte dei casi, i lavori svolti nel settore 
delle piattaforme non costituiscono l’occupazione principale dei lavoratori. Tuttavia, 
secondo l’OIL, l’aspetto probabilmente più rilevante è il tasso di crescita del settore. 
È stato stimato che lo 0,6 per cento della popolazione statunitense in età lavorativa 
era impiegata in 30 piattaforme digitali nel 2015, ma che il numero di lavoratori che 
percepiscono un reddito da queste piattaforme è raddoppiato ogni mese dall’autunno 
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di quello stesso anno. Uber, la più grande piattaforma di lavoro a chiamata (lavoro on 
demand), è cresciuta a un ritmo rapidissimo. Dopo essere stata lanciata nel 2010, il 
numero degli autisti partner di Uber è quasi raddoppiato ogni sei mesi tra la metà del 
2012 e la fine del 2015. Questo tipo di lavoro – secondo il Rapporto – è destinato ad 
aumentare, sia che si tratti della principale fonte di reddito che di un secondo lavoro, 
soprattutto tra i giovani. Il settore, infatti, ha ancora moltissime opportunità di cre-
scita. Uber, ad esempio, si sta espandendo nel settore delle consegne di pasti a domi-
cilio (food delivery) con Uber Eats, in concorrenza con Deliveroo e Easy-Eat. 
  
Le principali aziende di questo settore si stanno sviluppando in Cina, ed è fa-
cile immaginare – secondo l’OIL – un futuro in cui cucinare cesserà di far parte 
della nostra quotidianità, mentre questi servizi saranno forniti da grandi im-
prese, che prenderanno ordini via internet consegnandoli a domicilio. La dif-
fusione degli intermediari digitali, ossia le piattaforme come Uber, Deliveroo, Ta-
skRabbit, ClickWork o Fiverr, sta trasformando radicalmente i rapporti di lavoro. Al-
cune aziende sono specializzate in attività che possono essere svolte da remoto da 
qualsiasi parte del mondo (ad esempio, editing o progettazione grafica); altre si rivol-
gono ad aree specifiche o richiedono la presenza fisica del lavoratore (food delivery, 
servizi di pulizia e di taxi o fotografia). Queste forme di lavoro – prosegue il Rapporto 
– consentono ai lavoratori di agire in modo relativamente autonomo al di fuori delle 
strutture tradizionali stabilite dal diritto del lavoro e senza una chiara definizione 
dell’orario di lavoro, dei salari minimi o degli obblighi. 
  
Dall’altra parte, i datori di lavoro non devono investire nei luoghi di lavoro né 
fornire strumenti, mentre, nelle reti on line, le prestazioni possono essere fa-
cilmente tracciabili e il lavoratore può essere sottoposto a supervisione digi-
tale. La tappa successiva dello sviluppo del mercato lavoro digitale a livello mondiale 
potrebbe essere la nascita di piattaforme specializzate in lavori che possono essere 
svolti a distanza, suddivisi in una serie di compiti o incarichi. Questa nuova fase – è 
intrigante il paragone contenuto nel Rapporto – può essere considerata una nuova 
forma di globalizzazione nella sua massima espressione. In un ambiente di crowdsour-
cing online, in cui un lavoro può essere affidato in outsourcing a qualsiasi lavoratore po-
tenzialmente connesso da ogni parte del mondo, è possibile andare incontro a conflitti 
tra le diverse legislazioni nazionali sul lavoro oppure è frequente che i lavoratori abi-
tuati a ricevere salari elevati si ritrovino a competere direttamente con quelli abituati 
a lavorare in condizioni non dignitose. 
  
I potenziali effetti destabilizzatori delle piattaforme sui mercati del lavoro sono 
notevoli e superano la loro importanza in quanto fonte di occupazione. Si è 
tentato in varie occasioni di regolamentare il lavoro delle piattaforme attraverso i sin-
dacati, le cooperative, i comitati aziendali e le opportunità offerte dal web, ma siamo 
solo all’inizio e c’è ancora molto da fare. I sostenitori del lavoro delle piattaforme 
affermano che esso genera vantaggi economici per i gruppi socialmente emarginati, 
tra cui i disoccupati, i rifugiati o chi si trova isolato geograficamente. Tuttavia, lavorare 
nella gig economy come principale fonte di reddito – sottolinea l’OIL – non garantisce 
ai lavoratori un salario dignitoso, ferie e congedi retribuiti, il versamento dei contributi 
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pensionistici, l’accesso ad assicurazioni o a regimi sanitari, la regolamentazione 
dell’orario di lavoro e la sicurezza del reddito. 
  
La maggior parte delle piattaforme inquadra, infatti, i prestatori come lavora-
tori autonomi, ai quali, in molte giurisdizioni, non viene riconosciuto il diritto 
di costituire e aderire ad organizzazioni sindacali e di partecipare alla contrat-
tazione collettiva. Anche laddove tali diritti sono riconosciuti, spesso è difficile ap-
plicarli a causa della prevalenza di forme di lavoro atipiche. Pertanto, i lavoratori delle 
piattaforme devono affrontare diverse sfide nel tentativo di far sentire la propria voce, 
organizzare una rappresentanza collettiva e stabilire regole del lavoro permanenti e 
applicabili. Ecco perché – come scrive Ichino nell’editoriale citato – la strada migliore 
(….) è quella della contrattazione collettiva: per questo credo che almeno Cisl e Uil, 
se la Cgil non è disposta a entrare in questo ordine di idee, dovrebbero chiedere di 
riaprire con Assodelivery il discorso sul contratto collettivo nazionale, con l’intendi-
mento di perfezionarlo. Basterebbe introdurvi una ragionevole disciplina della malat-
tia e del recesso. Per non soffocare sul nascere questa pianta che, se ben coltivata – 
conclude Ichino – può dare frutti molto buoni, contribuendo al superamento di stroz-
zature e chiusure del mercato del lavoro caratteristiche del sistema tradizionale. Du-
bito che possa, invece, risolvere correttamente il problema un intervento legislativo 
del tipo del decreto Di Maio 2019. Ma sono certo – questo è il tocco finale del giusla-
vorista – che non può risolverlo un giudice penale’’. Ci permettiamo di aggiungere: 
tanto meno una Procura. 
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Marco Biagi, Federico Mancini  
e la Johns Hopkins University* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
In prossimità del XIX anniversario dell’assassinio di Marco Biagi ho iniziato a ri-
leggere il volume dei suoi “Scritti Scelti – Marco Biagi- Un giurista progettuale” 
edito da Giuffrè nel 2003, a cura di Luigi Montuschi (il Maestro), Tiziano Treu 
(l’amico) e Michele Tiraboschi (l’allievo e testimone). Come scrivono i curatori nella 
Presentazione gli scritti pubblicati nella raccolta “rappresentano bene la produzione 
scientifica e progettuale di Marco Biagi. Si concentrano sui lavori più recenti, quelli in 
cui Marco ha tratto i frutti delle riflessioni accumulate nel periodo formativo della sua 
vita accademica nell’ambito della scuola bolognese di Federico Mancini”. Con una 
premessa siffatta l’attenzione – anche per fatti personali – si è concentrata subito sulla 
commemorazione (a Marco non piaceva questa parola; preferì definire il suo discorso 
“un’occasione per riflettere”) di Federico Mancini alla Johns Hopkins University di 
Bologna. In quel centro di studi e cultura – dove solo la metà degli studenti, ricorda 
Biagi, erano americani mentre gli altri provenivano dalla più disparate parti del mondo 
– dopo più di mezzo secolo è entrato a far parte della vita quotidiana della città e che 
è divenuto uno dei tanti “pezzi pregiati” bolognesi, Marco (ottimo conoscitore dell’in-
glese) era subentrato nella cattedra che Mancini aveva tenuto per vent’anni prima di 
assumere altri incarichi di rilievo istituzionale. 
  
Il discorso di Biagi fu pubblicato dal Bollettino dell’Università nel corso del 
2001 (Mancini era morto nel 1999); la commemorazione si era svolta quindi in 
occasione di un anniversario e si è trattato certamente di uno degli ultimi in-
terventi di Marco, certo uno dei più impegnati e sentiti. Nel saggio è vivo non 
solo il ricordo, ma si avverte un affetto profondo per il Maestro e la gratitudine per 
un insegnamento che ha arricchito l’intera vita dell’Allievo, poi divenuto amico in 
grado di condividere le proprie esperienze con quelle di Mancini. C’è un passaggio nel 
testo che è molto significativo, quando Biagi si domanda se Mancini “precursore delle 
attuali tendenze giuslavoristiche” si fosse trovato a disagio in un’epoca di new economy. 
In questo interrogativo si scorge il travaglio umano prima ancora che scientifico di un 
giurista di frontiera come Marco, proteso a “regolare” quei rapporti che scaturivano 
dalle trasformazioni del mercato del lavoro e che erano considerate “illegittime” o 
“spurie” dalla dottrina tradizionale e dai sindacati. Biagi era criticato per questi suoi 
interessi e sentiva il bisogno di parlarne con il Maestro che – diversamente da lui – 
aveva dedicato (si pensi ai lavori sul recesso) un grande impegno nell’approfondire, 
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sul piano teorico, gli aspetti cruciali del rapporto di lavoro quali i termini della sua 
risoluzione, trovandosi poi spiazzato da quelle “tre parole” del legislatore che man-
dano al macero intere biblioteche (la legge n.604/1966 e soprattutto l’articolo 18 dello 
Statuto dei lavoratori. Così Marco racconta: “Ne parlammo poco tempo prima della 
sua scomparsa in occasione dell’ultima telefonata che ebbi con lui. Gli raccontavo – 
prosegue –di quanto stessi facendo a Bruxelles dove mi interessavo del capitolo 
sull’occupazione del Trattato di Amsterdam”. Ecco che cosa intendeva comunicare 
l’Allievo nella sua piena maturità al Maestro, forse per spiegarsi e fornire la sua ver-
sione dei fatti, diversa da quella dei suoi colleghi della Scuola, con alcuni dei quali si 
sarebbe trovato di lì a poco al centro di una dura polemica: “Dicevo a Federico che 
insistere in una logica di standardizzazione esasperata delle tutele può rendere il feno-
meno della delocalizzazione ingovernabile, con tanti saluti al nostro diritto del lavoro. 
Gli esponevo la tecnica del “coordinamento aperto” che in fondo era una moderna 
applicazione del benchmarking assunto come momento vincolante e non solo di con-
fronto”. 
  
Chi come il sottoscritto ha compiuto un’esperienza di coordinamento aperto 
su altre materie rispetto a quelle di cui si occupava Biagi, potrebbe trovare 
eccessivamente ottimistiche le valutazioni di Marco. Ma per Marco avere un 
punto di osservazione sulle “buone pratiche” degli altri Paesi costituiva un contributo 
fondamentale per modernizzare un diritto del lavoro ostinatamente difeso per pigrizia 
ideologica: “Sentii Federico – ricorda Marco – sinceramente incuriosito, palpitante 
con il cuore del tifoso del Bologna (una passione condivisa dallo stesso Biagi) per una 
nuova frontiera della nostra materia che non si trovava a vivere da protagonista. Ci 
demmo appuntamento per una chiacchierata troppo a lungo rinviata. Il destino mi ha 
impedito di raccogliere il suo consiglio anche in quella occasione”. Quando presentava 
al Maestro questo rendiconto di una vita di studio e di impegno civile, Marco non 
presagiva che poco anni dopo la morte lo avrebbe atteso di sera tarda davanti a casa. 
Eppure il conto alla rovescia era già scattato dal 2 febbraio del 2000 quando era stata 
siglata l’intesa definitiva di “Milano Lavoro”, un Patto promosso dal Comune di Mi-
lano con obiettivi di inclusione, attraverso occasioni di impiego, di persone ai margini 
non solo del mercato del lavoro, ma della società. Il contributo di Marco Biagi era 
stato fondamentale; ma quell’iniziativa che guardava lontano e che sarebbe divenuta 
un’esperienza da imitare in tante altre circostanze, attirò sul nostro amico la “maledi-
zione di Montezuma” che l’avrebbe strappato di lì a poco ai suoi cari, agli amici, agli 
studenti, al Paese. Anche nel suo caso non è stato possibile prendere appuntamento 
per quella chiacchierata che non siamo più riusciti a fare. Ma ad impedircelo non è 
stato il destino. 
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I liberi professionisti:  
declinare crescendo* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
L’Adepp – l’associazione della Casse di previdenza c.d. privatizzata, che erogano i 
trattamenti di previdenza obbligatoria ai liberi professionisti (iscritti a un Ordine o a 
un Collegio) – è un osservatorio interessante non solo per quanto riguarda le pensioni 
e le altre prestazioni, ma pure per seguire le dinamiche occupazionali e reddituali del 
settore, in rapporto alle altre ripartizioni del mondo del lavoro. È di recente pubbli-
cazione il X Rapporto dell’Adepp (2020) che costituisce un valido riferimento per 
un’interpretazione corretta di questa realtà; partendo dal confronto del numero degli 
iscritti alle Casse nel contesto del mercato del lavoro in Italia. In particolare, conside-
rando che il numero di lavoratori in Italia nel periodo 2007-2019 per posizione pro-
fessionale, ha subito le seguenti variazioni. 
  
Lavoratori per posizione professionale: valori assoluti in migliaia (Fonte 
ISTAT). 
2007. Lavoratori indipendenti: 5.981; di cui liberi professionisti: 1.125; dipendenti: 
16.913; totale: 22894 
2019. Lavoratori indipendenti: 5.312; di cui liberi professionisti: 1.436; dipendenti: 
18.048: totale: 23360 
  
Dai dati ISTAT, vediamo che i lavoratori indipendenti sono andati diminuendo col 
trascorrere degli anni, mentre sono aumentati i liberi professionisti (di questi circa 1 
milione è iscritto alle Casse, la restante parte versa contributi alla Gestione Separata 
dell’INPS). Questo trend è autorevolmente ribadito da Paolo Feltrin e Andrea Buratti 
nel capitolo dedicato al settore nel XX Rapporto del Cnel: “fino a metà degli anni 
novanta la crescita del lavoro autonomo professionale era trascinata da quello che 
oggi potremmo chiamare il «lavoro autonomo tradizionale», composto da figure come 
gli artigiani, i commercianti, i coltivatori diretti, e così via. Da un certo momento in 
poi, grossomodo a cavallo degli anni duemila, non è più stato così. Dopo un periodo 
di andamenti incerti, la svolta può essere fissata nella crisi economica del 2008-2011. 
Da quella data gli avvenimenti prendono una piega imprevista ma incontrovertibile; 
inoltre queste dinamiche non riguardano solo l’Italia ma si ritrovano, pur con diversa 
intensità, in tutti i paesi europei (Osservatorio delle libere professioni, 2020). Per la 
prima volta, se si prende a riferimento il periodo 2009-19 e la rilevazione continua 
dell’ISTAT sulle forze di lavoro, si assiste ad una costante e progressiva erosione dei 
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lavoratori autonomi strettamente intesi (-13,8%) e degli altri lavoratori autonomi (-
31,0%), solo in parte compensata da una crescita impetuosa delle libere professioni, 
ordinistiche e non (+25,0%), visto che alla fine il saldo complessivo dell’intero lavoro 
indipendente è di -436.072 unità (-7,6%), passando dalle circa 5.748.000 unità del 2009 
alle circa 5.312.000 unità del 2019”. 
  
La stessa linea di tendenza si riscontra – conferma l’Adepp – considerando l’incidenza 
percentuale sul totale delle tre tipologie di lavoratori analizzate. Risulta evidente come 
il peso percentuale dei liberi professionisti sia aumentato, passando, nell’ambito del 
lavoro indipendente, dai circa 5 punti percentuali del 2007 ai 6 punti percentuali del 
2019. Sorte completamente opposta ha interessato i lavoratori indipendenti che hanno 
visto diminuire il loro peso nel periodo considerato. 
  
Lavoratori per categoria professionale: % sul totale (Fonte ISTAT). 
2007. Lavoratori indipendenti: 26,1%; di cui liberi professionisti: 4,9%; dipendenti: 
73,9% 
2019. Lavoratori indipendenti; 22,7%; di cui liberi professionisti: 6,1%; dipendenti: 
77,3% 
  
C’è da presumere che il dato relativo ai liberi professionisti sia l’espressione di un 
fenomeno “del nostro tempo” ovvero che l’incremento derivi dalla difficoltà di tro-
vare occupazione stabile e che molti giovani laureati siano indotti ad intraprendere la 
libera professione, magari presso lo studio di altri liberi professionisti. Il fatto che il 
numero dei giovani iscritti non aumenta potrebbe dipendere da un effetto demogra-
fico ovvero dal restare in quella condizione, per un tempo più lungo e quindi con una 
età più elevata. Vi sono, infatti, alcuni indici che sembrerebbero confermare questa 
tesi.  Nel 2020 – è scritto nel Rapporto – la pandemia globale ha influenzato enorme-
mente anche il mondo delle libere professioni causandone una crisi senza precedenti. 
Per far fronte alla diminuzione dei redditi, il governo ha previsto, per ogni mese di 
completo lockdown (marzo, aprile e maggio), un bonus, denominato reddito di ultima 
istanza (RUI), di 600 euro per marzo ed aprile e 1000 per maggio da erogarsi ai liberi 
professionisti che ne facessero richiesta e ne avessero diritto. Il numero di liberi pro-
fessionisti che ha fatto richiesta del RUI per almeno uno dei tre mesi è stato di 
513.882, di questi 242.569 sono donne. Confrontando questo dato con il numero di 
liberi professionisti si ottiene che il RUI è stato richiesto dal 47% dei liberi professio-
nisti con percentuali leggermente diverse tra uomini e donne (49% delle donne e 46% 
degli uomini). La maggior parte delle richieste è pervenuta da liberi professionisti nella 
fascia 30-50 anni.  Nella fascia tra i 30 ed i 40 anni, sono pervenute domande dal 75% 
dei liberi professionisti uomini mentre tra le donne “solo” il 53% ha deciso di fare 
domanda. Per le restanti fasce d’età non si notano differenze tra uomini e donne e la 
percentuale scende linearmente con l’età.  L’altro elemento da considerare riguarda il 
trend del reddito medio dei liberi professionisti che è stato influenzato dalle più gene-
rali performance dell’economia (tanto più lo sarà stato nell’anno della pandemia). La 
decrescita, iniziata nel 2010, ha pesantemente inciso sul sistema professionale italiano. 
Basti pensare a come tale diminuzione abbia fatto decrescere il reddito medio, tra il 
2010 e il 2016, di circa il 12%. Interessante notare che la variazione è tornata positiva 
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nel 2017 e nel 2018 portando a crescere, per entrambi gli anni, il reddito del 3%. Ma 
il trend di incremento non ha trovato conferma negli anni successivi. Il fatto è che la 
decrescita del reddito medio più che essere ripartita sul complesso dei liberi profes-
sionisti si concentra piuttosto sulle fasce di età più giovani. 
  

Fino a 30 anni (30-40] (40-50) (50-60) (60-70) oltre 70 

Donne € 11.698 € 17.363 € 25.951 € 34.177 € 35.335 € 24.079 € 

Uomini € 14.039 € 27.165 € 43.237 € 57.289 € 52.140 € 33.728 € 

Totale € 12.846 € 22.040 € 35.494 € 49.823 € 48.677 € 32.769 € 

 
Fonte: Adepp 
  
Come si nota nella tabella l’età è una discriminante più importante dello stesso gender 
gap, Nonostante che il reddito medio delle libere professioniste sia di circa 24.230 
euro, il 50% di queste ha un reddito inferiore ai 12.500 euro. Fenomeno simile, ma 
con importi diversi, accade per gli uomini: il reddito medio è all’incirca 43.846 euro 
mentre il 50% degli uomini ha un reddito inferiore ai 22.000 euro. Il fenomeno è 
ascrivibile agli elevati redditi, dichiarati da una minoranza di professionisti, che fanno 
salire il valore medio. Basti pensare che, solo il 25% delle donne e il 29% degli uomini 
hanno un reddito superiore al reddito medio. Molto ampio il divario territoriale, per 
uomini e donne, a scapito dei professionisti residenti al Sud. 



1435 

 
 
 
 

27 marzo 1985:  
la campana suona per Ezio Tarantelli* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Nel saggio pubblicato postumo “Futuro prossimo” (Castelvecchi 2019) Pierre 
Carniti racconta così l’assassinio di Ezio Tarantelli: “La mattina del 27 marzo 
1985 si consuma una inimmaginabile straziante tragedia. Alcuni superstiti di 
quel gruppo di insensati omicidi che sono le Brigate Rosse assassinano Ezio 
Tarantelli, mentre sta uscendo dall’Università La Sapienza, dove ha tenuto le-
zione ai suoi studenti. Individui stupidi e criminali uccidono Tarantelli pensando di 
uccidere – prosegue Carniti – anche le idee che ha sviluppato e sostenuto con straor-
dinario impegno e determinazione per contribuire alla difesa dei lavoratori”. Da quella 
mattina di marzo sono trascorsi 36 anni: un tempo lontanissimo per gli studenti di 
oggi che, sia pure con le difficoltà dell’insegnamento a distanza, stanno preparando 
l’esame o la tesi in diritto del lavoro. 
  
Tarantelli era un mio coetaneo. La sua storia è stata in parte anche la mia e mi 
viene spontaneo riferirmi a quella vicenda come se fosse un fatto noto, un 
evento che ha inciso sulla vita delle persone come sulla mia. Poi mi accorgo 
che non può essere così, per banali ragioni di età e di esperienze. Allora sorge 
il dovere della testimonianza per provare a trasmettere i sentimenti di “uno che c’era” 
e che ha portato con è il senso tragico di quella giornata (e non solo di quella). Chi era 
Ezio Tarantelli? Mi avvalgo del profilo che ha tracciato Nicola Acocella, un suo col-
lega professore emerito di Economia, nell’anniversario dell’assassinio: “Nacque a 
Roma, nel 1941 in una famiglia che si trovò ad un certo punto in cattive condizioni 
economiche. Per arrotondare le entrate della famiglia, fece vari lavoretti e poi, ai tempi 
del liceo, la guida turistica. Si laureò nel 1965 presso la Facoltà di Economia e Com-
mercio della Sapienza, con una tesi in Geografia economica (e Federico Caffè come 
correlatore). Entrò poi come dipendente in Banca d’Italia, e si aggiudicò una borsa di 
studio Stringher, che utilizzò soprattutto negli USA, dove al MIT studiò con Robert 
Solow e Franco Modigliani, con il quale ultimo scrisse vari saggi. Negli USA, conobbe 
nel gennaio 1967 la futura moglie, Carole Beebe, psicanalista, di un anno più giovane, 
che sposò nel 1970. Dall’unione nacque Luca nel 1972”. Anche ad Ezio toccò (come 
al socialista Marco Biagi) il destino di essere straniero in patria. Benchè fosse votasse 
per il Pci (la sua vedova fu eletta alla Camera nelle liste di quel partito) le sue idee sulla 
lotta all’inflazione (il flagello di quegli anni) trovarono ascolto nella Cisl e convinsero 
un grande leader come Pierre Carniti (chi scrive ha avuto l’onore di lavorare con lui 
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nella segreteria nazionale della gloriosa FLM insieme a Bruno Trentin e a Giorgio 
Benvenuto) ad intraprendere quella battaglia apparentemente impopolare, ma, alla 
fine rivelatasi giusta e vincente. Per Carniti in quegli anni vi furono due incontri fon-
damentali: con Bettino Craxi, allora presidente del Consiglio; con Ezio Tarantelli, 
l’economista che seppe suggerirgli la chiave di volta per affrontare una dinamica del 
costo della vita divenuta inarrestabile (e prossima a trascinare nel declino l’economia), 
individuando nella disponibilità ad un intervento sulla scala mobile la carta che il sin-
dacato – soggetto politico – doveva giocare rapidamente, senza pentimenti né remore. 
  
Per quanto Tarantelli si sbracciasse a spiegare che un decremento dell’infla-
zione avrebbe di per sé migliorato il potere d’acquisto delle retribuzioni, tanto 
che i lavoratori non avrebbero avuto nulla da perdere (tranne che le proprie 
catene), le sue teorie furono accolte come la negazione di un dogma, come un 
attacco gratuito ad un caposaldo della condizione operaia, ad una verità rive-
lata. Tanto più che all’economista non passava neppure per la testa di abolire la c.d. 
scala mobile, ma solo di predeterminarne i punti in una prospettiva antinflazionistica. 
Per la verità l’istituto della rivalutazione automatica delle retribuzioni sulla base del 
costo della vita fu abolito nel 1992 e, quando, l’anno dopo fu negoziato il famoso 
Protocollo Ciampi sulla struttura della contrattazione a nessuno venne in mente di 
negoziare un altro automatismo. La funzione di recupero del costo della vita fu affi-
data alla contrattazione nazionale, con grande soddisfazione anche di coloro che ave-
vano difeso la “scala mobile” sino alla fine a livello sindacale, politico e referendario. 
Tarantelli, però, pagò con la vita la sua apertura al nuovo, il suo coraggio per le scelte 
difficili ma giuste. Fu il piombo delle Brigate rosse a colpirlo a morte. Ma in quegli 
anni aveva raccolto l’odio profondo di quanti, anche senza premere il grilletto, non 
vogliono sentirsi dire che è necessario cambiare e sono sempre pronti ad incolpare gli 
altri – anche come singole persone – di ciò che non sanno comprendere ed accettare. 
  
Leggendo le pagine che Pierre dedica a Tarantelli nel suo saggio, mi ha parti-
colarmente impressionato ciò che riferisce di una conferenza svolta dall’eco-
nomista alla Banca Toscana sul tema “Costo del lavoro, mobilità e inflazione”. 
Verso la conclusione dell’intervento Ezio citò una frase di John M. Keynes: “spesso 
la politica economica è guidata dalle idee degli economisti defunti”. Come se avesse 
la sensazione di quello che gli sarebbe capitato poche settimane dopo. Ma volle scac-
ciare subito quel pensiero peregrino aggiungendo: “Per quel che mi riguarda, natural-
mente, spero che le mie idee trovino applicazione prima dei miei funerali”. “Pur-
troppo” – aggiunge Carniti – “la sua speranza si realizzerà solo in parte”. Troviamo 
in queste parole – dette magari con tono scherzoso – quell’imperativo etico che ca-
ratterizzò anni dopo il sacrificio di Marco Biagi. In una lettera resa nota dopo la sua 
morte il professore bolognese, assassinato il 19 marzo del 2002, intendeva garantire i 
suoi interlocutori ministeriali che le minacce ricevute non l’avrebbero distolto dal suo 
impegno. Io non conoscevo Tarantelli. Mi capitò di incontrarlo solo una volta in oc-
casione di un seminario promosso dalla Cgil al Cnel al quale erano stati invitati tutti 
gli economisti “sulla piazza” per parlare della “scala mobile” e dei suoi effetti sull’in-
flazione. Ricordo che uno alla volta salivano alla tribuna per spiegare le loro proposte 
di riforma. La stessa cosa, quando venne il suo turno, fece anche Tarantelli. Ebbi 
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l’impressione che la facesse un po’ troppo facile con la teoria della predeterminazione 
degli scatti. Mi rimase impressa, tuttavia, la stessa immagine di Ezio che ho ritrovato 
nell’articolo citato di Acocella quando ne descrive il sorriso, la straordinaria capacità 
di comunicazione, il fascino che esercitava e il calore che sapeva infondere negli in-
terlocutori illustrando le sue idee. 
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Gli aspetti previdenziali del caso Del Turco* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Ottaviano Del Turco è stato uno dei più importanti dirigenti sindacali nella 
seconda metà del secolo scorso. Socialista, entrato in Cgil all’inizio del 1969 
come funzionario della Fiom e ne uscì nel 1993 come segretario generale ag-
giunto (nell’ordine di Luciano Lama, di Antonio Pizzinato e di Bruno Trentin). 
Successivamente, è stato segretario del Psi, parlamentare, presidente della Commis-
sione bicamerale Antimafia, ministro delle Finanze, eletto al Parlamento europeo e 
presidente di Commissione, tra i fondatori del Pd prima di strappare al centro destra 
il governo della regione Abruzzo a capo di una coalizione di centrosinistra. Nel ruolo 
di presidente della sua regione, dopo una lunga e tormenta vicenda processuale ultra 
decennale (ad ogni ‘’passaggio’’ cadevano una ad una le imputazioni più gravi), Del 
Turco è stato condannato in via definitiva a tre anni e undici mesi di reclusione. Non 
è questa la sede per discutere delle accuse, dei processi e della condanna. 
  
Il caso Del Turco è venuto più volte alla ribalta negli ultimi mesi a seguito 
della delibera del Consiglio di Presidenza del Senato di togliergli il vitalizio 
(usiamo ancora questa definizione che come vedremo non si riferisce più a 
nulla) maturato durante la permanenza in Parlamento. Il provvedimento di re-
voca è stato contrassegnato da proteste di carattere umanitario perché Del Turco è 
gravemente malato, non più compos sui, nè in grado di svolgere le più elementari cure 
di sé stesso. Questa condizione di salute ha determinato nel Consiglio di Presidenza 
di Palazzo Madama un riesame della vicenda – in regime di sospensione provvisoria 
della delibera poi revocata- che dovrebbe concludersi – in un senso e nell’altro – nella 
riunione del Consiglio stesso, convocata per il prossimo 8 aprile. Ovviamente, per le 
materie di cui si occupa il Bollettino, non può essere oggetto di quest’articolo nem-
meno il caso umano. Può essere invece pertinente ed interessante l’aspetto di carattere 
previdenziale dell’intera vicenda che non riguarda solo Del Turco ma tutti gli ex par-
lamentari i cui curricula penali rientrino nei casi previsti dalla c.d. delibera Pietro 
Grasso (il presidente del Senato nella XVII legislatura) poi recepita anche dalla presi-
denza della Camera. Ecco il testo della delibera (7 maggio 2015) nella versione della 
Camera: “E’ disposta la cessazione dell’erogazione dei trattamenti previdenziali ero-
gati a titolo di assegno vitalizio o pensione a favore dei deputati cessati dal mandato 
che abbiano riportato, anche attraverso” il patteggiamento a) condanne definitive a 
pene superiori a due anni di reclusione per i delitti, consumati o tentati, previsti dall’ar-
ticolo 51, commi 3-bis e 3-quater del codice di procedura penale (mafia e terrorismo) 
e dagli articoli da 314 a 322-bis, 325 e 326 del codice penale (reati contro la P.A. come 
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peculato e concussione); b) “condanne definitive con pene superiori a due anni di 
reclusione per delitti non colposi, consumati o tentati, per i quali sia prevista la pena 
della reclusione non inferiore nel massimo a sei anni, così determinata ai sensi dell’ar-
ticolo 278 del codice di procedura penale”. 
  
Il caso Del Turco è incluso nella fattispecie di cui alla lettera a); anche se – lo 
diciamo per inciso senza sviare dal tema dell’articolo – l’ex sindacalista fu ri-
tenuto colpevole di “induzione indebita a dare o promettere utilità” un reato 
introdotto nel 2012 dalla Legge Severino. Purtroppo è inutile criticare le moti-
vazioni di una sentenza passata in giudicato. Visto che la norma introdotta dalla 
delibera Grasso-Boldrini (assunta in regime di autodichia) è tuttora vigente vale la 
pena di denunciare quelli che, ad avviso di chi scrive, sembrano profili di illegittimità.  
Sono confortato nella mia opinione da un parere pro vertitate del presidente emerito 
della Consulta Valerio Onida dal titolo ‘’Sulla legittimità costituzionale di misure di 
revoca del vitalizio ad ex parlamentari condannati per determinati reati’’ (18 marzo 
2015). Onida, in via preliminare, riteneva necessario porsi la questione della ratio di un 
provvedimento siffatto, domandandosi se la revoca o la sospensione: a) fossero un’ul-
teriore sanzione per il reato commesso ad esso conseguente; b) riguardassero un be-
neficio concesso unilateralmente e “graziosamente” dallo Stato la cui motivazione 
fosse venuta a mancare nel momento in cui cessò l’onorabilità del beneficiario; c) 
derivassero da una nuova considerazione normativa delle motivazioni. 
  
Il parere poi passava in rassegna ognuna di queste causali con dovizia di ar-
gomenti (il parere era di ben 19 pagine) arrivando alla seguente conclusione 
per ciascuna di esse. Le pene accessorie devono essere disposte dall’autorità giudi-
ziaria con la sentenza di condanna, ma tali sanzioni non possono riguardare i tratta-
menti di natura previdenziale obbligatoria, ma solo eventuali benefici concessi unila-
teralmente per motivi che vengono meno in caso di sopraggiunta indegnità. Nel pa-
rere, poi, vi era una approfondita disamina delle caratteristiche del vitalizio e della sua 
equiparabilità – pure nella differenza di origine e di funzione – ad un trattamento di 
pensione. Il che – in quel contesto normativo – ricopriva un significato dirimente 
proprio per escludere che si trattasse di una sorta di ‘’benemerenza gentilmente con-
cessa’’ e quindi revocabile. A noi parere, è indubbio che la natura previdenziale della 
prestazione sia approdata a riferimenti più sicuri dopo la riforma dei vitalizi degli ex 
parlamentari (con delibere di ambedue le presidenze nel 2018), ricalcolati con un me-
todo contributivo (benché discutibile nei criteri adottati) proprio per rafforzarne – si 
disse – il carattere di pensione. La giurisprudenza consolidata ha escluso che persino 
le prestazioni di carattere assistenziale siano revocabili a fronte di certi reati, anche di 
particolare gravità. È veramente singolare che una sanzione siffatta venga comminata 
nel caso di un trattamento pensionistico obbligatorio in cui – in una qualche misura 
– vi sia un sinallagma tra la prestazione e la contribuzione versata, adottato sia pure 
con qualche forzatura proprio per eliminare il carattere di ‘’concessione privilegiata’’ 
per lo status di parlamentare. Così, la trasformazione in senso previdenziale del carat-
tere della prestazione – soggetta alla revoca – disposta nel 2018, potrebbe costituire 
un motivo per rivedere la delibera del 2015, in nome dell’eguaglianza dei cittadini di 
fronte alla legge. 
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Gli scenari del lavoro nelle previsioni del CSC* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Il Centro Studi della Confindustria (CSC) ha presentato il tradizionale Rap-
porto sulle previsioni per l’anno in corso (e il 2022), dove si avvertono la pre-
senza e l’influenza (non prevedibili) di un Convitato di pietra: la pandemia e 
gli effetti delle misure adottate dai governi per contenere la crisi sanitaria e 
mitigare le inevitabili ricadute sull’economia e il lavoro. Per quanto riguarda l’oc-
cupazione il Rapporto prende le mosse dallo scenario europeo e internazionale.  Se-
condo il CSC, l’impatto sul mercato del lavoro europeo è più grave di quanto dicano 
i numeri sulla disoccupazione, sia per il labor hoarding senza precedenti (trattenimento 
di manodopera inutilizzata, soprattutto tramite riduzione di orari) sia per l’aumento 
degli inattivi (mezzo milione in più in Italia). 
  
A differenza degli USA, la politica economica in Europa ha scelto di scongiu-
rare aumenti eccessivi della disoccupazione, in primo luogo con il rafforza-
mento, anche con risorse comunitarie (tramite il SURE) dei programmi nazio-
nali di sostegno al reddito dei lavoratori in caso di riduzioni dell’attività. In 
Italia – riconosce il CSC – si è avuta l’estensione praticamente illimitata della CIG, 
accompagnata dal blocco dei licenziamenti economici. Le differenze settoriali sono 
forti, anche a livello europeo: nei servizi di informazione e in quelli immobiliari l’input 
di lavoro, misurato dalle ore lavorate, è tornato vicino ai livelli pre-crisi, mentre le 
perdite sono ancora molto ampie nell’alloggio e ristorazione e nell’arte e intratteni-
mento. Se parte della caduta della domanda si rivelasse strutturale, il calo delle ore 
lavorate potrebbe trasformarsi in un aumento della disoccupazione, specie a lungo 
termine. L’eterogeneità è forte anche per tipologia di lavoratori: il calo è più dramma-
tico per i giovani e (in misura minore) per le donne, per i dipendenti a termine e per 
quelli a bassa qualifica. Per questi ultimi, in particolare, spesso occupati in mansioni 
che richiedono la presenza e il contatto fisico, risulta quasi impossibile il lavoro da 
remoto, reso necessario dalla pandemia. 
  
I processi di automazione e digitalizzazione, accelerati dalla crisi, potrebbero 
tenere bassa la domanda per alcune tipologie di lavoro: l’80% dei datori di la-
voro intende rafforzare la digitalizzazione e il lavoro a distanza e il 50% l’auto-
mazione del lavoro. Il rischio, quindi, è quello di una jobless recovery nei prossimi anni, 
su cui le policies devono intervenire. Le politiche del lavoro, allora, devono essere ri-
modulate allo scopo di aumentare l’occupabilità degli individui, compresi i lavoratori 
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in CIG, i disoccupati, gli scoraggiati fuori dalla forza lavoro, e di facilitare la ricollo-
cazione verso nuovi lavori e settori in espansione. 
  
Del resto, come scrive il Rapporto, il lavoro segue il PIL. Nel 2020 i drammatici 
cali dei livelli di attività nella prima parte dell’anno, conseguenti alla crisi da 
Covid, così come il rimbalzo del terzo trimestre, si sono riflessi uno a uno 
sull’input di lavoro impiegato. In media d’anno, a fronte di una contrazione del 
PIL dell’8,9%, la domanda di lavoro è calata con un’elasticità anche oltre l’unità, date 
le chiusure prolungate di molte attività dei servizi ad alta intensità di lavoro: -10,3% 
in termini di unità di lavoro equivalenti a tempo pieno (ULA) e -11,2% in termini di 
monte ore lavorate. A fare da cuscinetto alla perdita di posti di lavoro sono state, in 
particolare, un’ampia gamma di forme di riduzione degli orari, con limitati oneri ag-
giuntivi per le imprese. Cruciale è stato il ricorso massiccio e repentino a strumenti di 
integrazione al reddito da lavoro, in primis la CIG, che il Governo ha messo a dispo-
sizione in deroga alle regole che definiscono lo strumento ed estendendone l’accesso 
alla totalità di imprese e a quasi tutte le tipologie di lavoratori dipendenti. Il rimbalzo 
dei livelli di attività innescatosi dall’estate 2020 è stato accompagnato da un recupero 
di simile ampiezza dell’input di lavoro, ma per entrambi il divario rispetto ai livelli pre-
crisi è rimasto ampio. 
  
La seconda ondata di contagi, iniziata in autunno, ha compresso nuovamente 
l’attività, e con essa la forza lavoro impiegata. Il 2020 si è così chiuso con quasi 
1,8 milioni di ULA in meno rispetto al quarto trimestre 2019. Il numero di per-
sone occupate, dopo il calo nei primi due trimestri (-690mila unità tra febbraio e giu-
gno), si era stabilizzato con la ripresa dell’attività (+77mila unità tra luglio e settem-
bre), per poi tornare a contrarsi nell’ultima parte dell’anno. Nel quarto trimestre 2020 
si registravano 770mila occupati in meno rispetto a fine 2019. La maggior parte del 
calo dell’occupazione ha coinvolto i lavoratori dipendenti a tempo determinato (-
407mila): alla maggiore elasticità dell’occupazione temporanea al ciclo economico si 
aggiunge, in questa crisi, l’effetto del blocco dei licenziamenti economici. Nel 2021 
l’andamento dell’input di lavoro utilizzato continuerà a seguire, pressoché uno a uno, 
quello del PIL: le ULA, quindi, dopo un sostanziale stallo nella prima metà dell’anno, 
risaliranno – secondo il CSC – nella seconda, seguendo la ripresa dell’attività, che si 
intensificherà in estate e proseguirà in autunno, se sostenuta da un ritmo della cam-
pagna vaccinale in linea con le attese. 
  
L’aumento delle ULA (+3,8% in media nel 2021) sarà completamente trainato 
da un allungamento delle ore lavorate pro-capite (+6,3%), con il contempora-
neo progressivo riassorbimento della CIG. Il numero di persone occupate, invece, 
è atteso in ulteriore calo. Gli ultimi dati ISTAT (diffusi il 6 aprile 2021) indicano che 
la contrazione dell’occupazione in corso a fine 2020 si è prolungata a gennaio (-0,8% 
su dicembre). Il blocco dei licenziamenti è prorogato a ottobre 2021 solo per i datori 
di lavoro destinatari della CIG in deroga o degli assegni del FIS o dei fondi di solida-
rietà, strumenti che possono essere utilizzati fino a dicembre 2021. Assumendo una 
sostanziale stagnazione dell’occupazione tra febbraio e aprile e poi una ripresa in con-
comitanza con la risalita del PIL, smorzata dagli inevitabili processi di ristrutturazione 
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aziendale e ricomposizione settoriale che avranno luogo in uscita dalla crisi, la varia-
zione del numero di persone occupate nel 2021 si attesterà al -1,7% (-389mila unità). 
Nel 2022, la risalita della domanda di lavoro è prevista un po’ meno intensa rispetto 
alla ripresa economica (+3,7% le ULA). Questa previsione sconta un rafforzamento 
della produttività oraria, coerente sia con una crescente digitalizzazione e automazione 
dei processi di lavoro, sia con una ricomposizione settoriale verso attività a più alta 
creazione di valore aggiunto, compatibile con una duratura riduzione del peso 
nell’economia italiana di alcuni servizi ad alta intensità di lavoro. La dinamica dell’oc-
cupazione risentirà in parte di queste ricomposizioni, con conseguente necessità di 
ricollocamento per una parte della forza lavoro, ma risulterà nel complesso positiva: 
si stima che in media nel 2022 il numero degli occupati aumenterà dell’1,4% 
(+313mila unità) con ampie differenze tra i settori. 
  
Il tale scenario quali politiche per il lavoro sono indicate come necessarie? Se-
condo il CSC anche se l’emergenza sanitaria non è finita, è cruciale che le po-
litiche pubbliche, incluse quelle per il lavoro, siano sempre più orientate a so-
stenere la ripresa economica, rispetto a un’ottica emergenziale che necessaria-
mente ha prevalso nelle prime fasi dallo scoppio della pandemia. In Italia, in 
particolare, le politiche per il lavoro necessitano di essere fortemente rimodulate 
all’obiettivo di aumentare l’occupabilità degli individui, sia di quelli che sono stati fi-
nora trattenuti presso il proprio posto di lavoro grazie alle estensioni della CIG, sia di 
quelli che hanno perso il lavoro durante questa crisi e sono andati ad aumentare le fila 
dei disoccupati o il già ampio bacino degli inattivi, ovvero coloro che un lavoro non 
lo cercano, in qualche caso perché scoraggiati dalle difficoltà di trovarne uno. Ciò 
implica – secondo il Rapporto – il rafforzamento delle politiche attive per il lavoro, 
quelle volte a favorire i processi di inserimento e ricollocazione al lavoro, che in Italia 
sono storicamente poco finanziate, poco diversificate e ancora troppo poco coordi-
nate a livello nazionale, nonostante gli svariati sforzi di riforma nell’ultimo decennio. 
  
Dal confronto con altri paesi europei, l’Italia può ricevere – secondo il CSC – 
alcune importanti lezioni sulle scelte da intraprendere nel rimodulare le politi-
che per il lavoro, sia per rafforzare l’uscita da questa crisi sia per affrontare 
debolezze strutturali che affliggono il nostro mercato del lavoro. Lo sforzo eu-
ropeo, rivolto a preservare posti di lavoro, è stata una strategia efficiente in risposta 
allo scoppio dell’emergenza sanitaria, che ha imposto una fase transitoria di sospen-
sione forzata delle attività lavorative. Evitando gli esuberi, infatti, si sono preservati 
anche la capacità produttiva e il capitale umano delle imprese e dell’economia nel suo 
complesso, rendendo il sistema immediatamente pronto a cogliere la ripartenza: come 
in effetti è avvenuto nel terzo trimestre 2020, con un allungamento immediato degli 
orari di lavoro di pari passo alla ripresa dei livelli di attività. 
  
Con l’allungarsi della crisi i governi non possono sostenere l’occupazione e i 
salari per un periodo prolungato. Il capitale e i lavoratori dei settori e delle 
imprese danneggiati dovranno spostarsi verso quelli in espansione. Tali transi-
zioni sono difficili e raramente si verificano abbastanza velocemente da impedire l’au-
mento dei fallimenti e delle ristrutturazioni aziendali. Le politiche economiche devono 
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quindi accompagnare la transizione, consentendo rapidi processi di ristrutturazione 
delle imprese, fornendo reddito ai lavoratori tra un lavoro e l’altro, e formazione alla 
manodopera in esubero e in transizione verso nuovi posti di lavoro. 
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Crisi sanitaria e lavoro, un impatto asimmetrico* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
“Le ripetute flessioni congiunturali dell’occupazione – registrate dall’inizio 
dell’emergenza sanitaria fino a gennaio 2021 – hanno determinato – scrive 
l’Istat – un crollo dell’occupazione rispetto a febbraio 2020 (-4,1% pari a -
945mila unità). La diminuzione coinvolge uomini e donne, dipendenti (-
590mila) e autonomi (-355mila) e tutte le classi d’età. Il tasso di occupazione 
scende, in un anno, di 2,2 punti percentuali. Nell’arco dei dodici mesi, crescono le 
persone in cerca di lavoro (+0,9%, pari a +21mila unità), ma soprattutto gli inattivi 
tra i 15 e i 64 anni (+5,4%, pari a +717mila)”. Su base annua l’occupazione è calata di 
2,5 punti per gli uomini e di 1,8 punti per le donne ed è cresciuta per entrambi il tasso 
di inattività (di 2,3 punti tra gli uomini e 1,9 punti tra le donne) e quello di disoccupa-
zione, rispettivamente di 0,7 punti e 0,2 punti. In sostanza, oltre ai disoccupati in 
aumento, dall’inizio della pandemia (e dalle relative assunte contro l’emergenza sani-
taria) a gennaio 2021, è scomparso un milione di posti di lavoro, mentre 717mila per-
sone in più si sono sedute sulla riva del fiume in attesa che la corrente trasporti il 
cadavere della crisi.  Il forte calo degli occupati – sottolinea ancora l’Istat – registrato 
nei dodici mesi coinvolge tutti: i permanenti diminuiscono dell’1,5% (-218mila), i di-
pendenti a termine del 12,8% (-372mila) e gli indipendenti del 6,8% (-355mila). Ma 
come sono distribuiti gli effetti occupazionali del Covid-19. I relativi approfondimenti 
si trovano in una relazione (per slides, gentilmente trasmesse dall’autore) dal titolo 
“Crisi sanitaria e lavoro, un impatto asimmetrico”, svolta da Marco Leonardi, 
docente di economia alla Statale di Milano, ora stretto collaboratore di Palazzo Chigi 
in qualità di direttore del Dipartimento della politica economica della Presidenza del 
Consiglio. L’autore, correttamente, premette di esprimere opinioni a titolo personale, 
ma la sua autorevolezza scientifica e operativa merita una particolare attenzione. 
  
Le ricadute occupazionali immediate del COVID 19, e quelle di lungo periodo, 
dipendono – avverte in premessa Leonardi – tanto dall’incidenza dei provve-
dimenti amministrativi tanto dal modo in cui la crisi incide sulle condizioni di 
mercato attuali e future, con modalità che variano a seconda del territorio, della 
natura dipendente o autonoma del lavoro, dell’età, del genere, del settore produttivo, 
delle dimensioni aziendali, del reddito del lavoratore e della natura delle sue mansioni. 
  
L’esame del modo e dell’intensità con cui la crisi si ripercuote su queste varia-
bili è indispensabile per orientare le scelte di policy che, dopo una prima fase 
emergenziale, dovranno impiegare razionalmente le risorse, indirizzandole 
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verso la reale configurazione dei bisogni. Pertanto la relazione si divide in tre parti: 
blocco ateco: conseguenze su settori, età, genere, territorio; blocco licenziamenti: con-
seguenze su contratti a termine e autonomi; effetto delle misure emergenziali sui red-
diti. 
  
Per quanto riguarda i settori produttivi si registra una forte variabilità nel ri-
corso alla CIG in termini che, fra i settori stessi, ricalcano in buona parte la 
geografia delle chiusure amministrative. Si assiste, inoltre, ad una ulteriore asim-
metria all’interno dei settori stessi, fra attività essenziali e non essenziali. Nonostante 
il blocco dei licenziamenti, già nel II Trimestre del 2020 si sono avute ricadute occu-
pazionali significative. Dal punto di vista settoriale, esse ricalcano piuttosto fedel-
mente la distribuzione delle chiusure, con un calo dell’occupazione già rilevante nel 
commercio e. nei servizi di alloggio e ristorazione. 
  
In chiave territoriale si nota una distribuzione delle attività bloccate piuttosto 
omogenea sul piano geografico. La differenziazione, semmai, sembra collo-
carsi su quello della dimensione insediativa, con i comuni delle classi dimen-
sionali più piccole colpiti in maniera più che proporzionale, mentre il feno-
meno inverso si osserva per le realtà al di sopra dei 250.000 abitanti. Dalla di-
mensione insediativa a quella aziendale, si conferma il dato per cui le realtà di minori 
dimensioni sono più esposte alle conseguenze delle chiusure di quelle più grandi. La 
medesima considerazione emerge se, anziché genere ed età, si prende in esame la po-
sizione lavorativa, con una prevalenza del lavoro manuale o di bassa qualifica nei set-
tori bloccati ed una sovra rappresentazione di impiegati, quadri e dirigenti nei settori 
essenziali.  Ad incidere, in questo caso, è, a prescindere dai settori e dai provvedimenti 
amministrativi che li hanno interessati, la natura stessa delle mansioni, più facilmente 
trasferibili in modalità smart working per le qualifiche medie ed alte. 
  
Le differenze fra livelli alti e bassi di reddito sono evidenti in tutti i paesi. L’Ita-
lia, anzi, registra una quota di lavoratori a basso reddito che hanno lavorato da 
casa superiore a Francia e Germania (ma anche una quota superiore di tali 
lavoratori che hanno sospeso l’attività). 
Se si guarda la fase più acuta, quella del II trimestre 2020, si notano tendenza analoghe 
benché con oscillazioni più accentuate. Colpisce l’andamento peggiore del lavoro a 
tempo parziale su quello a tempo pieno, tanto fra i dipendenti a tempo indeterminato 
quanto fra gli autonomi e, in misura minore, fra i dipendenti a termine. Ma soprattutto 
colpisce, e preoccupa, come nell’ambito del lavoro autonomo ad essere colpiti siano 
soprattutto gli autonomi con dipendenti. 
Ma soprattutto colpisce, e preoccupa, come nell’ambito del lavoro autonomo ad es-
sere colpiti siano soprattutto gli autonomi con dipendenti. 
  
Osservazioni del tutto analoghe alle precedenti possono essere formulate an-
che a proposito della ripartizione per genere delle perdite occupazionali. 
È una crisi che si incunea nelle fratture già esistenti e finisce per allargare i divari 
secondo linee divisorie preesistenti. La crisi ha colpito soprattutto al di fuori del 
mondo del lavoro dipendente strutturato, incidendo soprattutto sul lavoro dipendente 
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a termine e su quello autonomo. Anche in Italia, dunque, il Governo ha intrapreso la 
via delle misure straordinarie e temporanee per intervenire su queste aree del mercato 
del lavoro.  Di fronte ad un fenomeno di tale portata – ribadisce Leonardi – la reazione 
italiana (e non solo), è stata quella di impedire che il crollo dei mercati si trasmettesse 
meccanicamente all’occupazione. Un risultato che alcuni Paesi (fra cui l’Italia) hanno 
perseguito con misure ordinamentali come il blocco dei licenziamenti e tutti hanno 
perseguito con strumenti finanziari, come gli schemi di integrazione salariale per la-
voro sospeso o ridotto in costanza del rapporto di lavoro. 
  
Anche in questo caso si nota come il calo delle ore lavorate nel nostro Paese 
sia quasi interamente imputabile alla diminuzione delle ore per dipendente 
piuttosto che dei dipendenti tout court. Se notevole è stato il successo degli stru-
menti di integrazione salariale straordinari messi in campo nel sostenere il reddito dei 
lavoratori ed impedire una traduzione immediata della crisi in perdita di occupazione, 
l’intensità del supporto si è però differenziata spesso lungo le stese asimmetrie e linee 
di frattura evidenziate. Sul piano generale, Inps e Banca d’Italia hanno stimato nel 
27% la perdita reddituale media subita dai lavoratori in cassa integrazione, ma vi sono 
significativi settori del mondo del lavoro che hanno subito perdite superiori al 40%. 
  
L’efficacia delle misure oltre che per livello di reddito si differenzia anche sulla 
distinzione fra lavoratori di settori sospesi e lavoratori di settori attivi. Una ul-
teriore differenziazione si registra se si mettono a confronto tanto gli effetti della crisi 
quanto l’efficacia delle misure su lavoratori dipendenti e autonomi, questi ultimi a loro 
volta suddivisi fra attivi e sospesi. 
Le misure sperimentali di emergenza messe in campo, in questo caso, sembrano avere 
addirittura determinato l’effetto di una più che compensazione delle perdite per i la-
voratori autonomi sospesi e, in misura minore, attivi, soprattutto nella metà più bassa 
della distribuzione per livello di reddito. 
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A commento di una proposta di modifica  
dell’art. 39 Cost.* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
In un articolo su lavoce.info del 7 aprile scorso, Se 866 contratti vi sembrano 
pochi?, Lucia Valente, giuslavorista e già assessore al Lavoro della Regione 
Lazio, ha affrontato uno dei temi che sono tornati alla ribalta da quando è 
aperto il dibattito sul salario minimo legale, a seguito delle iniziative legislative 
in tal senso a cui le organizzazioni sindacali contrappongono l’estensione erga 
omnes dei contratti collettivi, allo scopo di contrastare la diffusione dei c.d. 
contratti pirata. Questa è la definizione che viene data al fenomeno dei contratti al 
ribasso (sono stimati tali circa 500) siglati da associazioni datoriali non rappresentative 
con sindacati, anch’essi privi di effettiva rappresentanza. Tali contratti stabiliscono 
condizioni peggiorative per i lavoratori, per risparmiare sul costo del lavoro, ed ope-
rano quindi una concorrenza sleale a imprese e associazioni datoriali corrette. 
  
All’inizio della legislatura, prima che le misure di resilienza alla pandemia se-
questrassero l’attività politica dei governi e del Parlamento, la Commissione 
Lavoro del Senato stava lavorando su di un testo base della allora presidente 
Nunzia Catalfo che si proponeva di dribblare l’articolo 39 Cost. e andare a rete. 
Inapplicato e inapplicabile non solo per motivi politici, ma anche per la sua imposta-
zione giuridica, l’articolo ha impedito una regolazione dei problemi della rappresen-
tanza e della rappresentatività del sindacato per effetto di  una tautologia dell’assurdo: 
i criteri delineati dall’articolo non sono mai stati ritenuti praticabili ma, nello stesso 
tempo, per il loro rilievo di carattere costituzionale hanno impedito che venissero 
individuati percorsi legislativi diversi e meglio corrispondenti al modello che nel frat-
tempo si era venuto a delineare. Il masochismo di certi settori del mondo sindacale, 
nel referendum del 1995, ha provveduto ad abrogare quella norma dello Statuto dei 
lavoratori (la lettera a) dell’articolo 19) che rappresentava sostanzialmente la legittima-
zione giuridica del sistema di relazioni industriali sviluppatosi nella seconda metà del 
secolo scorso in base al comma 1 dell’articolo 39 (“l’organizzazione sindacale è li-
bera”) ma al di fuori di quanto previsto dagli altri commi (la registrazione, la persona-
lità giuridica, i criteri della rappresentanza e della rappresentatività, i requisiti e le pro-
cedure atte ad attribuire efficacia erga omnes ai contratti di categoria). 
  
Così il diritto sindacale è tornato in alto mare in balia dei contratti applicati 
nell’unità produttiva (e delle organizzazioni firmatarie). Per fortuna c’è sempre 
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l’articolo 36 che sancisce il diritto del lavoratore ad una retribuzione “proporzionata” 
e “sufficiente”, tale ritenuta dalla giurisprudenza quella corrispondente ai minimi ta-
bellari stabiliti dai contratti collettivi. E qui casca l’asino: perché non è detto che i 
tribunali continuino a considerare più uguali degli altri taluni contratti come è sempre 
avvenuto quando non subivano la concorrenza di un mercato scappato di mano. Poi 
c’è un altro problema: i sindacati non si accontentano dell’applicazione dei minimi da 
loro negoziati (per questi motivi sono contrari al salario orario legale), ma pretendono 
che nel trattamento minimo rientri anche la parte economica/normativa. Come sal-
vare la capra del salario minimo e i cavoli della contrattazione collettiva ad efficacia 
generale, ancorché in modo surrettizio? Non è la somma che fa il totale? Se è così 
basta mettere tutto insieme, attribuendo prioritariamente efficacia erga omnes “al trat-
tamento economico complessivo” sancito nei contratti collettivi, attraverso la scor-
ciatoia dell’articolo 36. In più, il ddl stabiliva che il salario orario legale (quindi anche 
quello contrattuale) non potesse essere inferiore a 9 euro lordi. 
  
Infine ecco il giudizio di Dio: “In presenza di una pluralità di contratti collet-
tivi applicabili ai sensi dell’articolo 2, il trattamento economico complessivo 
che costituisce retribuzione proporzionata e sufficiente non può essere infe-
riore a quello previsto per la prestazione di lavoro dedotta in obbligazione dai 
contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparati-
vamente più rappresentative a livello nazionale nella categoria stessa, e in ogni caso 
non inferiore all’importo previsto al comma 1 dell’articolo 2 (i 9 euro, ndr).” Tor-
niamo così a Lucia Valente, la quale, nell’articolo, libera il campo dagli equivoci e dai 
giochi di prestigio paragiuridici: “occorre – scrive – una legge costituzionale votata, in 
seconda lettura, da almeno i due terzi di ciascuna delle Camere” che modifichi l’arti-
colo 39, il quale, pur restando inattuato, ha avuto ed ha comunque l’effetto di impedire 
ogni soluzione legislativa diversa. Si tratta di una considerazione condivisibile che ri-
porta il problema <con i piedi per terra>. Non credo, invece, che basti modificare il 
comma 4 dell’articolo “Ghino di Tacco”.  In proposito Lucia Valente propone anche 
un nuovo testo: “La legge stabilisce i requisiti affinché il contratto collettivo sia effi-
cace in tutta la categoria alla quale esso si riferisce”. Per maggiore chiarezza confron-
tiamo il testo proposto con quello attuale del comma 4: “I sindacati registrati hanno 
personalità giuridica. Possono, rappresentati unitariamente in proporzione dei loro 
iscritti, stipulare contratti collettivi di lavoro con efficacia obbligatoria per tutti gli 
appartenenti alle categorie alle quali il contratto si riferisce”. Dove sta secondo Va-
lente il problema? A suo avviso il comma da modificare (approfittando di una larga 
maggioranza parlamentare) ‘’contiene un errore logico: impone la definizione per 
legge o atto amministrativo delle “categorie” nell’ambito delle quali misurare la rap-
presentatività dei sindacati, cosa incompatibile con la libertà sindacale sancita dal 
primo comma’’. 
  
Non vorrei essere scambiato per un’impertinente vice-ministra del Conte 1, ma 
sommessamente mi scappa un “questo lo dice lei”. Proprio perché esiste il 
comma 1 – l’unico applicabile – non esiste l’interpretazione per cui la categoria 
deve essere definita per legge o atto amministrativo (del resto non vi è nell’or-
dinamento una norma che disponga in tal senso). Il principio della categoria 
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come ripartizione definita, come ambito ontologico, apparteneva al diritto corpora-
tivo. Non c’è dubbio che sia stato necessario un rapporto di subentro, nell’ordina-
mento preesistente, del sindacalismo della rinata democrazia. Il decreto luogotenen-
ziale del 1944 mantenne in vigore gli accordi corporativi fino alla loro modifica per 
una questione banale: erano applicati nei posti di lavoro e le regole non potevano 
sparire d’incanto fino a quando non se ne concordavano delle nuove. Io sono sempre 
stato convinto che il legislatore costituzionale, nello scrivere l’articolo 39, abbia preso 
come riferimento la situazione in atto, piuttosto che quella pre-corporativa dell’Italia 
liberale (che poi ha finito per prevalere nella realtà). Ma anche il concetto di categoria 
è mutato necessariamente in un ordinamento democratico in cui è stabilito che “l’or-
ganizzazione sindacale è libera”. E il concetto di “organizzazione” ricomprende non 
solo il soggetto sindacato ma anche il suo ordinamento interno e l’attività che svolge. 
Poi ad accanirsi sul comma 4 non si risolvono i problemi. 
  
In primo luogo perché, anche con le modifiche suggerite da Lucia Valente, vi 
è un rimando alla legge ordinaria che ha il compito di stabilire “i requisiti af-
finché il contratto collettivo sia efficace in tutta la categoria alla quale esso si 
riferisce”. En passant, mi permetto di chiedere per quali motivi la parola “categoria”, 
nella nuova formulazione, dovrebbe avere un quid diverso da quello del comma 4 ora 
in sonno. Valente, a questo punto, sostiene che la legge ordinaria potrebbe recepire i 
criteri e le modalità del Testo Unico del 2014. Vasto programma.  Saremmo, però, a 
cavallo se il diavolo non ci mettesse la coda. I commi 2 e 3 dell’articolo 39 resterebbero 
in vigore. Ricordiamone le disposizioni:  
2. Ai sindacati non può essere imposto altro obbligo se non la loro registrazione 
presso uffici locali o centrali, secondo le norme di legge. 
3. È condizione per la registrazione che gli statuti dei sindacati sanciscano un ordina-
mento interno a base democratica. 
  
La prof. Valente converrà che la nuova legge ordinaria – ancorché liberata dai criteri 
di rappresentatività e di proporzionalità in base agli iscritti ora previsti dal comma 4 – 
non potrebbe mai prescindere da quanto disposto nei commi sopravvissuti. Sarà un 
mio limite, ma io avverto, in un sindacato che si sottopone a quegli adempimenti, una 
sensazione di déjà vu che non mi piace. 
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Ancora in tema di efficacia erga omnes  
dei contratti collettivi* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Nel numero scorso del Bollettino ho commentato un articolo apparso sul lavoce.info 
del 7 di aprile, Se 866 contratti vi sembrano pochi?, a firma di Lucia Valente, – giuslavo-
rista di vaglia e già assessore al Lavoro della Regione Lazio – nel quale veniva affron-
tata la questione ormai storica dell’estensione erga omnes dei contratti collettivi (segna-
tamente, come si arguisce dal titolo) allo scopo di contrastare la diffusione dei c.d. 
contratti pirata. Dell’articolo ho condiviso la premessa: è illusorio cercare una scor-
ciatoia, aggirando l’articolo 39 della Costituzione, per attribuire una efficacia generale 
ai contratti di lavoro stipulati nell’ambito del diritto comune da parte di associazioni 
costituite ai sensi degli articoli 36 e seguenti del codice civile. È noto, infatti, che prima 
dello sviamento dell’attività legislativa imposto dalla pandemia, era in corso, in Senato, 
un dibattito rivolto ad affidare questa funzione all’articolo 36 della Carta, ampliando 
il concetto di retribuzione “proporzionata” e “sufficiente” fino a ricomprendere il 
trattamento economico complessivo previsto nei contratti stipulati dalle organiz-
zazioni maggiormente rappresentative. 
  
Lucia Valente, invece, affronta di petto l’esigenza ineludibile di riformare l’ar-
ticolo 39, limitatamente al testo del comma 4 con le seguenti parole: “La legge 
stabilisce i requisiti affinché il contratto collettivo sia efficace in tutta la categoria alla 
quale esso si riferisce”. In attuazione di questa nuova norma costituzionale il legisla-
tore ordinario – secondo Valente – potrebbe  indicare che: a) nel caso di conflitto fra 
due contratti collettivi riferiti alla stessa categoria, si applichi quello le cui associazioni 
firmatarie su entrambi i lati siano maggiormente rappresentative, secondo i criteri del 
Testo unico del 2014; b) nel caso in cui, nell’ambito di una categoria per la quale è 
stato stipulato un contratto collettivo nazionale con efficacia generale, venga stipulato 
un nuovo contratto collettivo riferito a una categoria più ristretta, la verifica della 
maggiore rappresentatività, effettuata sempre secondo gli stessi criteri, deve essere 
riferita alle imprese e ai lavoratori appartenenti a quest’area. 
  
Nel commento precedente mi sono permesso di osservare che la modifica del 
comma 4 lascerebbe inalterate le prescrizioni di cui ai commi 2 e 3, sottopo-
nendo le organizzazioni ad adempimenti estranei al profilo giuridico e fattuale 
che ne ha contraddistinto il ruolo svolto dal dopoguerra ad oggi. Lungo questo 
percorso si arriverebbe – a mio avviso e con l’aggravante della ossificazione legislativa 
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– al medesimo stallo a cui è pervenuta l’applicazione del Testo Unico, in più dando 
corso ad un possibile contenzioso giudiziario sull’interpretazione delle norme attinenti 
al riconoscimento della rappresentatività. Così, se attualmente il sistema funziona, sia 
pure con problemi, sulla base del principio del reciproco riconoscimento – legittimo 
in un regime di diritto comune – ben più complicate diverrebbero le relazioni se fosse 
la legge a stabilire quali siano gli interlocutori “necessari”, perché abilitati a fregiarsi 
delle stimmate della maggiore rappresentatività. A questo punto però mi corre l’ob-
bligo di avanzare delle proposte. 
  
Quando ero deputato e vice presidente della Commissione Lavoro nella XVI 
Legislatura presentai, come primo firmatario, una proposta di legge costitu-
zionale di riforma dell’articolo 39 che ne riscriveva il testo ad eccezione del 
fondamentale comma 1 (“L’organizzazione sindacale è libera’’). Il pdl consi-
steva in un solo articolo che riproduco: 
  
PROPOSTA DI LEGGE COSTITUZIONALE 
Art. 1. 
L’articolo 39 è sostituito dal seguente: 
«Art. 39. – L’organizzazione sindacale è libera. 
I sindacati e le associazioni imprenditoriali promuovono ed esercitano la contrattazione collettiva 
secondo i principî dell’autonomia e del reciproco riconoscimento. 
Con decreti legislativi adottati ai sensi dell’articolo 76, il Governo può attribuire agli accordi e ai 
contratti collettivi, stipulati da associazioni dei datori di lavoro e da organizzazioni sindacali dei 
lavoratori maggiormente rappresentative sul piano nazionale, efficacia obbligatoria per tutti i lavora-
tori ai quali gli accordi e i contratti si riferiscono». 
  
In sostanza, l’idea era (e resta) quella di una “costituzionalizzazione” dei prin-
cipi e delle finalità alla base della legge n.741 del 1959; una legge delega – per 
sua natura di durata predeterminata – che consentì al Governo di allora di re-
cepire, all’interno di decreti legislativi, gran parte dell’attività contrattuale di 
diritto comune, espletata nel dopoguerra fino a quella data; ciò, allo scopo di 
definire trattamenti economici e normativi minimi per tutti i lavoratori. Pur in 
presenza della norma costituzionale inattuata, la Consulta non sanzionò quella legge, 
come fece – correttamente – con una proroga che, ad avviso dei giudici delle leggi, 
tendeva a mantenere un sistema di estensione erga omnes dei contratti collettivi non 
conforme a quanto previsto dall’articolo 39. La proposta di revisione contiene, a mio 
avviso, tutti gli aspetti essenziali, compresa la riconferma del principio del reciproco 
riconoscimento (che è stato il caposaldo dell’ordinamento sindacale in assenza di una 
regolamentazione legislativa del criterio della rappresentatività). Un principio che ri-
mane il presupposto della libertà sindacale e la via maestra di una prassi negoziale 
esercitata nell’ambito del diritto privato. 
  
Ovviamente la legge ordinaria di attuazione dovrebbe essere diversa da quella 
del 1959, nel senso che il recepimento dei contratti collettivi tramite lo stru-
mento della delegazione, sarebbe affidato alla discrezionalità del governo (a 
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ciò delegato dal Parlamento) non necessariamente ad ogni tornata contrat-
tuale, ma ogniqualvolta se ne riscontri l’opportunità, in coerenza con gli obiet-
tivi di politica economica e salariale o per contrastare il dumping sociale. Una 
norma siffatta avrebbe anche un consistente effetto di moral suasion nei confronti delle 
parti sociali, inducendole a tener conto sia dell’adeguatezza che della sostenibilità dei 
rinnovi contrattuali. Senza derogare dai principi costitutivi dell’ordinamento sindacale 
italiano. 
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Lavoro: il futuro prossimo  
sta nel passato remoto* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
“Niente sarà più come prima”. “La pandemia ha accelerato le trasformazioni 
del lavoro”. “Nuove tecnologie e partecipazione:  sono queste le sfide del fu-
turo”.  Al di là dei gargarismi delle “frasi fatte” ci stanno le dichiarazioni di 
Mario Draghi, in Senato il 17 febbraio: “Uscire dalla pandemia non sarà come 
riaccendere la luce”. Quest’osservazione, che gli scienziati non smettono di ripe-
terci, ha una conseguenza importante. Il governo dovrà proteggere i lavoratori, tutti i 
lavoratori, ma sarebbe un errore proteggere indifferentemente tutte le attività econo-
miche. Alcune dovranno cambiare, anche radicalmente. E la scelta di quali attività 
proteggere e quali accompagnare nel cambiamento è il difficile compito che la politica 
economica dovrà affrontare nei prossimi mesi. 
  
Chi scrive aveva visto, in queste parole, “qualcosa di nuovo oggi nel sole”. Ora 
però sente spirare molta aria “di antico”, soprattutto nell’ambito non solo delle 
politiche, ma dello stesso diritto del lavoro. C’è un clima da restaurazione. Non 
basta sbandierare come smart working il lavoro a domicilio (effettuato con un pc al 
posto del telaio) dal tinello di casa, dividendosi lo spazio con i figli impegnati in una 
DaD de noantri; tutto ciò per dissimulare un arzillo procedere verso nuove forme di 
organizzazione del lavoro e dello studio. Il sistema produttivo è congelato da un 
blocco dei licenziamenti che con molta probabilità sarà ulteriormente prorogato: un 
blocco che dura da 15 mesi, una sorta di imponibile di manodopera per le aziende, 
ma a carico delle finanze pubbliche. Eppure avevamo ascoltato, sempre il 17 febbraio, 
parole diverse: “Centrali sono le politiche attive del lavoro. Affinché esse siano im-
mediatamente operative è necessario migliorare gli strumenti esistenti, come l’assegno 
di riallocazione, rafforzando le politiche di formazione dei lavoratori occupati e di-
soccupati. Vanno anche rafforzate – aggiunse Draghi – le dotazioni di personale e 
digitali dei centri per l’impiego in accordo con le regioni. Questo progetto è già parte 
del Programma Nazionale di Ripresa e Resilienza ma andrà anticipato da subito”. 
  
A fine marzo era atteso un segnale di discontinuità per il blocco dei licenzia-
menti individuali per motivi oggettivi (economici) e dei licenziamenti collettivi 
per riduzione di personale. Per ora il blocco generalizzato è stato prorogato fino a 
tutto giugno; poi dovrebbe aprirsi una differenziazione nel senso che a beneficio delle 
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aziende ancora destinatarie della Cig da covid-19, ai sensi del decreto Sostegni, è pre-
vista una ulteriore proroga dal 1° luglio e fino al 31 ottobre 2021. I sindacati, intanto, 
hanno già messo le mani avanti: dapprima chiedendo un allineamento fino ad ottobre; 
poi a completamento dell’anno in corso. Sarebbe già un segnale di novità che il go-
verno questa volta rispettasse le scadenze; ma non sarà facile, perché i sindacati si 
attaccheranno al loro “albero di Bertoldo”: la mancata riforma degli ammortizzatori 
sociali che il ministro Andrea Orlando continua a “covare in disparte”. Quanto meno, 
però, il governo dovrebbe interrompere l’inerzia delle organizzazioni sindacali che 
evitano di impegnarsi in progetti di riforma idonei ad affrontare le nuove sfide, per 
temporeggiare con le due stampelle del blocco e della Cig in deroga. En passant, ab-
biamo accennato alla riforma degli ammortizzatori sociali, indicata come intervento 
prioritario alla luce di quanto è avvenuto e sta avvenendo nel corso della pandemia. 
Quando si vuole fare bella figura si fa ricorso ad un aggettivo qualificativo – universale 
– da accostare al sostantivo; in questo caso ci accontentiamo dell’acronimo Cig. 
  
La nuova cassa integrazione guadagni dovrà essere una prestazione di carat-
tere universale (ovvero riconosciuta a tutti i lavoratori). Che cosa significa? Si 
vede che ci sono prestazioni più universali di altre, perché ci risultava che questo pro-
blema fosse già stato  affrontato e risolto, nella misura del possibile, nell’ambito del 
jobs act e segnatamente del dlgs Dlgs n. 148/2015: riforma degli ammortizzatori so-
ciali durante il rapporto di lavoro (in vigore dal 24 settembre 2015), la cui disciplina 
prevedeva una razionalizzazione degli interventi di integrazione salariale con causalità 
chiare e durate certe, ampliava il ricorso ai contratti di solidarietà e, soprattutto, raf-
forzava ed estendeva,oltre quanto disposto dalla legge n.92/2012, l’istituzione dei 
fondi di solidarietà destinati a fornire (al posto della Cig) le integrazioni salariali a 
datori di lavoro e loro lavoratori non coperti dalla cassa integrazione. Soprattutto, le 
norme attuative del jobs act (legge delega n.183 del 2014) tracciavano un confine netto 
tra gli ammortizzatori sociali (tanto che si avviavano a scomparire la stessa indennità 
di mobilità e, appunto, la cig in deroga) durante il rapporto di lavoro e quelli dopo la 
sua cessazione (dlgs n.22/2015) con la revisione dell’Aspi (ora Naspi), l’introduzione 
della Dis.Col e dell’Asdi. Infine col dlgs n.23 del 2015 faceva il suo ingresso nell’ordi-
namento giuridico (per gli assunti dopo il 7 marzo di quell’anno) il contratto a tempo 
indeterminato a tutele crescenti contraddistinto da un sostanziale ridimensionamento 
delle fattispecie di reintegra giudiziaria nel caso di licenziamenti ingiustificati (un isti-
tuto che si affiancava al nuovo articolo 18 novellato dalla legge n.92/2012. Tutto ciò 
premesso, è possibile conoscere che cosa non va nella disciplina vigente al punto da 
rendere necessaria una nuova riforma degli ammortizzatori sociali? Lo stesso assegno 
di ricollocazione aveva trovato – grazie ad una normativa organica – un ruolo centrale 
per avvio di politiche attive, poi ridimensionato quando il legislatore ha ritenuto di 
poter affidare quella funzione ai corollari del RdC. 
  
Senza voler fare processi sommari alle intenzioni non pare priva di argomenti  
temere che il governo – con il lavoro ereditato dal precedente ministro Nunzia 
Catalfo – sia orientato ad investire più sugli ammortizzatori in costanza di rap-
porto di lavoro che non sulle salvaguardie a cessazione avvenuta in sinergia 



7. Politically (in)correct 

1455 

con le politiche di formazione e riconversione professionale in vista della ri-
cerca di un nuovo lavoro. Un altro capitolo da aprire è quello della giurisprudenza 
costituzionale che sembra aver preso di mira la nuova disciplina del licenziamento, 
privandola di una delle sue principali convenienze: la certezza dei costi del recesso 
ritenuto ingiustificato, il cui ammontare è stato slegato dall’anzianità di servizio ed 
affidato alla discrezionalità del giudice. 
  
Da ultimo (ma è la questione più seria perché riguarda le regole costitutive 
dell’ordinamento intersindacale e delle relazioni industriali), a ridosso del di-
battito sul salario minimo ha ripreso piede il tema dell’efficacia erga omnes 
del contratto nazionale di categoria. Gli osservatori più faciloni pensano di drib-
blare l’articolo 39 Cost.  appoggiandosi all’articolo 36. I più avvertiti si rendono conto 
che è inevitabile passare dall’articolo 39 e propongono delle modifiche. A quanto pare, 
nessuno si è posta la domanda chiave: non stiamo, con tutta questo lavorio, rimet-
tendo al centro delle relazioni industriali il contratto nazionale di categoria alla faccia 
dei <discorsi della domenica> sulla contrattazione di prossimità? Chi c’era il 5 agosto 
2011 ricorderà la  lettera al governo italiano con firma in calce di Mario Draghi (e di 
Jean-Claude Trichet) si raccomandava con tono perentorio quanto segue: “C’é anche 
l’esigenza di riformare ulteriormente il sistema di contrattazione salariale collettiva, 
permettendo accordi al livello d’impresa in modo da ritagliare i salari e le condizioni 
di lavoro alle esigenze specifiche delle aziende e rendendo questi accordi più rilevanti 
rispetto ad altri livelli di negoziazione. L’accordo del 28 Giugno tra le principali sigle 
sindacali e le associazioni industriali si muove in questa direzione”. Altri tempi? Ecco 
perché siamo sempre più convinti che l’unica misura in grado di rimettere in moto il 
sistema alla ricerca di un nuovo equilibrio tra contrattazione nazionale e contratta-
zione di prossimità potrebbe essere l’istituzione del salario minimo legale che, a questo 
punto diverrebbe un minimo comun denominatore   per ogni tipologia di rapporti di 
lavoro. 
  
Quanto alla contrattazione aziendale o di prossimità le procedure per conferire 
loro efficacia erga omnes sono previste dal benemerito articolo 8 della legge n. 
148 del 2011. Non a caso la norma è successiva – sia pure di pochi giorni – alla lettera 
del 5 agosto che – come abbiamo già osservato – rivolse una particolare raccomanda-
zione alla contrattazione di prossimità. 
Volendo ci sarebbe anche l’enigma delle pensioni. Ma perché farci del male tutto in 
una volta? Non mancheranno altre occasioni. 
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La denatalità e l’invecchiamento:  
il declino di una nazione* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Da tanto tempo gli italiani non sono più un popolo di santi, poeti e navigatori. 
Tra qualche decennio cesseranno anche di essere un popolo. È questo il grido 
di dolore avvertito durante gli Stati Generali sulla natalità. “Un’Italia senza fi-
gli è un’Italia che non ha posto per il futuro, che lentamente finisce di esistere”. 
Ha affermato il presidente del Consiglio, Mario Draghi nel suo intervento al 
Convegno”. Dopo il premier – che ha illustrato i provvedimenti che il governo ha 
assunto, tra cui l’assegno unico universale per ciascun figlio e il piano nazionale per 
gli asili nido – ha preso la parola Papa Francesco il quale, dopo aver elogiato il governo 
per le misure adottate, ha proseguito con queste parole: “Se le famiglie non sono al 

centro del presente, non ci sarà̀  futuro; ma se le famiglie ripartono, tutto riparte”. 
  
I dati sulla (de)natalità sono inquietanti: nel 1974, quando erano in corso le 
celebrazioni dell’anno mondiale della popolazione, sembrava impossibile che, 
nell’arco di qualche decennio, si sarebbe affacciata la prospettiva della crescita 
zero (anzi, sotto zero). In quell’anno vi furono circa 900mila bambini nati vivi. Nel 
2010, sono stati 550mila (grazie anche al contributo degli stranieri residenti). Nel 2020, 
solo 404mila, il dato più basso nella storia del Paese (un altro record che aggiungiamo 
a quello del debito pubblico). L’Istat stima che, quest’anno, le nascite saranno ancora 
meno (394mila circa). “Sempre nel 2020 – ha ricordato ancora Draghi – la differenza 
tra nascite e morti ha toccato un record negativo: 340mila persone in meno. Oggi 
metà degli italiani ha almeno 47 anni, l’età mediana più alta d’Europa”. 
  
In sostanza, in un tempo che nella storia dell’umanità è breve, quasi impercet-
tibile, come il battito di ali di una farfalla, la denatalità ha preso il sopravvento 
anche nelle aree meridionali tradizionalmente più attive sul piano demografico 
ed ha “integrato” gli stranieri residenti i quali, per un certo numero di anni, 
hanno contribuito a compensare la vocazione alla “sterilità” volontaria della 
popolazione indigena. Si attribuisce a questo fenomeno una spiegazione prevalen-
temente di natura economica che ha certamente un’importante rilevanza; ma si sotto-
valutano – ad avviso di chi scrive – altri aspetti cruciali che chiamano in causa stili di 
vita, valori, attitudini, culture e che costituiscono un impedimento effettivo ad inver-
tire l’attuale declino prima che sia troppo tardi. Soprattutto si evita di mettere in rela-
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zione il fenomeno della denatalità con quello dell’invecchiamento: il loro effetto con-
giunto sta destabilizzando in maniera crescente la struttura della popolazione con ine-
vitabili conseguenze sugli equilibri dei sistemi di sicurezza sociale e del mercato del 
lavoro. 
  
È persino banale far notare che per decenni – d’ora in avanti – le generazioni 
che seguono continueranno ad essere meno numerose di quelle precedenti. 
Basta considerare questa prospettiva per rendersi conto di quanto sia priva di senso 
una politica pensionistica, imperniata sulla riduzione dell’età effettiva di quiescenza 
alla decorrenza, con l’obiettivo di favorire l’esodo anticipato delle coorti più nume-
rose, quando quelle che seguono non possono garantirne la sostituzione per il sem-
plice fatto che non vi sono numeri adeguati. Certo, mettiamo pure in conto tutto: la 
disoccupazione, gli investimenti in tecnologie a risparmio di lavoro, lo sviluppo 
dell’automazione, l’ingresso più consistente delle donne nel mercato del lavoro, l’ap-
porto di un maggior numero di immigrati; ma alla fine i conti non tornano e i “buchi” 
si vedono. 
  
Negli ultimi 20 anni il numero dei giovani italiani fino ai 29 anni si è quasi 
dimezzato, passando da poco meno di 30 milioni a poco più della metà. D’altra 
parte, già dal 1971 al 2010 il numero degli anziani (65 e più anni) è raddoppiato (da 6 
a 12 milioni), mentre è quadruplicato quello dei vecchi (85 e più anni). La pandemia 
ha lasciato sicuramente dei segni anche sulla struttura della popolazione e sull’aspet-
tativa di vita: il 2020 è stato un momento di cesura, poiché d’ora in avanti, per un 
congruo arco di tempo, gli anni si distingueranno tra “prima” e “dopo” l’emergenza 
sanitaria. Ma come abbiamo visto gli effetti della crisi si sono avvertiti più sulle nascite 
che sui decessi. Quanto è emerso dagli Stati Generali sulla natalità non può essere 
ignorato nell’ambito del confronto sulle pensioni che i sindacati hanno richiesto al 
governo, proponendo una piattaforma “fuori mercato”. Allo stesso modo deve cam-
biare l’approccio culturale e politico nei confronti dell’immigrazione. Con gli attuali 
trend demografici l’economia del Paese avrà sempre più bisogno di stranieri per rico-
struire i ranghi sgominati dai trend della demografia. Ma la copertura del fabbisogno 
non può essere lasciata alla spontaneità dei natanti di fortuna; deve essere organizzata 
e condivisa con i Paesi di provenienza e rivolta a realizzare veri e propri processi di 
integrazione, rispondenti alle esigenze effettive della nostra società. È essenziale tut-
tavia dotarsi di una visione d’insieme delle sfide da affrontare e smettere di dedicarsi 
a ciascun problema a giorni alterni e in modo contraddittorio; come i problemi se non 
fossero interdipendenti tra loro. 
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La Guerra dei cinquant’anni* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Pubblichiamo parte dell’Introduzione del saggio “La guerra dei cinquant’anni. Storia delle 
riforme e controriforme del sistema pensionistico” del quale è autore Giuliano Caz-
zola. Il libro è da pochi giorni nelle librerie. 
  

*** 
  
Con le pensioni io ci campo. Non solo perché sono un pensionato, con un 
assegno considerato “d’oro” e perciò continuamente sottoposto a contributi di 
solidarietà, ma soprattutto perché i temi del welfare e della previdenza (le pen-
sioni sono soltanto il settore più importante) hanno costituito per me un inna-
moramento dell’età matura che mi ha indotto a “trattare” l’argomento da molti 
punti di vista e interessi diversi: come sindacalista, come dirigente generale del Mi-
nistero del lavoro impegnato per ben 13 anni nel ruolo di componente e presidente 
dei collegi dei sindaci prima dell’Inpdap, poi dell’Inps, come parlamentare e in qualità 
di studioso e titolare a contratto di cattedre universitarie e autore di articoli, saggi e 
pubblicazioni. In particolare devo alle pensioni una visibilità pubblica che non è mai 
venuta meno. E per uno che si è occupato di politica per tutta la vita, la visibilità è 
come una dipendenza (infatti passo le giornate a scrivere articoli come se dovessi 
sniffare cocaina), perché il falò delle vanità non si spegne mai. 
  
In una fase in cui la conoscenza e la competenza si sono rarefatte, poter di-
sporre di un sapere “vissuto” da testimone e da protagonista garantisce un 
patrimonio di credibilità che può essere apprezzato dalle persone serie, ma 
anche detestato da chi non riesce a liberarsi della demagogia e dei luoghi co-
muni, soprattutto in una materia che suscita tante passioni, invidia sociale e 
aspettative come, appunto, le pensioni. Tuttavia, per tanti anni, pur ricoprendo 
incarichi sindacali importanti, quello delle pensioni era per me un mondo estraneo, 
arzigogolato, di cui non capivo i meccanismi. In seguito mi resi conto che è indispen-
sabile capire i sistemi di finanziamento, soprattutto il concetto della ripartizione che è 
fondamentale per comprendere i motivi della tenuta o della crisi dei grandi modelli 
obbligatori e che ha elevato la demografia – un tempo scienza di secondo rango, an-
cella di altre più paludate – a pietra d’angolo per la stabilità dell’edificio del welfare. 
Non a caso, nella XVIII legislatura, i provvedimenti in materia di pensioni hanno 
completamente ignorato i trend demografici (e pertanto il rapporto tra lavoratori attivi 
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e prestazioni erogate). Da un esame più attento sarebbe pervenuta una clamorosa 
smentita di “quota 100” e dintorni. 
  
Tornando alla mia storia, il primo incontro del terzo tipo con le pensioni lo 
ebbi da segretario generale dei chimici, incarico che ricoprii dal 1985 al 1987, 
dopo aver diretto fino ad allora la Cgil dell’Emilia-Romagna. In quel ruolo, mi 
capitò diverse volte di scontrarmi con Antonio Pizzinato (sia quando era candidato 
alla direzione della Cgil, sia quando ne era divenuto il segretario generale). Lo scontro 
più duro con Pizzinato avvenne quando ormai la mia esperienza ai chimici volgeva al 
termine e cioè nella primavera del 1987. Stavamo negoziando con Montedison un 
accordo istitutivo di un fondo pensione (uno dei primi nell’industria), del quale mi ero 
occupato in prima persona (Cofferati, allora mio “aggiunto”, si era tenuto prudente-
mente in disparte) insieme con un altro segretario della Filcea: Fulvio Vento, uno dei 
dirigenti migliori che io abbia mai trovato in tanti anni di impegno sindacale. Il nego-
ziato si trascinò a lungo. Non c’è nulla di peggio del credere di aver ragione e di fare 
l’interesse dei lavoratori e dover temporeggiare, senza argomenti, con i partner e la 
controparte. Ricordo che mi avvalsi persino dei rapporti che avevo stabilito con Uni-
pol (dove avevo rappresentato per anni l’azionista Cgil nel cda) per avere dei suggeri-
menti e, soprattutto, un po’ di copertura politica. Pizzinato ci convocò per un con-
fronto con la segreteria della Cgil e ci mise sotto processo come attentatori alla solidità 
dei regimi pensionistici obbligatori. Fummo difesi da Ottaviano Del Turco e da 
Enzo Ceremigna (Fausto Vigevani se nel lavò le mani, benché fosse stato segreta-
rio della categoria in passato). Ma dalle peste ci tirò fuori Bruno Trentin, il quale 
individuò due o tre condizioni irrinunciabili che la Cgil doveva pretendere per poter 
firmare. Era il suo modo di fare le cose. Le condizioni poste non erano poi un gran-
ché, ma Bruno ne ingigantì il significato. Noi capimmo di aver avuto via libera. Ba-
stava ottenere quelle poche modifiche. 
  
Prima della riunione con la segreteria confederale, io e Cofferati avevamo in-
contrato in un albergo romano, nei pressi della Cgil, il responsabile di Monte-
dison, al quale avevamo chiesto di rinviare la firma dell’intesa (prevista di lì a 
poche ore), per avere modo di chiarire la nostra posizione con la Cgil. A 
quell’operazione tenevano molto i vertici del gruppo. Ma il nostro interlocutore ci 
venne incontro, al punto tale da rinunciare a un’intesa separata con Cisl e Uil di cate-
goria, che pure non si sarebbero tirate indietro. La sottoscrizione dell’accordo non ci 
liberò dalle critiche che continuarono a lungo. Ma da quel momento le pensioni erano 
entrate nel mio destino. Fui eletto in segreteria confederale nel luglio 1987. Era una 
“promozione” che attendevo da anni, che credevo di meritare e che finalmente era 
arrivata. Mi incaricarono di seguire sia le politiche sociali sia il Mezzogiorno. Non mi 
attribuirono tanto potere perché gli altri avevano fiducia in me: il cumulo di incarichi 
derivava da una sostanziale sottovalutazione del novero delle questioni che mi erano 
state affidate. I settori nobili erano quelli delle politiche industriali e contrattuali op-
pure l’organizzazione. Allora il problema delle pensioni non aveva il peso che assunse 
in seguito. Pure la questione meridionale non scaldava troppo i cuori del gruppo diri-
gente, nonostante fosse ancora operante l’intervento straordinario a cui erano attri-
buite parecchie migliaia di miliardi di lire. 
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Ero assai digiuno nei campi di cui dovevo interessarmi, esercitando la respon-
sabilità di segretario. Bisogna ricordare che in Confederazione vi erano dei 
funzionari superesperti che si occupavano, con continuità ultradecennale, di 
pensioni e di sanità. Praticamente facevano tutto loro. I segretari erano un po’ come 
i ministri: restavano alcuni anni, poi cambiavano, senza essere riusciti a impadronirsi 
compiutamente di materie tanto complesse. Il factotum della previdenza, in Cgil, si 
chiamava Carlo Bellina ed era una della quattro o cinque persone che decidevano 
sulle pensioni in Italia (tra gli altri vi erano l’on. Adriana Lodi del Pci, l’on. Nino 
Cristofori della Dc, Bruno Bertona della Cisl). Per Bellina la superiorità del regime 
pubblico era un dogma. Aveva svolto il ruolo di pubblico ministero quando la segre-
teria della Cgil mi aveva processato, insieme a Vento, per il Fiprem Montedison. Il 
responsabile della sanità era Ivan Cavicchi, allevato e cresciuto nel culto della riforma 
sanitaria del 1978. Poiché ero rimasto scottato dal “processo politico” a cui ero stato 
sottoposto per il caso Montedison, decisi che sarei stato un segretario con opinioni 
sue. Passai l’estate a studiare. Conservo ancora il quaderno di appunti che compilai in 
quell’agosto, riassumendo (allora non c’era Internet) i testi del disegno di legge che 
nella precedente legislatura aveva licenziato la Commissione Cristofori (una Commis-
sione speciale che, come vedremo in seguito, aveva provato a unificare i testi dei di-
versi progetti di legge in materia) e gli emendamenti presentati a nome del governo 
dall’allora ministro socialista Gianni De Michelis. 
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È ora di liberare l’apparato produttivo  
dal blocco dei licenziamenti.  

Gli allarmi sulle conseguenze non sono giustificati* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Nell’affrontare con i leader sindacali (in particolare i segretari dei lavoratori 
delle costruzioni) la questione dei subappalti Mario Draghi ha dimostrato un 
grande senso pratico. In poche ore (su consiglio del direttore del Dipe di Pa-
lazzo Chigi, Marco Leonardi) ha cambiato la precedente impostazione. Oltre 
a togliere di mezzo la “bestia nera” del  criterio del massimo ribasso, la modifica pre-
vede che:  “Il subappaltatore, per le prestazioni affidate in subappalto, deve garantire 
gli stessi standard qualitativi e prestazionali previsti nel contratto di appalto e ricono-
scere ai lavoratori un trattamento economico e normativo non inferiore a quello che 
avrebbe garantito il contraente principale, inclusa l’applicazione dei medesimi con-
tratti collettivi nazionali di lavoro, qualora le attività oggetto di subappalto coincidano 
con quelle caratterizzanti l’oggetto dell’appalto o a esso strettamente correlate, ovvero 
riguardino le lavorazioni relative alle categorie prevalenti e siano incluse nell’oggetto 
sociale del contraente principale”. Il subappalto, inoltre, non può superare la quota 
del 50% dell’importo complessivo del contratto di lavori, servizi o forniture. I sinda-
calisti sono stati i primi a stupirsi per i risultati raggiunti (anche per quanto riguarda la 
sicurezza dei lavoratori). 
  
Fonti della Presidenza del Consiglio confermano che Draghi intenderebbe tro-
vare un’intesa anche per quanto riguarda lo sblocco dei licenziamenti, ma ad 
una condizione: che le nuove date e modalità siano accompagnate dalla parola 
“fine” scritta insieme con le parti sociali. Del resto uscire da questa trappola, con 
criteri di ragionevolezza, è l’unica priorità. Intanto è necessario contrastare una rap-
presentazione tragica della fine del blocco che può condurre a diffondere allarmi in-
giustificati a scopo propagandistico. Le stime in circolazione sul numero dei possibili 
licenziamenti non hanno un fondamento credibile e fanno di ogni erba un fascio. Un 
conto è considerare i posti di lavoro perduti nel corso dell’annus horribilis 2020 (all’in-
circa un milione di cui 590mila dipendenti), tra i quali sono incluse anche le mancate 
assunzioni (si pensi al turismo) magari a termine. È poi plausibile che dei 355 mila 
autonomi in meno, molti si riferiscano ad attività economiche cessate, con effetti non 
solo per il titolare ma anche per i dipendenti. I licenziamenti che saranno possibili 
dopo la fine del divieto saranno veri e propri recessi individuali per motivi oggettivi o 
collettivi per riduzione di personale e riguarderanno purtroppo lavoratori che hanno 
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trascorso gli ultimi 15 mesi in cig, magari a zero ore e che nel frattempo hanno assistito 
a delle trasformazioni dell’organizzazione del lavoro che hanno abolito, nei fatti, il 
loro posto. Conosciamo il lodo attribuito al premier a correzione dell’emendamento 
formulato nel decreto Sostegni Bis dal ministro Andrea Orlando. 
  
Fino al 30 giugno proseguono la cassa integrazione da Covid-19 gratuita e il 
divieto di licenziamento per tutte le aziende, sia quelle che usano la cig sia 
quelle che non la usano. L’industria e l’edilizia tornano alla normalità dal 1° 
luglio, a meno che non facciano ricorso alla cassa integrazione ordinaria ap-
profittando dello sconto sulle addizionali, ma, nel contempo, rinunciando, per 
tutta la durata, alla possibilità di licenziare. Per farla breve, per poter recuperare 
la facoltà di ridefinire gli organici secondo le esigenze produttive, le imprese industriali 
ed edili, dal 1° luglio potranno, ove del caso, utilizzare la cig ordinaria solo pagando-
sela e rinunciando ad ottenerla con lo sconto. Non cambia nulla rispetto a quanto già 
previsto per le aziende che hanno a disposizione solo la cig da covid. Per loro il divieto 
di licenziamento resta prorogato a fine ottobre mentre la cassa in deroga rimane a 
disposizione per tutto l’anno. 
  
La ratio (che i sindacati fingono di non capire) di questa sfasatura nei tempi 
risiede nelle caratteristiche di questi ultimi settori dove non sono previste ade-
guate forme di tutele (a cui dovrebbe provvedere l’annunciata riforma degli 
ammortizzatori sociali) e hanno pesato di più e più a lungo la politica delle 
chiusure. Anche le tipologie dei licenziamenti varieranno tra questi due grandi com-
parti. Nell’industria manifatturiera soprattutto (diverso è il caso dell’edilizia) prevarrà 
il ricorso ai licenziamenti collettivi, corredati di una procedura che impone un con-
fronto preventivo tra le parti in vista anche dell’utilizzo degli strumenti predisposti 
per agevolare l’uscita (contratti di espansione, scivoli, rafforzamento della Naspi) o 
per avviare interventi di politiche attive. Nel settore dei servizi privati, invece, si con-
centrerà lo stillicidio dei licenziamenti individuali, per le caratteristiche dell’occupa-
zione in quei settori. Ma dove sta scritto che le aziende aspettano solo di poter licen-
ziare? Poi non vi sono le esigenze produttive ed economiche per immaginare tanti 
licenziamenti nell’industria e nell’edilizia. In primo luogo i dati della cig di aprile ri-
spetto a quelli dello stesso mese dell’anno precedente. L’industria e l’edilizia – dopo il 
primo lockdown – hanno sempre lavorato. Si vede anche dalle ore autorizzate di cig. 
Nell’aprile 2020 le ore sono state 712milioni  per quanto riguarda la cassa ordinaria; 
12,4milioni la cigs; 40,6 milioni la cig in deroga; 82,7 milioni i fondi di solidarietà. 
Certo il picco lo si è avuto nei mesi successivi. Ma è interessante il confronto con le 
ore autorizzate nell’aprile di quest’anno: cig ordinaria 50milioni; cigs 7,5 milioni; cig 
in deroga 64,7 milioni; fondi di solidarietà 81,5 milioni. Le indicazioni sono molto 
significative: vi è un crollo della cig di cui si servono in prevalenza l’industria e l’edili-
zia, mentre vi è un incremento degli interventi maggiormente operanti nei settori sco-
perti (appunto la cig in deroga e i fondi di solidarietà). Comunque in un anno (da 
aprile ad aprile) si è passati da oltre 800 milioni di ore autorizzate a poco più di 200 
milioni. 
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È altresì noto che alle ore autorizzate occorre “fare la tara”, perché quelle ef-
fettivamente impiegate sono in numero molto inferiore. C’è in giro tanta bramo-
sia di licenziare? È stato altresì reso noto uno studio a cui hanno concorso la Banca 
d’Italia e il Ministero del Lavoro. Nel testo viene adottato il seguente criterio (discuti-
bile, ma documentato e basato su dati): si mette a confronto il numero di licenziamenti 
effettuati nel 2019 (prima della crisi) con quello del 2020, allo scopo di ottenere una 
stima attendibile di quanti possibili licenziati nel 2020 sono stati salvati dal blocco. Da 
quando il divieto è entrato in vigore – è scritto – il numero medio mensile dei licen-
ziamenti complessivi si è più che dimezzato, scendendo a circa 20.000, 2 ogni 1.000 
lavoratori a tempo indeterminato. I rapporti di lavoro che si sarebbero interrotti indi-
pendentemente dalla pandemia e che la misura di blocco ha preservato sono circa 
240.000 nel 2020 tra le imprese del comparto privato non agricolo e ulteriori 120.000 
nel 2021. A questi si aggiungono le cessazioni involontarie nelle attività sportive, ri-
creative e nei servizi alla persona (11.000 nel 2020 e 6.000 nel 2021). Nei diversi settori 
la flessione dei licenziamenti riflette fattori specifici. Il comparto delle costruzioni è 
tradizionalmente caratterizzato da un elevato turnover: il crollo del tasso di licenzia-
mento (da 1,5 a 0,5 ogni 1.000 occupati a tempo indeterminato; ha pertanto prodotto 
un calo di oltre 90.000 licenziamenti, quasi un settimo dei dipendenti a tempo inde-
terminato prima della pandemia. Viceversa, nell’industria in senso stretto, dove i li-
cenziamenti mensili si attestavano su livelli modesti già prima dell’epidemia, si stimano 
circa 75.000 licenziamenti bloccati che si sarebbero manifestati anche in assenza della 
pandemia a fronte di una platea di oltre 3 milioni di lavoratori permanenti. 
  
Nel commercio e soprattutto nelle attività connesse al turismo (ma qui si entra 
nei settori in larga misura coperti dalla proroga a tutto ottobre) il ricorso al 
lavoro temporaneo è particolarmente elevato: il numero di licenziamenti bloc-
cati che si sarebbero verificati in assenza della pandemia risulta pertanto rela-
tivamente contenuto (poco meno di 100.000 in tutto). Tuttavia nel turismo po-
trebbero essere numerosi i licenziamenti dovuti alla crisi: già nei primi mesi del 2021 
il tasso di licenziamento è leggermente aumentato, attestandosi intorno a 3 su 1.000 
dipendenti a tempo indeterminato, da 2 su 1.000 a fine 2020. Certo le condizioni sono 
difficili, ma il mercato del lavoro non è spento.  Ne fornisce testimonianza lo studio 
citato. Nel 2021 la dinamica nell’industria, pur con ampie eterogeneità tra i diversi 
comparti è rimasta complessivamente in linea con quella osservata nel 2019: nei primi 
quattro mesi dell’anno sono state create circa 100.000 posizioni di lavoro, come due 
anni prima. Il rallentamento osservato da fine febbraio è invece interamente imputa-
bile ai servizi privati dove la creazione di posti di lavoro è rimasta su valori sostanzial-
mente nulli. 
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Sindacati e lavoro: il buio oltre la siepe* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Ormai è divenuta una questione di prestigio, anzi di puntiglio. E quindi c’è da 
presumere che il premier Draghi, che ha dimostrato molto senso pratico in 
altre occasioni, tenterà un’ulteriore mediazione con i sindacati (e la Confindu-
stria?), magari in sede di conversione in legge del decreto Sostegni bis magari 
attraverso emendamenti proposti dai gruppi parlamentari – e quindi dai par-
titi- con parere favorevole del governo. Ma – se davvero questo sarà il risultato – 
si tratterrà di un’operazione che continua a ripetere l’errore del blocco dei licenzia-
menti irresponsabilmente commesso a marzo dello scorso anno e trascinato in pratica 
– in maniera più articolata – lungo tutto il 2021. La pretesa dei sindacati non ha senso: 
il che non significa che non debba essere accolta come tante altre cose insensate che 
“passa il convento” della politica in tempi grami come quelli in corso. Soprattutto non 
hanno un rivolo di buonsenso i motivi per cui il blocco indifferenziato dovrebbe ar-
rivare fino all’ultimo giorno di ottobre: è già previsto così (con l’inclusione della cig 
da covid-19 per tutto l’anno) a beneficio dei settori che hanno maggiormente sofferto 
per le chiusure e le limitazioni loro imposte. 
  
I settori che sono “ai nastri di partenza” dal 1° luglio hanno ripreso il lavoro 
(sia pure con le regole sanitarie previste) subito dopo il lockdown dei primi 
mesi del 2020). Inoltre, la disponibilità espressa dai sindacati a convenire sulla 
scadenza unificata della fine di ottobre mette in evidenza la classica “volpe 
sotto l’ascella” ovvero una condizionalità precisa: l’approvazione di un nuovo 
regime di ammortizzatori sociali, in senso universalistico (questa definizione 
è divenuta simbolo del “nuovo” che dovrebbe avanzare). Una riforma che po-
trebbe trasformarsi nell’albero di Bertoldo e quindi non essere ritenuta adeguata a 
sopperire al blocco. Del resto, quando si lascia nel vago ciò che si chiede, si è abilitati 
a ritenere che le risposte siano inadeguate e insufficienti. Inoltre, passare in un conti-
nuum rinunciatario, dal blocco dei licenziamenti alla riforma degli ammortizzatori, in-
tesi come strumenti sostitutivi del divieto significa immaginare una forma di tutela 
che trasforma il legame con un posto di lavoro finto nella corresponsione in un red-
dito sostanzialmente assistenziale. Senza affrontare – anche con necessarie misure di 
transizione – la questione – irrisolta – delle politiche di lavoro attive. Neppure la Com-
missione europea viene presa in considerazione quando fa notare che “la misura 
avrebbe un effetto distorsivo sul mercato del lavoro, alterandone il suo andamento 
fisiologico, e creando una discrepanza tra i lavoratori a tempo indeterminato, che sa-
rebbero avvantaggiati, rispetto ai precari, gli stagionali e gli interinali”. Un autorevole 
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sindacalista italiano replica definendo un “errore totale” quella considerazione che 
trova ampia corrispondenza nei dati e in tutte le pubblicazioni ufficiali.  Da ultima in 
ordine di tempo la Relazione della Banca d’Italia dove è certificato: 
  
“Si è contratta significativamente la componente dell’occupazione a termine 
(-5,7 per cento). Ciò ha avuto ripercussioni particolarmente sfavorevoli sull’oc-
cupazione dei più giovani e delle donne, spesso assunti con questa tipologia 
di contratto. Per evitare l’interruzione dei contratti a tempo determinato, il Governo 
ha sospeso per tutto l’anno il requisito della causale per la proroga o il rinnovo dei 
contratti a termine (introdotta dal DL 87/2018, decreto “dignità”), riducendo così i 
costi legati a tali contratti in una fase di debolezza della domanda e favorendo l’accesso 
alla CIG anche per questa tipologia di lavoratori”. 
  
Già la Banca d’Italia.  Nelle Considerazioni finali il Governatore non si è pro-
nunciato su questa problematica contingente. Ha preferito mettere tutti 
sull’avviso. “É certo pero che verrà meno lo stimolo, in parte artificiale, che oggi 
proviene da politiche macroeconomiche straordinarie ed eccezionali. Cesseranno 
quindi il blocco dei licenziamenti, le garanzie dello Stato sui prestiti, le moratorie sui 
debiti. E andrà, gradualmente ma con continuità, ridotto il fardello del debito pubblico 
sull’economia. Bisogna essere preparati ai cambiamenti”. 
  
“Il superamento dell’emergenza sanitaria e la ripresa economica – ha aggiunto 
Ignazio Visco – avvieranno un recupero delle ore lavorate e dei redditi. Data la 
dimensione e la natura della crisi, anche per l’intensificazione dei processi di digitaliz-
zazione e di “decarbonizzazione” (come la mettiamo con l’ex Ilva confiscata? Ndr) e 
oggi difficile definire i contorni del complesso di cambiamenti strutturali a cui andrà 
incontro il sistema produttivo”. Eppure la prospettiva è tracciata, perché non può 
essere altrimenti, perché un’alternativa è improponibile e insostenibile. 
  
“Ma una delle principali questioni che si porranno riguarderà le condizioni per 
facilitare il reimpiego dei lavoratori attualmente occupati nelle attività desti-
nate a ridimensionarsi. In questo contesto sarà necessario mantenere il soste-
gno a chi perde il lavoro. Andranno corrette le importanti debolezze nel disegno e 
nella copertura della rete di protezione sociale che permangono nonostante le riforme 
degli ultimi anni; la pandemia le ha rese manifeste, richiedendo l’adozione di interventi 
straordinari. Siamo inoltre ancora lontani dalla definizione di un moderno sistema di 
politiche attive, in grado di accompagnare le persone lungo tutta la vita lavorativa: in 
Italia un disoccupato su dieci riceve assistenza attraverso un centro per l’impiego, 
contro sette su dieci in Germania. Non è solo una questione di risorse stanziate, da 
noi comunque modeste; si tratta soprattutto – ammonisce il Governatore – di innal-
zare e rendere più omogenei sul territorio gli standard delle prestazioni fornite dalle 
diverse strutture. Occorrerà, in particolare, rafforzare la formazione interna alle 
aziende – ha sottolineato ancora Visco – ed elevare conoscenze e competenze, anche 
nell’uso delle nuove tecnologie, ancora largamente inadeguate”. 
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E a proposito del c.d. capitale umano: “Istruzione e cultura sono fondamentali 
per garantire una partecipazione attiva alla vita sociale ed economica, raffor-
zare il rispetto delle regole, promuovere il consolidamento di valori comuni. 
Da una formazione adeguata dipende la possibilità per le imprese di fare leva su lavo-
ratori e dirigenti qualificati. Dalla qualità complessiva del sistema dell’istruzione e di 
quello della formazione dipende la possibilità di accelerare l’inserimento nel mercato 
del lavoro e di favorire il miglioramento delle conoscenze lungo l’intera vita lavorativa. 
In Italia oltre 3 milioni di giovani tra i 15 e 34 anni non sono occupati, né impegnati 
nel percorso di istruzione o in attività formative; si tratta di quasi un quarto del totale, 
la quota più elevata tra i paesi dell’Unione europea. Se ne deve tener conto nel ridefi-
nire le priorità per lo sviluppo economico e sociale e nel dirigere l’impegno verso la 
costruzione di una economia davvero basata sulla conoscenza, il principale strumento 
a disposizione di un paese avanzato per consolidare e accrescere i livelli di benessere”. 
  
Ci siamo presi il lusso di citare pedissequamente alcuni brani del discorso letto 
il 31 maggio (è significativo essere tornati alla data ricorrente nei decenni) dal 
Governatore nella sala del Palazzo con le palme di via Nazionale, per conso-
larci e farci reciprocamente coraggio. É importante sapere che vi sono istituzioni 
e persone che cercano di diradare il buio oltre la siepe. 
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Pensioni: un Paese in anticipo* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Per inserire nella Costituzione il principio dello “sviluppo sostenibile” (agli interpreti 
“l’ardua sentenza”) non  sussiste alcun riguardo a modificare quella Prima Parte della 
Carta fino ad ora considerata intangibile, a costo di conservare – soprattutto nel titolo 
dei Rapporti economici – dei veri e propri rottami, come ad esempio l’articolo 39, la 
cui presenza, inapplicata e inapplicabile per tanti motivi, è un ostacolo che impedisce 
di regolare – adeguatamente e secondo la realtà materiale sviluppata dal secondo do-
poguerra ad oggi – questioni cruciali come la rappresentanza e la rappresentatività 
sindacale ai fini di un modello “sostenibile” (sic!) di relazioni industriali. Probabil-
mente, anche l’articolo 38 meriterebbe una ripassata laddove, al comma 2 prescrive 
che “i lavoratori hanno diritto che siano preveduti ed assicurati mezzi adeguati alle 
loro esigenze di vita in caso di infortunio, malattia, invalidità e vecchiaia, disoccupa-
zione involontaria”. Non è casuale che i casi di “invalidità” e “vecchiaia” siano colle-
gati da una congiunzione come se costituissero un unico comparto.  Se si dovesse 
ritoccare l’articolo, non guasterebbe l’aggiunta del concetto di “anzianità”. 
  
Sappiamo bene che il problema non esiste, perché il concetto di anzianità è incluso 
(in quanto modalità anticipata) in quello più generale di “vecchiaia”, ma questa sotto-
lineatura impropria va perdonata ad una persona, come chi scrive, che ha dedicato 
metà della vita a denunciare nelle norme sui trattamenti il “vizio assurdo” del sistema 
pensionistico italiano. Si ha un’ulteriore prova del prevalere del pensionamento anti-
cipato, in una Appendice dell’utilissimo Rapporto di coordinamento della finanza 
pubblica per il 2021 della Corte dei Conti, dove sono esposti i dati relativi al complesso 
delle pensioni previdenziali vigenti all’1.1.2021, distinte per categoria di pensione e 
gestione di appartenenza. 
  
Numero 
  
Il complesso delle pensioni di natura previdenziale vigenti all’1.1.2021 è di circa 
16,8 milioni. Di queste, 13,8 milioni (82 %) sono a beneficio dei lavoratori del 
settore privato e 3,0 milioni (18%) dei dipendenti pubblici. 
Le categorie di pensione vigenti comprendono le pensioni anticipate e di anzianità, 
quelle di vecchiaia e i prepensionamenti, le pensioni di invalidità previdenziale e le 
pensioni ai superstiti. 
Si nota immediatamente che le pensioni di anzianità/anticipate rappresentano l’aggre-
gato di maggior peso (38 %); le pensioni di vecchiaia/prepensionamenti acquisiscono 
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il 30 % del totale mentre le pensioni ai superstiti mostrano una incidenza sul totale 
del 26 %; il 6 % residuale è assorbito dalle pensioni di invalidità previdenziale. 
  
Nell’ambito delle pensioni vigenti pagate ai dipendenti pubblici, il 59 % è erogato dalla 
C.T.P.S. – Cassa trattamenti pensionistici dei dipendenti dello Stato mentre il 38 per 
cento dalla C.P.D.E.L. – Cassa Pensioni Dipendenti Enti Locali. 
Nel settore privato, il 57 % del totale è pagato ai pensionati iscritti al Fondo pensioni 
lavoratori dipendenti (FPLD), il 33 % alle gestioni dei lavoratori autonomi (Artigiani, 
Commercianti, Coltivatori diretti, coloni e mezzadri) e circa il 4 % ai parasubordinati. 
  
Tale visione aggregata – sottolinea il Rcfp – nasconde alcune particolarità, che si rias-
sumono di seguito: 
a) Alla predominanza della categoria di pensionati di anzianità contribuisce la forte 
partecipazione dei dipendenti pubblici al totale. 
b) Le pensioni vigenti pagate ai dipendenti pubblici sono, infatti, per il 58 % assorbite 
dalla categoria anzianità, mentre per i dipendenti privati tale canale di pensionamento 
è perfettamente equilibrato con quello di vecchiaia (33 per cento per ciascuna catego-
ria). 
c) Nel settore privato, in relazione alle pensioni di anzianità, si rileva peraltro una 
maggiore incidenza nella Gestione degli artigiani, per i quali oltre il 42 per cento delle 
pensioni vigenti proviene da un pensionamento anticipato. Decisamente sopra la me-
dia sono le pensioni di anzianità vigenti per gli istituti della totalizzazione e del cumulo, 
rispettivamente 49 e 58 % del rispettivo totale. 
d) le pensioni vigenti, per la categoria anzianità, nel caso dell’istituto del cumulo pre-
sentano una forte variazione interna: erano il 43 % all’1.1.2019 (ora 57 %). Tale varia-
zione è presumibilmente associata alla estensione normativa apportata con la Legge 
di Bilancio 2017 in combinazione con l’introduzione del canale di pensionamento 
Quota 100, che ha presentato una forte adesione da parte degli optanti al predetto 
istituto. 
e) La quota di pensionamento per vecchiaia dei dipendenti pubblici è minima: 14 % 
del totale, inferiore alle pensioni ai superstiti che valgono il 21 % del totale; nel settore 
privato tale ultima percentuale è pari al 26 %. 
f) Ne discende che la discriminante principale fra settore pubblico e privato è l’età di 
accesso all’impiego, ovvero di effettivo inizio del versamento dei contributi. Tale 
aspetto determinerà anche il divario delle pensioni mediamente percepite che si regi-
stra fra pubblico e privato, come evidenziato nella successiva analisi sull’importo me-
dio. 
  
Importo medio 
  
L’importo medio mensile delle pensioni vigenti è complessivamente pari a 
1.218 euro, con elevate differenziazioni fra pensionati del settore pubblico e 
pensionati del settore privato e, all’interno di tali aggregati, altrettanto forti 
disomogeneità si presentano in base alla categoria di pensione percepita. 
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a) Le pensioni di vecchiaia pagate agli ex dipendenti pubblici presentano un importo 
medio superiore a quelle di anzianità, rispettivamente 2.280 euro e 2.165 euro. Il pen-
sionato pubblico, infatti, vanta in ogni caso una elevata anzianità contributiva/retri-
butiva, tale da consentirgli un trattamento di vecchiaia particolarmente elevato. Tale 
caratteristica – attribuibile alla C.T.P.S. per la sua numerosità – si riscontra anche nella 
Casse “minori”: C.P.U.G. e C.P.S. Il numero dei trattamenti di vecchiaia è di circa 
430mila contro 1,7 milioni anticipati. 
b) Nel settore privato, si osserva una situazione eterogenea. 
– Con riferimento alla Gestione di appartenenza, infatti, le categorie numericamente 
più rilevanti (FPLD e le gestioni dei lavoratori autonomi) mostrano un rapporto fra 
pensione di vecchiaia e pensione anticipata che oscilla fra il 40% dell’FPLD al 60 % 
dei pensionati della gestione CDM (Coltivatori diretti, coloni, mezzadri). 
– La pensione di anzianità nella gestione numericamente più rilevante, l’FPLD, si 
mantiene al di sotto senz’altro di quella mediamente percepita da un dipendente pub-
blico (1.883 euro e 2.165 euro), in virtù di più bassi livelli retributivi anche se non va 
esclusa la possibilità di un ampio ricorso alle normative di pensionamento in deroga 
succedutesi negli anni, di cui hanno maggiormente beneficiato i lavoratori del settore 
privato. 
– I lavoratori autonomi (in pensione) percepiscono una pensione di anzianità decisa-
mente al di sotto della media della categoria nel settore privato, con valori che vanno 
dal 50 % per i CDM all’80 % per artigiani e commercianti. In valore assoluto oscillano 
tra 942 e 1.455 euro. 
– Le gestioni che si raggruppano nei “Fondi sostitutivi” (ex FF.SS, Volo, Dazieri, 
IPOST, Spedizionieri doganali, Spettacolo, Sport) e “Fondi integrativi” (settori Gas, 
Esattoriali, Minatori) presentano pensioni di anzianità anche superiori a quelle dei 
pensionati pubblici. Anche nel settore privato esistono pertanto settori con pensioni 
fortemente al di sopra della media. 
– Spiccano, anche, i valori presentati per le pensioni di anzianità in regime di totaliz-
zazione e cumulo (rispettivamente 2.068 e 2.498 euro). 
  
Nell’insieme del sistema la differenza è vistosa. Al 1° gennaio 2021 le pensioni 
anticipate sono 6.425.961  contro 4.897.516 di vecchiaia. 
Come abbiamo ribadito più volte non è paradossale che l’importo medio delle pen-
sioni di vecchiaia sia più elevato, nel pubblico impiego, di quello dei trattamenti anti-
cipati. Il motivo si spiega perché i dipendenti pubblici che attendono di maturare l’età 
della cessazione dal servizio per andare in quiescenza vantano di solito un’anzianità 
lavorativa e assicurativa più lunga. Nel lavoro privato succede l’esatto contrario: quelli 
che, generalmente, vanno in pensione di vecchiaia (ad un’età più elevata come stabi-
lisce la legge) dispongono di un’anzianità contributiva non sufficiente per conseguire 
la pensione anticipata, quasi sempre di poco superiore al requisito minimo di 20 anni. 
Il loro trattamento economico risulta inferiore per questo specifico motivo, ben com-
prensibile in via di fatto. Peraltro, non è prevista – se non indirettamente per la quota 
contributiva nel sistema misto che viene ragguagliata a coefficienti di trasformazione 
in ragione dell’età del pensionamento – alcuna penalizzazione economica per chi an-
ticipa la quiescenza. 
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Il “duro calle” della previdenza complementare* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Nei giorni scorsi la Covip (Commissione di vigilanza sui fondi pensione) ha presen-
tato la Relazione di attività nell’anno 2020. Anche in questo settore (come in altri) le 
aspettative erano peggiori di quanto si è potuto verificare a consuntivo.  ‘’A uno 
sguardo d’insieme – scrive l’Autorità di vigilanza – l’impatto della pandemia sul si-
stema italiano della previdenza complementare appare abbastanza limitato’’. Il che 
non significa – come risulta da un’attenta lettura del documento sempre ricco di dati 
e di considerazioni – che non siano confermati i problemi ormai di carattere struttu-
rale in un settore che si appresta a festeggiare il trentennale della sua istituzione. Ini-
ziamo con un’istantanea sull’assetto del sistema di previdenza complementare nel 
2020. 
  
Alla fine del 2020, il sistema di previdenza complementare conta 372 forme pensio-
nistiche (otto in meno dell’anno precedente) per complessivi 8,445 milioni di iscritti, 
il 2,2 per cento in più rispetto al 2019; in rapporto alle forze di lavoro, essi rappresen-
tano il 33 per cento. A tale numero di iscritti corrisponde un numero di posizioni in 
essere di 9,342 milioni: a ogni 10 iscritti si riferiscono, mediamente, 11 posizioni, pro-
porzione che risulta in linea con quanto osservato da quando sono operative le nuove 
segnalazioni che permettono tale distinzione. 
  
Le risorse complessivamente destinate alle prestazioni, 197,9 miliardi di euro, si sono 
accresciute del 6,7 % rispetto al 2019, ragguagliandosi al 12 % del PIL e al 4,1 % delle 
attività finanziarie delle famiglie italiane. L’aumento delle risorse accumulate, 12,5 mi-
liardi di euro, è stato determinato da contributi per 16,5 miliardi, a fronte di uscite per 
prestazioni e altre voci della gestione previdenziale per 8,6 miliardi; il saldo della ge-
stione finanziaria è stato positivo per circa 4,6 miliardi di euro. Escludendo dal com-
puto i fondi preesistenti, i costi complessivi di gestione, che sono dedotti dalle risorse 
e quindi incidono negativamente sulla loro accumulazione, sono stimabili in 1,155 
miliardi di euro: per più della metà (697 milioni) essi gravano sul settore dei PIP, sono 
pari a 292 milioni per i fondi aperti e ammontano a 166 milioni di euro per i fondi 
negoziali, incidendo quindi in proporzione alle risorse in misura nettamente minore 
rispetto alle forme di mercato. Per i fondi preesistenti, la stima dei costi complessivi 
è resa più difficile per la loro eterogeneità strutturale, e in particolare per la rilevante 
quota delle risorse detenuta sotto forma di riserve matematiche presso imprese di 
assicurazione, il cui costo è inglobato nel rendimento retrocesso. I fondi preesistenti 
si compongono di 154 fondi autonomi, cioè provvisti di soggettività giuridica, e 72 
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fondi “interni”, ossia piani pensionistici costituiti come posta contabile nel bilancio di 
singole aziende (tipicamente bancarie o assicurative) e gestiti all’interno delle aziende 
stesse a favore di propri dipendenti. 
  
Le 372 forme pensionistiche complementari operanti nel sistema a fine 2020 sono 
così ripartite: 33 fondi pensione negoziali, 42 fondi pensione aperti, 71 piani indivi-
duali pensionistici di tipo assicurativo (PIP) cosiddetti “nuovi” e 226 fondi pensione 
preesistenti. Nel totale non è più incluso FONDINPS a seguito del decreto di sop-
pressione del marzo del 2020 e del successivo conferimento al fondo COMETA delle 
posizioni individuali dei lavoratori già iscritti e dei flussi futuri di TFR. 
  
Esaminiamo in sintesi i problemi che caratterizzano il settore e che vengono sostan-
zialmente confermati ad ogni Relazione e che generalmente appaiono in contraddi-
zione con le mission che il legislatore aveva affidato alla previdenza complementare 
volontaria e a capitalizzazione nel quadro delle revisioni appartate al sistema obbliga-
torio. Per ragioni di sintesi ci atterremo alle considerazioni che ci sembrano maggior-
mente significative. 
  
I gap di genere, anagrafico e territoriale 
  
Su 8,4 milioni di iscritti alla previdenza complementare alla fine del 2020, gli uomini 
sono il 61,7 per cento e le donne il 38,3; rispetto al 2017, quando era pari al 37,7 per 
cento, si osserva una lieve crescita della componente femminile. La proporzione tra i 
generi si mantiene simile nelle diverse fasce di età; fa eccezione la classe che raggruppa 
gli iscritti con meno di 19 anni, formata soprattutto da familiari a carico, nella quale 
le donne raggiungono il 45,2 per cento. 
  
Per classe di età degli iscritti, solo il 17,4 per cento ha meno di 35 anni mentre il 
51,6 appartiene alla fascia di età centrale (35-54 anni) e il 31 per cento ha almeno 55 
anni. Dal 2017 al 2020 la percentuale della classe più giovane è rimasta invariata men-
tre si è assistito a un progressivo spostamento dalle classi di età centrali a quelle più 
anziane, pari a circa cinque punti percentuali. 
Per effetto di tali scostamenti, l’età media degli iscritti è salita negli ultimi quattro anni 
da 45,9 a 46,8 anni; essa è di poco più elevata per gli uomini (46,9) rispetto alle donne 
(46,6). 
  
La ripartizione secondo l’area geografica di residenza continua a mostrare la pre-
valenza di iscritti localizzati nelle regioni settentrionali (57 per cento); nelle regioni 
centrali risiede il 19,8 per cento degli iscritti e in quelle meridionali e insulari il 23,1. 
Per forma pensionistica, è superiore alla media generale la concentrazione di iscritti 
nelle regioni del Nord Italia per fondi aperti (64,1) e fondi preesistenti (63,6); è supe-
riore nelle regioni del Mezzogiorno per PIP e fondi negoziali (circa il 25 %). 
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La PA in undereducation* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
La Pubblica Amministrazione si trova nella condizione di un player a cui è 
stato affidato un ruolo decisivo a conquistare la vittoria della squadra. Così, 
prima che inizi la “partita della vita” i suoi compagni lo incoraggiano e lo esortano ad 
eseguire la prestazione che tutti si aspettano. Il nostro ascolta e ringrazia (tra sé e sé si 
chiede se non lo stiano prendendo in giro o se non si preparino ad attribuire solo a 
lui l’eventuale sconfitta della squadra). Comunque – conscio di quante volte in passato 
è transitato in un batter d’occhio dalle stelle alle stalle – resta in prudente attesa degli 
eventi. 
  
Il PNRR ha messo il dito nella piaga: “La debole capacità amministrativa del 
settore pubblico italiano – è scritto nel documento – ha rappresentato un osta-
colo al miglioramento dei servizi offerti e agli investimenti pubblici negli ul-
timi anni”. Il PNRR affronta questa rigidità promuovendo un’ambiziosa agenda di 
riforme per la Pubblica Amministrazione, a sua volta rafforzata dalla digitalizzazione 
dei processi e dei servizi, dal rafforzamento della capacità gestionale e dalla fornitura 
dell’assistenza tecnica necessaria alle amministrazioni centrali e locali, che sono fon-
damentali per promuovere un utilizzo rapido ed efficiente delle risorse pubbliche. 
  
Uno dei lasciti più preziosi del PNRR – ecco la svolta di carattere strutturale – 
deve essere l’aumento permanente dell’efficienza della Pubblica Amministra-
zione e della sua capacità di decidere e mettere a punto progetti innovativi, 
accompagnandoli dalla selezione e progettazione fino alla realizzazione finale. 
Di tutto ciò rende quotidiana testimonianza un volitivo ministro come Renato Bru-
netta, il quale, commentando il Patto Governo Sindacati del marzo scorso, ha dichia-
rato: “La firma del Patto assegna alla coesione sociale non una semplice ripetizione 
retorica, ma un valore fondante di uno Stato che si rinnova, si modernizza sul valore 
della persona e della partecipazione”. Ma esiste un PA in grado di compiere il salto di 
qualità necessario per mettersi al traino di tale processo? Anche volendo considerare 
un incidente il sostanziale fallimento del concorso bandito dal ministro Brunetta per 
2.800 posti riservati a lavoratori di elevata professionalità da destinare negli uffici del 
Mezzogiorno in cui mancano le competenze per impostare e seguire l’esecuzione dei 
progetti, vi sono nella PA limiti che non si superano in un periodo di sei anni, quelli 
in cui il Paese sarà chiamato a gestire le risorse del NGEU. 
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È stato pubblicato di recente il Rapporto ARAN per il secondo semestre del 
2020, che non si limita solo al tema delle retribuzioni, ma coglie l’occasione 
per una radiografia del pubblico impiego dalla quale emergono molti spunti 
di riflessione. Cominciamo dai numeri. Dei 3,2 milioni di occupati della PA un nu-
mero ben oltre 1 milione si trova nel settore Scuola, mentre poco circa 125mila per-
sone operano nelle università, negli enti di ricerca, nelle accademie e nei conservatori. 
Sommando i due numeri, si ha che, complessivamente, nei settori della conoscenza 
sono impiegate quasi 1,3 milioni pari a circa il 40% del totale. 
Un numero attorno a 650mila lavora nel Servizio Sanitario Nazionale, circa 500mila 
nelle regioni, negli enti locali e nelle camere di commercio (di cui poco meno di 90mila 
nelle regioni a statuto speciale): si ottiene, pertanto, che poco più di 1,1 milioni di 
persone (35% circa) sono impiegate nell’ambito del sistema regionale e delle autono-
mie. Nelle amministrazioni centrali tra Ministeri, Enti nazionali, Agenzie, Authority 
sono collocati circa 250mila dipendenti. Infine, 520mila persone operano nelle Forze 
armate, nei Corpi di polizia e nei Vigili del fuoco. Il gruppo professionale (omogeneo) 
più numeroso è quello dei professori, docenti ed educatori, con poco più di un milione 
di persone di cui circa 960mila insegnanti scolastici. Quest’ultimo dato comprende i 
20mila insegnanti delle regioni a statuto speciale, nonché le unità di personale educa-
tivo e scolastico degli enti locali, che opera prevalentemente nei nidi e nelle scuole 
dell’infanzia. Al complesso si aggiungono poi i 7mila docenti di accademie e conser-
vatori ed i 45mila professori e ricercatori universitari. Nel corso del decennio 2009-
2019 è questo il gruppo che, nel suo insieme, in cui si è avuta la crescita più sostenuta, 
con quasi 100mila unità aggiuntive. 
  
Il Rapporto, dopo aver passato in rassegna altri blocchi omogenei si sofferma 
una rassegna su di un ultimo gruppo, dalle caratteristiche professionali meno 
definite, che, convenzionalmente, viene indicato come “Amministrativi e tec-
nici”, conta più di un milione di persone e come tale costituisce il raggruppa-
mento più numeroso. “È abbastanza evidente – secondo il Rapporto – la centralità 
di questo bacino, che rappresenta appunto l’ossatura fondante la macchina burocra-
tica, quella che – l’affermazione è impegnativa – dovrà sostenere il compito di dare 
attuazione al PNRR”. In queste più ampie categorie o aree, sono confluite – avverte 
il Rapporto – le precedenti qualifiche funzionali, come ridefinite a partire dal 1999. 
Un tratto comune, che attraversa le diverse aree, è il “fatto che il tipo di formazione 
scolastica richiesta per l’accesso dal mercato del lavoro esterno, mediante concorso, è 
lo stesso all’interno di ciascuna area o categoria”. Alcune richiedono il possesso della 
laurea, altre quello del diploma di istruzione secondaria superiore ed infine altre an-
cora per le quali è sufficiente l’assolvimento dell’obbligo scolastico. Prima ancora di 
osservare l’effettiva corrispondenza dei titoli di studio degli “amministratori e tecnici” 
a quelli richiesti per le diverse posizioni professionali, è molto più significativo sul 
primo di questi aspetti ovvero su quali erano e sono i titoli di studio richiesti per 
accedere ai concorsi. Sull’intero aggregato di 1,14 milioni di persone, risultano netta-
mente prevalenti i lavori che richiedono diploma o obbligo scolastico, con un valore 
superiore ai ¾. Di questa ampia frazione, una quota maggiore – pari al 41% del totale 
– richiede il diploma. 
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Da questa prima tavola, emerge l’immagine di una pubblica amministrazione 
con molti lavori a bassa o media qualificazione professionale. “Il che suggerisce 
– afferma con un certo grado di sconforto l’ARAN – anche la prevalenza di assetti 
che, a dispetto dell’innovazione tecnologica e della tanto auspicata evoluzione degli 
approcci, continuano ad essere definiti secondo una impostazione datata, la cui con-
figurazione non ha subito negli anni sostanziali modifiche, se non forse qualche peg-
gioramento. In effetti – prosegue il Rapporto – confrontando la distribuzione del 
2019 con quella del 2012 si vede una diminuzione della incidenza dei laureati, in parte 
compensata da una maggiore quota delle posizioni da diplomati3. Resta tuttavia il 
fatto che nel quinquennio il bacino professionale degli Amministrativi e tecnici ha 
“perso” oltre 47 mila laureati”. 
  
Ma l’aspetto che lascia interdetti è il seguente: Il comparto Scuola – ferma re-
stando l’esclusione dall’analisi della componente docente e della conseguente 
focalizzazione sui soli processi di funzionamento e di supporto- è quello che 
evidenzia la quota più bassa di lavori richiedenti la laurea (2%) e la più alta di 
lavori richiedenti l’assolvimento  dell’obbligo scolastico (65%). Si tratta, eviden-
temente, di una distribuzione che – sottolinea il Rapporto – risente della configura-
zione tipica delle organizzazioni scolastiche, nella quale l’attività di supporto si con-
centra su due principali processi: l’attività di custodia ed esecutiva svolta dai “collabo-
ratori scolastici” (ex-bidelli), l’attività amministrativa, svolta per lo più da personale 
impiegatizio “diplomato”. Coerentemente con questa natura strutturale del “processo 
produttivo” non si osservano grandi diversità fra il 2012 ed il 2019. Il Rapporto 
ARAN fornisce anche i dati anche del disallineamento tra titoli di studio richiesti e pos-
seduti evidenziando una differenza che non è di poco conto: le 276.000 lauree neces-
sarie per le posizioni lavorative degli addetti Amministrativi e tecnici nel 2019 sono 
maggiori di circa 20 mila rispetto a quelle di fatto possedute. 
  
Dopo aver individuato nell’ambito dei sistemi di reclutamento i motivi princi-
pali del disallineamento, l’ARAN tenta di salvarsi in corner: “È usuale espri-
mere tali disallineamenti in termini di overeducation o undereducation. Per 
apprezzare correttamente la valenza di queste definizioni va chiarito che l’esistenza di 
un disallineamento non è di per sé annoverabile tra le “patologie”. Occorre conside-
rare – spiega il Rapporto – che nelle diverse posizioni lavorative, il capitale umano è 
costituito non solo dall’istruzione, ma anche dall’esperienza lavorativa e dalle abilità 
pratiche. In altre parole, un fenomeno di “educational mismatch” – conclude il Rap-
porto – non necessariamente indica un problema di “skill mismatch”: ciò, natural-
mente, nella misura in cui la mancanza del livello di istruzione richiesta sia compensata 
da esperienze ed abilità pratiche acquisite sul lavoro”. 
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“Lavoro e conoscenza”.  
La lezione di Bruno Trentin* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Il 13 settembre del 2002 l’Università Ca’ Foscari conferì a Bruno Trentin una 
laurea ad honorem in Economia. In quell’occasione Trentin pronunciò una 
Lectio doctoralis sul tema “Lavoro e conoscenza”.  Trentin allora era ancora 
componente del Parlamento europeo (lo sarà fino al 2004); pertanto ebbe certamente 
occasioni successive a quella per svolgere in diverse sedi altri importanti discorsi. 
Come scrisse Giorgio Bocca “quando parla uno come lui si capisce che il duro ripen-
samento critico e la ricerca creativa appartengono a tutti coloro che vogliono uscire 
dai luoghi comuni e dalle pigrizie”. In quell’occasione, tuttavia, Bruno parlava 
nell’Aula dedicata a suo padre Silvio, uno dei fondatori del diritto amministrativo e 
uno dei pochi docenti universitari che scelsero l’esilio in Francia (dove nacque Bruno 
nel 1926) per non giurare fedeltà al Fascismo. La Lectio – anche per i suoi contenuti – 
rappresenta sicuramente una sintesi matura ed approfondita dell’esperienze, degli 
studi e del pensiero di una intera vita. Trentin morirà il 23 agosto del 2007. Chi scrive 
non intende – non ne avrebbe la capacità – riassumere un discorso tanto ricco e si-
gnificativo. 
  
È il caso, però, di segnalare – quasi vent’anni dopo – alcuni passaggi che di-
mostrano come Trentin fosse arrivato ad intravvedere processi e sfide a cui i 
gruppi dirigenti sindacali di oggi non sanno dare risposte, se non quelle illu-
sorie di ripristinare un passato ancorato ad antiche regole divenute, prima di 
tutto, incompatibili con i cambiamenti del lavoro. Con questo scritto non intendo 
contrapporre un leader sindacale – che è entrato nella storia per rimanerci stabilmente 
insieme a pochi altri – ai sindacalisti della stagione “del nostro scontento”; mi limito 
soltanto ad invitarli ad una proficua lettura della Lectio. La prima segnalazione, con 
tanto di nomi e di titoli dei saggi in voga negli anni ‘80, riguardava una severa presa di 
posizione di Bruno nei confronti di coloro definiti, “profeti di sventura”, intenti a 
preconizzare la “fine del lavoro”.  Secondo Trentin, invece: “Non di fine del lavoro 
si trattava, ma, paradossalmente, nella fase in cui si succedevano i processi di ristrut-
turazione e di licenziamento di massa, di un’espansione su scala mondiale di tutte le 
forme di lavoro, a cominciare da quello subordinato e da quello salariato, con un ritmo 
che non era stato mai raggiunto in passato. Non di fine del lavoro come entità e come 
valore si trattava, ma di un cambiamento del lavoro e dei rapporti di lavoro e del ruolo 
che il lavoro svolgeva nell’economia e nelle società dei paesi coinvolti nei processi di 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 luglio 2021, n. 26. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/5-luglio-2021-n-26/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1476 

mondializzazione”. In sostanza, non una disfatta, ma una sfida; non un disegno per-
verso del capitalismo, ma le nuove ragioni dell’economia, che non erano neutrali né 
oggettive, ma inevitabili ancorché passibili di un indirizzo alternativo a quello im-
presso dai poteri dominanti. Da qui il discorso approdava ai problemi della c.d. fles-
sibilità, la “bestia nera” del sindacalismo tolemaico. 
  
“L’uso flessibile delle nuove tecnologie, il mutamento che ne discende nei rap-
porti fra produzione e mercato, la frequenza del tasso di innovazione e l’invec-
chiamento rapido delle tecnologie e delle competenze, la necessità di compen-
sarle con l’innovazione e la conoscenza, la responsabilizzazione del lavoro ese-
cutivo per garantire la qualità dei risultati – secondo Trentin –  faranno, infatti, 
del lavoro stesso, almeno nelle attività più innovative, il primo fattore di com-
petitività dell’impresa”. È bene però distinguere – era questa la raccomandazione – 
la flessibilità del lavoro come ideologia e la flessibilità del lavoro come realtà. L’intro-
duzione delle nuove tecnologie dell’informatica e delle comunicazioni, con i muta-
menti dei rapporti fra domanda e offerta derivanti dal loro uso sempre più flessibile e 
adattabile, la rapidità e la frequenza dei processi di innovazione, con la conseguente 
obsolescenza delle conoscenze e delle competenze, imponevano senza alcun dubbio, 
come imperativo legato all’efficienza dell’impresa, un uso flessibile delle forze di la-
voro e una grande adattabilità del lavoro agli incessanti processi di ristrutturazione, 
che tendevano a diventare non più una patologia ma una fisiologia dell’impresa mo-
derna. Quest’adattabilità – sta scritto nella Lectio – può realizzarsi in due modi: o con 
un arricchimento e una riqualificazione costante del lavoro e con una mobilità soste-
nuta da un forte patrimonio professionale, oppure con un ricambio sempre più fre-
quente della mano d’opera occupata o di quella parte che non ha avuto alcuna oppor-
tunità di aggiornamento e di qualificazione. E per la maggior parte dei casi, almeno in 
Italia, di questo tipo di flessibilità si trattava. Intendiamoci bene – ammetteva Trentin 
– con questo la flessibilità del lavoro non cessa di essere un imperativo per l’impresa, 
anche se non esiste come patrimonio individuale della persona che lavora”. 
  
Dopo aver introdotto la questione del mutamento dell’oggetto del contratto di 
lavoro subordinato a tempo indeterminato (non più solo la messa a disposi-
zione di un tempo a fronte di una retribuzione, ma di un risultato) Trentin 
individuava una  possibile via d’uscita in un nuovo tipo di contratto di lavoro 
che potesse coinvolgere nei suoi principi fondamentali tutte le forme di lavoro 
subordinato o eterodiretto e tutta la giungla di contratti che prosperava con la 
deregolamentazione selvaggia del mercato del lavoro. Addirittura ammetteva la 
possibilità –  di fronte al venir meno della stabilità del posto di lavoro, e alla fine per 
molti lavoratori del contratto a tempo indeterminato (che era negli anni passati il con-
tratto della grande maggioranza) –  di un diverso scambio fra un salario correlato ad 
una occupazione flessibile (sia all’interno di un’impresa che all’esterno, nel mercato 
del lavoro) e l’acquisizione da parte della persona del lavoratore di un’occupabilità, 
sostanziata da un investimento dell’impresa, del lavoratore e della collettività in una 
formazione permanente ed in una politica di riqualificazione, capace di garantire, in 
luogo del posto fisso, prima di tutto un’occasione di mobilità professionale all’interno 
dell’impresa e, in ogni caso, una nuova sicurezza che accompagnasse il lavoratore, 
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consentendogli, dopo un’esperienza lavorativa di affrontare in condizioni migliori, di 
maggiore forza contrattuale, il mercato del lavoro. 
  
Si può riflettere ancora – proseguiva – sul modo in cui riconoscere alla persona 
concreta, che diventava un soggetto responsabile e quindi attivo e non passivo 
del rapporto di lavoro, un diritto “allo sguardo”, cioè all’informazione, alla 
consultazione e al controllo sull’oggetto del lavoro (il prodotto, l’organizza-
zione del lavoro, il tempo di lavoro, il tempo di formazione e il tempo disponi-
bile per la vita privata) di cui essa è chiamata a rispondere, nel risultato di 
un’attività che non è più cieca ed irresponsabile. Non costituirebbe – si doman-
dava Trentin – forse questo tipo di partecipazione dei singoli o dei gruppi un modo 
di estendere le forme orizzontali e multidisciplinari di organizzazione del lavoro, con 
la partecipazione formata ed informata di un numero crescente di operatori? E non si 
riprodurrebbe, forse, in questo modo, la necessità di intrecciare l’attività lavorativa 
con l’attività formativa e con l’attività di ricerca e di costruire forme di organizzazione 
del lavoro capaci di apprendere, di rispondere ai nuovi imperativi della conoscenza e 
di diventare, quindi, organizzazioni che creano conoscenza?  Ecco dunque l’idea di 
un “nuovo contratto sociale” inclusivo di un welfare effettivamente universale, che 
consentisse l’accesso ai servizi sociali fondamentali, a cominciare dalla scuola e dalla 
formazione. Queste considerazioni venivano svolte da Bruno Trentin nel 2002. Ci 
vorranno diversi anni perché nel contratto del 2016, i metalmeccanici inseriscano il 
diritto alla formazione (Trentin nella Lectio aveva ricordato l’esperienza delle 150 ore 
per il diritto allo studio; una conquista dei metalmeccanici nel contratto del 1972, ai 
tempi della sua direzione). 
  
Proseguendo, Bruno affrontava “un’altra sfida che richiama in causa il rap-
porto fra lavoro e conoscenza”: la questione demografica. “La popolazione in-
vecchia rapidamente in Europa e particolarmente in Italia. Nel 2004 – scriveva – la 
classe di età dei 55-65 anni sorpasserà, in quantità, la classe di età dei 15-25 anni. E 
cominciavano a porsi problemi rilevanti sia per garantire la salute e l’assistenza delle 
persone più longeve che per garantire un reddito decoroso per i pensionati.  Pertanto 
– proseguiva – la sola strada, difficile ma percorribile, stava nell’aumento della popo-
lazione attiva, in grado di finanziare lo Stato sociale. Ma questa – osservava critica-
mente – era ferma in Italia al 50% della popolazione totale, contro il 72-75% dei paesi 
nordici. Un tale sforzo comportava certamente l’aumento dell’occupazione femminile 
e di un’immigrazione sempre più qualificata.  Ma, già allora, a Trentin sembrava ine-
ludibile la promozione di un invecchiamento attivo della popolazione, con l’aumento 
volontario ma incentivato, dell’occupazione dei lavoratori anziani e quindi dell’età 
pensionabile. E questa era per lui la prospettiva, con la progressiva scomparsa della 
pensione di anzianità. Fino a quel momento i lavoratori ultra 55enni erano infatti 
occupati in Italia solo nella misura del 35% contro il 70% dei paesi scandinavi. L’au-
mento della popolazione attiva anche per i lavoratori anziani appariva quindi come la 
sola alternativa alla riduzione della tutela pensionistica universale. 
  
Da quel giorno di settembre 2002, nello scenario di Ca’ Foscari – lo ricordavo 
all’inizio – sono trascorsi anni “pesanti”, per tutti, anche per i sindacati. Ma 
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ben pochi hanno fatto tesoro di quella Lectio di un grande Maestro. La maggioranza 
dei dirigenti sindacali – si veda la piattaforma unitaria sulle pensioni – è ancora impe-
gnata a pettinare le bambole.
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“Povera e nuda vai”, prossimità* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
L’effetto Covid- 19 sulla contrattazione collettiva – in base a quanto emerge da Report 
Deposito contratti in data del 14 maggio scorso – ha lavorato per il re di Prussia, nel 
senso che ha concorso a riportare indietro la politica contrattuale, comprimendo il 
ruolo della contrattazione decentrata e di prossimità a favore di quella nazionale di 
categoria. Un esito di questo tipo non ha bisogno di spiegazioni: con le restrizioni 
imposte dalla crisi sanitaria, con  l’esplosione della cig (anche se le stime indicato che 
sia stato usato solo il 40% delle ore autorizzate), con le incertezze dei mercati sui quali 
era difficile accedere fisicamente non occorre molta fantasia per capire la situazione;  
ma, da “uomini di mondo”, non possiamo far finta di dimenticare che esiste all’in-
terno delle organizzazioni sindacali una corrente di opinione, per ora prevalente in 
ciascuna delle sigle confederali, che ha fortemente rivalutato la contrattazione nazio-
nale e perciò centralizzata, fino al punto che si è riaperto il dibattito sulle modalità di 
estensione erga omnes del contratto di categoria.  Ma vediamo i dati della distribuzione 
territoriale dei contratti “attivi”. 
  
Alla data del 14 Maggio 2021 sono stati depositati, in totale, 62.421 contratti, Alla 
stessa data sono ancora attivi 9.439 depositi di conformità di questi, 7.244 sono riferiti 
a contratti aziendali e 2.195 a contratti territoriali. Degli 9.439 contratti attivi (ovvia-
mente i dati non si sommano perché le medesime tematiche possono essere contenute 
in più accordi), 7.464 si propongono di raggiungere obiettivi di produttività, 5.699 di 
redditività, 4.428 di qualità, mentre 1.092 prevedono un piano di partecipazione e 5.369 
prevedono misure di welfare aziendale. Prendendo in considerazione la distribuzione 
geografica delle aziende che hanno depositato i 62.421 contratti ritroviamo che il 75% 
è concentrato al Nord, il 17% al Centro l’8% al Sud. Una analisi per settore di attività 
economica evidenzia come il 60% dei contratti depositati si riferisca ai Servizi, il 39% 
all’Industria e l’1% all’Agricoltura. Se invece ci si sofferma sulla dimensione aziendale 
otteniamo che il 52% ha un numero di dipendenti inferiore a 50, il 33% ha un numero di 
dipendenti maggiore uguale di 100 e il 15% ha un numero di dipendenti compreso fra 50 e 99. 
Per gli 9.439 depositi che si riferiscono a contratti tuttora attivi la distribuzione geo-
grafica, è la seguente 75% Nord, 16% Centro, 9% al Sud. Per settore di attività econo-
mica abbiamo 58% Servizi, 41% Industria, 1% Agricoltura. Per dimensione aziendale 
otteniamo 54% con numero di dipendenti inferiore a 50, 33% con numero di dipendenti 
maggiore uguale di 100, 13% con numero di dipendenti compreso fra 50 e 99. Analizzando i 
depositi che si riferiscono a contratti tuttora attivi abbiamo che il numero di Lavoratori 
Beneficiari indicato è pari a 2.327.501, di cui 1.913.272 riferiti a contratti aziendali e 
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414.229 a contratti territoriali. Il valore annuo medio del premio risulta pari a 1.298,88 
euro, di cui 1.591,91 euro riferiti a contratti aziendali e 448,38 euro a contratti terri-
toriali. 
  
Alla data del 14 Maggio 2021 sono stati depositati 4.782 contratti di cui 3.036 corri-
spondenti a depositi validi anche ai fini della detassazione e 1.746 corrispondenti a 
depositi validi solo ai fini della decontribuzione. 1.282 depositi si riferiscono a con-
tratti tuttora“attivi”, di cui 654 corrispondenti a depositi validi anche ai fini della de-
tassazione e 628 corrispondenti a depositi validi solo ai fini della decontribuzione. Ed 
è qui che casca l’asino. Come ha fatto notare Il Sole-24 ore se nel 2018 le intese relative 
alla detassazione dei premi di risultato e la partecipazione agli utili sono state quasi 
13mila, più di 11mila nel 2019, nel 2020 il dato si è fermato a 6,7mila, quasi la metà 
dell’anno precedente (nel 2021, primo semestre, sono meno di 3,5mila). Anche per 
quanto riguarda le intese riguardanti i premi di risultato ne restano ancora attive nel 
primo semestre di quest’anno circa 10mila rispetto alle 13mila del giugno del 2019. 
  
In tale poco gratificante contesto  il Report  si avventura  nel campo minato dei con-
tratti di prossimità, dei quali fornisce una definizione: si tratta di Contratti collettivi di 
lavoro sottoscritti a livello aziendale o territoriale da associazioni dei lavoratori com-
parativamente più  rappresentative sul piano nazionale o territoriale, ovvero dalle loro 
rappresentanze sindacali operanti in azienda, che possono realizzare specifiche intese 
con efficacia nei confronti di tutti i lavoratori interessati a condizione di essere sotto-
scritte sulla base di un criterio maggioritario relativo alle predette rappresentanze sin-
dacali. Le intese possono riguardare la regolazione di specifiche materie inerenti l’or-
ganizzazione del lavoro e della produzione, con riferimento a : a) impianti audiovisivi 
e introduzione di nuove tecnologie; b) mansioni del lavoratore, classificazione e in-
quadramento del personale; c) contratti a termine, contratti a orario ridotto, modulato 
o flessibile, regime della solidarietà negli appalti e casi di ricorso alla somministrazione 
di lavoro; d) disciplina dell’orario di lavoro; e) modalità di assunzione e disciplina del 
rapporto di lavoro, comprese le collaborazioni coordinate e continuative a progetto e 
le partite IVA, trasformazione e conversione dei contratti di lavoro e conseguenze del 
recesso dal rapporto di lavoro, fatta eccezione per il licenziamento discriminatorio, il 
licenziamento della lavoratrice in concomitanza del matrimonio, il licenziamento della 
lavoratrice dall’inizio del periodo di gravidanza fino al termine dei periodi di interdi-
zione al lavoro, nonché fino ad un anno di età del bambino, il licenziamento causato 
dalla domanda o dalla fruizione del congedo parentale e per la malattia del bambino 
da parte della lavoratrice o del lavoratore ed il licenziamento in caso di adozione o 
affidamento. 
  
Lo strumento offre alle imprese la possibilità di derogare entro certi limiti alle dispo-
sizioni di legge e di contratto collettivo per adeguarle alle condizioni e alle esigenze di 
organizzazione del lavoro di ciascuna azienda, fermo restando il rispetto della Costi-
tuzione, della normativa comunitaria e delle Convenzioni internazionali.  I lettori 
avranno già capito che il riferimento riguarda la contrattazione di prossimità ex art. 8 
D.L. 138/2011, convertito in L.148/2011 e s.m.: la “norma Sacconi” sulla quale venne 
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emessa una fatwa della Cgil, a cui si adeguarono sia le altre organizzazioni sia la Con-
findustria, anche a costo di provocare così l’uscita della Fiat. Anche se la fatwa è an-
cora operante, quale contratto di prossimità è riuscito a forzare il blocco. 
  
Alla data del 14 Maggio 2021 sono stati depositati 792 contratti. Prendendo in consi-
derazione la distribuzione geografica, per ITL competente, delle aziende che hanno 
depositato i 792 contratti, questa risulta essere pari al 42% concentrata al Nord, il 18% 
al Centro, il 40% al Sud. Solo la Lombardia supera il centinaio di contratti depositati. Al 
Sud rileva il dato della Campania 84 e della Sicilia 76. Al Centro rileva il dato del Lazio 
77. 
  
Riguardo al settore di attività economica, il maggior numero dei contratti depositati 
riguarda aziende operanti nel settore Servizi 64%, a seguire Industria 35% e Agricoltura 
con l’1% dei contratti depositati. 
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I licenziamenti non sono un’arma di lotta politica* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
L’avviso comune sul superamento del blocco dei licenziamenti, sottoscritto 
dal governo (nelle persone del premier e del ministro del Lavoro) e dalle parti 
sociali il 30 giugno scorso, si è in breve trasformato in una sorta di Campionato 
delle barbe finte, a cui hanno preso parte su fronti opposti, sia i difensori che i 
critici dell’avviso stesso.  Prima di spiegare lo svolgimento di questo Festival 
dell’Ipocrisia, di questa competizione per ottenere il brevetto di inventori dell’acqua 
calda, è il caso di leggere le poche righe del testo. “Le parti sociali alla luce della solu-
zione proposta dal Governo sul superamento del blocco dei licenziamenti, si impe-
gnano a raccomandare l’utilizzo degli ammortizzatori sociali che la legislazione vigente 
ed il decreto legge in approvazione prevedono in alternativa alla risoluzione dei rap-
porti di lavoro. Auspicano e si impegnano, sulla base di principi condivisi, ad una 
pronta e rapida conclusione della riforma degli ammortizzatori sociali, all’avvio delle 
politiche attive e dei processi di formazione permanente e continua”. 
  
I sindacati hanno cercato di valorizzare questo gentlemen agreement – che in 
fondo indica criteri e modalità ordinariamente seguiti quando si affrontano 
problemi di esuberi – come contropartita della loro rinuncia ad un’ulteriore 
proroga del blocco. D’altra parte i critici dell’avviso comune (ce ne sono stati di 
autorevoli) hanno stigmatizzato il fatto che le imprese non fossero obbligate a seguire 
le procedure a cui generalmente si attengono nella generalità dei casi. Ma ciò che ap-
pare più inaccettabile per chi scrive è il tentativo di strumentalizzare alcune vertenze 
esplose o riesplose dopo il 1° luglio per farne un simbolo del ricorso a licenziamenti 
di massa da mesi preconizzati come effetto della cessazione del divieto. E quindi per 
ritenere il sistema delle imprese inadempiente rispetto agli impegni assunti. Un leader 
sindacale si è spinto fino a chiedere alla Confindustria di espellere le aziende che li-
cenziano senza tentare prima ogni possibile alternativa. Purtroppo è caduto in questo 
equivoco anche Enrico Letta. Il segretario del Pd, parlando a Bologna durante il Fe-
stival di Repubblica, si è lasciato scappare una improvvida dichiarazione: “I 422 licen-
ziamenti arrivati per mail ai dipendenti della GKN   sono inaccettabili. Era successo 
già alla Gianetti Ruote, in Brianza: 152 persone a casa. Se questo è l’andazzo, dob-
biamo rivedere la norma del 30 giungo che pone fine al blocco selettivo dei licenzia-
menti’’.  Poi si aggiunta anche la Whirpool-Embraco che ha aperto la proceduta per 
il ricorso a licenziamenti collettivi. 
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I social e i talk show (quelli che non hanno ancora chiuso per ferie) si sono 
gettati su questi casi come se fossero l’inizio del diluvio universale che travol-
gerà tutto perché le aziende sono tornate libere di licenziare. Come se la gestione 
degli organici dovesse essere sottratto alle imprese e “collettivizzato”. Infatti sta cir-
colando un’altra teoria: le imprese che non sono in crisi non dovrebbero licenziare. 
Qualche genio ha persino proposto di collegare il ricorso ai licenziamenti – in senso 
inverso ovviamente – ai ricavi, perché qualche azienda (vedi logistica, telecomunica-
zioni, filiera agro-alimentare) si è pure permessa di aumentare i profitti durante la crisi. 
Non vi è alcun dubbio: le multinazionali non guardano in faccia a nessuno; la loro 
politica industriale ha una dimensione mondiale (GKN vanta 27 stabilimenti) e non 
si ferma davanti alle delocalizzazioni. 
  
Se fosse possibile occorrerebbe trovare delle soluzioni che sono comunque dif-
ficili in una logica di mercato (vedremo l’esito della minimum tax, se l’inizia-
tiva arriverà in porto). Ma questa vicenda somiglia molto a quanto avvenne, 
anni or sono, a ridosso della crisi di Banca Etruria e di altri istituti locali. Per 
mesi non si parlò d’altro che se si fosse all’inizio del crollo del capitalismo sub specie 
del sistema bancario, messo sotto accusa persino con la costituzione di una Commis-
sione di indagine parlamentare, fortunatamente presieduta da un senatore di buon 
senso come Pierferdinando Casini, che seppe evitare guai peggiori.  Nessuno ricordò 
che la raccolta complessiva di quegli istituti non arrivava all’1%. Mutatis mutandis, ver-
rebbe da dire che in Paese che ha tentato in tutti i modi di chiudere l’ex Ilva e di 
cacciare la multinazionale acquirente, le consorelle potrebbero essere giustificate a nu-
trire qualche dubbio sulla permanenza in Italia; ma ovviamente condanniamo il loro 
atteggiamento e ci auguriamo che quelle vertenze trovino sbocchi positivi. Però è cor-
retto ristabilire la verità. E lo facciamo con le parole del ministro Andrea Orlando 
nella intervista al Foglio, dove ha smentito le voci allarmistiche. “Allo stato attuale, in 
linea di massima, l’andamento (dei licenziamenti, ndr) non individua una dinamica 
particolarmente diversa da quella precedente alla pandemia”. Il ministro ha poi fornito 
considerazioni di grande buon senso. Innanzitutto – ha confermato Orlando – il 
blocco non ha mai impedito i licenziamenti per cessazione delle attività. Inoltre- ha 
aggiunto- la cassa Covid “è stata una specie di anestetico che ha rallentato alcuni 
orientamenti e alcune decisioni che probabilmente le imprese avevano già in mente”.  
Poi dando sfoggio di una serietà ammirevole il ministro ha sconfessato le analisi fa-
sulle di chi collega il caso delle nuove vertenze aperte allo sblocco dei licenziamenti. 
Whirpool-Embraco, Gkn, Gianetti ruote “sono aziende che scontano problemi pre-
gressi”. 
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Gli ammortizzatori sociali devono favorire  
la mobilità del lavoro non l’agonia di posti fittizi* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Quando gli sarà possibile in un contesto di impegni straordinari occorrerà che 
Mario Draghi dedichi la sua attenzione e il suo senso pratico alle questioni del 
lavoro che – ad avviso di chi scrive – stanno prendendo una piega molto diversa 
da quella, innovativa, contenuta nel discorso programmatico svolto dal pre-
mier il 17 febbraio in occasione del voto di fiducia. Ricordiamo le parole del pre-
sidente. “Il governo dovrà proteggere i lavoratori, tutti i lavoratori, ma sarebbe un 
errore proteggere indifferentemente tutte le attività economiche. Alcune dovranno 
cambiare, anche radicalmente. E la scelta di quali attività proteggere e quali accompa-
gnare nel cambiamento è il difficile compito che la politica economica dovrà affron-
tare nei prossimi mesi”. 
  
Dopo aver sottolineato il ruolo determinante degli strumenti straordinari adot-
tati anche attraverso il programma SURE e il costo pagato in particolare dai 
giovani per quanto riguarda l’occupazione, Draghi indicò direttamente le linee 
di una nuova politica del lavoro: “Centrali sono le politiche attive del lavoro. Af-
finché esse siano immediatamente operative è necessario migliorare gli strumenti esi-
stenti, come l’assegno di riallocazione, rafforzando le politiche di formazione dei la-
voratori occupati e disoccupati. Vanno anche rafforzate le dotazioni di personale e 
digitali dei centri per l’impiego in accordo con le regioni. Questo progetto è già parto 
del Programma Nazionale di Ripresa e Resilienza ma andrà anticipato da subito”. 
C’era da presumere che queste fossero le linee generali del documento sulla riforma 
degli ammortizzatori presentato dal ministro del Lavoro Andrea Orlando alle parti 
sociali alla fine di luglio. Purtroppo abbiamo dovuto constatare – leggendo le 6 pagine 
della nota – che la politica del lavoro dei mesi futuri – in cui si annuncia una robusta 
ripresa – rischia di essere condizionata dalla logica che ha sorretto – per circa 500 
giorni –  il blocco dei licenziamenti e l’erogazione della cig in deroga. 
  
In primo luogo, le proposte hanno il difetto di rendere strutturali le misure 
adottate in via straordinaria nella stagione del covid-19, estendendo la cig an-
che alle microaziende fino a 5 dipendenti e sostituendo l’intervento ordinario 
all’eccezionalità del ricorso alla cig in deroga (che verrebbe eliminata). L’esten-
sione dovrebbe avvenire su base assicurativa, ma per i primi due anni la copertura sarà 
a carico della finanza pubblica. Un aspetto altrettanto grave emerge dall’invasione di 
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campo da parte degli ammortizzatori in costanza di rapporto di lavoro rispetto a quelli 
che intervengono dopo la sua cessazione.  A segnalare questo straripamento sono le 
due nuove causali: prospettata cessazione dell’attività e liquidazione giudiziaria. 
Mentre le causali classiche (riorganizzazione, ristrutturazione, riconversione 
dell’azienda) presuppongono che un’impresa avvii processi di cambiamento e risana-
mento, alla fine dei quali essa rimane sul mercato con la medesima identità (e quindi 
si giustifica la continuità del rapporto di lavoro attraverso la Cigs per quei dipendenti 
che non dovessero finire in esubero) nelle due nuove causali si ha a che fare con una 
fase di transizione verso la cessazione dell’attività. 
  
Di male in peggio, poi, la cassa integrazione straordinaria può essere chiesta 
anche per processi di transizione da parte di Pmi con meno di 15 dipendenti. 
È questa la “filosofia” della riforma: tenere, il più a lungo possibile, i lavoratori legati 
all’azienda accompagnandola in costanza di rapporto, ormai finto, fino alla certifica-
zione del suo decesso, anziché potenziare le politiche attive del lavoro attraverso l’as-
segno di ricollocazione. Peraltro il governo ha portato a termine il primo tempo del 
PNRR – accompagnandolo con importanti riforme necessarie alla sua attuazione – 
acquisendo dalla Commissione europea la prima tranche dei finanziamenti. 
  
In questo momento è decisiva l’analisi della fase che attraversa l’economia per 
avere chiaro il contesto in cui si colloca un intervento cruciale nel mercato del 
lavoro nel perseguimento di obiettivi di crescita e sviluppo. Ecco perché la ri-
forma degli ammortizzatori sociali non può essere ritenuta un rimedio al superamento 
– da qui alla fine dell’anno – del blocco dei licenziamenti, rivolto a mantenere “con 
altri mezzi” la manodopera in esubero legata ad imprese ancorché prive di prospettive. 
È questa l’idea che si è radicata nelle politiche del lavoro attuate dal Conte 2, tanto 
che l’ex ministro Nunzia Catalfo non ha esitato a dichiarare che, in assenza di una 
riforma degli ammortizzatori sociali, si dovrebbe ripristinare il divieto dei licenzia-
menti.  Le stime dei tecnici ipotizzano costi per 6-7 miliardi, che salirebbero a 8 mi-
liardi considerando anche gli interventi sull’indennità di disoccupazione, a fronte di 
coperture al momento assicurate solo per 1,5 miliardi dalla sospensione del cashback. 
Ma la linea è quella di Maurizio Landini: “Gli ammortizzatori devono essere la strada 
da scegliere prima di aprire procedure di riduzione del personale”. Non si tratterebbe 
più di usare quella strumentazione di sostegno al reddito in vista di una ripresa, in 
tempi più o meno lunghi in relazione ai processi di riorganizzazione e riconversione 
da affrontare. Gli ammortizzatori sociali dovrebbero essere usati anche per prolun-
gare l’agonia di un sito produttivo, soltanto per mantenere la continuità giuridica di 
rapporti di lavoro in realtà già finiti. A pensarci bene è la linea che i sindacati portano 
avanti in quel gruppo di aziende che sono diventate, anche a livello mediatico, il segno 
di quanto è avvenuto e può ancora succedere dopo lo sblocco dei licenziamenti. 
  
Per dirla con franchezza si sta pensando ad una riforma degli ammortizzatori 
sociali finalizzata a risolvere i problemi dei dipendenti delle imprese (in primis 
multinazionali) che vogliono chiudere, non di quelle che cercano manodopera 
da assumere per continuare a lavorare. Che questa sia la strategia di alcuni settori 
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del governo lo si capisce anche dall’esame della bozza di decreto contro le deloca-
lizzazioni. A stare alla individuazione delle aziende a cui si applicherebbero le nuove 
disposizione sembrerebbe un decreto ad hoc (mancherebbe solo l’indicazione delle 
ditte, altrimenti si potrebbe chiamare decreto Whirlpool o ancora meglio decreto 
Gkn). Ogni posto di lavoro è sacro. Ma il futuro prossimo dell’economia non passa 
da come finiranno quelle vertenze. 
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Sindacato, se ci sei batti un colpo* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Al Meeting di Cernobbio ha soffiato un vento di euforia sulle “magnifiche sorti 
e progressive” dell’economia italiana. È vero – come fanno notare gli osserva-
tori più prudenti – che si tratta di un rimbalzo; ma è altrettanto vero che quello 
italiano è il più alto del tasso di ripresa di altri Paesi sviluppati. Si prevede un 
+6% del Pil nel 2021 seguito da un + 4,7% nel 2022. Il trend viene confermato al 
Forum Ambrosetti dal ministro dell’Economia Daniele Franco, il quale ha sottoli-
neato che “i dati sono incoraggianti”, e che chiuderemo “con un deficit e un debito 
un po’ migliori di quanto indicato nel Def”. Inoltre il debito “l’anno prossimo scen-
derà ulteriormente e verso la fine del decennio convergerà verso i livelli pre-pande-
mici”. Ma non basta. “È importante – ha aggiunto parlando Franco – che la crescita 
sia rapida”, ma “la sfida più importante è crescere in modo strutturalmente più elevato 
che in passato”. 
  
In quelle stesse ore in un’intervista a Il Foglio Laura Dalla Vecchia, presidente 
della Confindustria vicentina (nel cuore della locomotiva veneta) con 1,6mila 
aziende associate, 85mila dipendenti, import export con i principali mercati 
europei, non misura certo le parole: “In questa fase stiamo assistendo ad una cre-
scita imponente. In termini occupazionali siamo tornati all’epoca pre covid, anzi ri-
spetto al 2019, Cottarelli conferma che l’Italia riuscirà a raggiungere, nel primo tri-
mestre del 2022, lo stesso livello di Pil che aveva nel quarto trimestre 2019, l’ultimo 
pre Covid”. Ma aggiunge un caveat pesante come un iceberg: sempre che la situazione 
sanitaria non conduca ad un’altra fase di chiusure. Su questo terreno gli fa da eco il 
ministro Speranza: “Il virus esiste ancora, è forte e circola – spiega – O rafforziamo 
ancora la campagna vaccinale, o siamo costretti a immaginare che a un certo punto 
bisognerà usare le misure del passato”. E su questa ipotesi vuole precisare: “In pan-
demia la coperta rischia di essere corta, o la tiriamo con forza dalla parte dei vaccini o 
dovremo immaginare nuove chiusure”. 
  
Poi vi sono altri problemi a rannuvolare l’orizzonte: la mancanza di forniture 
di input, le carenze nei servizi e nei trasporti, il risveglio di una inflazione da 
consumi e da costi che potrebbe indurre ad una maggiore prudenza nell’uti-
lizzo delle finanze pubbliche senza far troppo caso al livello del deficit spen-
ding che ormai viene considerato l’approccio normale delle politiche di bilan-
cio. Poi c’è il problema della manodopera che invece di essere in eccesso e determi-
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nare piani di licenziamenti senza pietà, sembra risultare introvabile, almeno relativa-
mente alle esigenze delle imprese. Chi scrive è rimasto colpito dalla rappresentazione 
della realtà ad opera di un altro operatore veneto, Alessandro Riello, appartenente 
ad una dinastia che ha scritto la storia dell’industria italiana. In una intervista rilasciata 
a Nunzia Penelope su Il Diario del Lavoro, Riello ha voluto spiegare quali sono i reali 
problemi che un’impresa incontra per stare sul mercato: “Guardi, manca tutto. Man-
cano perfino carta e cartone. Abbiamo dovuto abbassare la produzione del 40% per-
ché non si trova il cartone per l’imballaggio del prodotto. Abbiamo due linee di pro-
duzione che vanno solo al 50% perché non arrivano i ventilatori dalla Germania. Ho 
ventimila motori fermi – continua l’imprenditore – perché mancano i condensatori 
che devono arrivare dalla Cina. Non troviamo le schede elettroniche necessarie per 
completare alcuni prodotti, per cui ne usiamo una come ‘muletto’ per provare se un 
pezzo funziona, poi la smontiamo, la rimontiamo su un altro pezzo, e così via, spe-
rando che arrivi un carico di schede che ci consenta di completare la produzione. 
Questo ci causa una perdita di efficienza mostruosa”. “E non è finita: non riusciamo 
a spedire le merci – aggiunge Riello –  perché non ci sono navi. Una grossa parte della 
flotta mondiale è ferma perché si tratta di navi che bruciano carburanti molto inqui-
nanti – e non più a termini di legge – per la maggior parte degli scali portuali. Non 
parlo nemmeno dei container: non è più nemmeno un problema di prezzi, pure a 
volerli pagare a peso d’oro non se ne trovano. Sinceramente: faccio l’imprenditore da 
alcuni decenni, ma non mi sono mai trovato in una situazione del genere”. Come 
tirano avanti, allora?: “Stringiamo i denti e andiamo avanti, anche grazie alla nostra 
equipe di collaboratori bravissimi, ma ripeto: se non ci fosse questa situazione, nel 
2021 potremmo sfondare il record del fatturato. Purtroppo è una cosa assurda che 
non riguarda solo noi, ma davvero tutte le imprese. Di certo dovremmo riappropriarci 
di molte produzioni – puntualizza Riello –  che avevamo delegato ad altri paesi. 
Prenda la Cina, per dire: ne abbiamo fatto la fabbrica del mondo, adesso mettono i 
dazi all’export, una cosa inaudita”. E l’occupazione?: “È un altro problema che stiamo 
affrontando: la mancanza di mano d’opera. Stiamo assumendo, facciamo tantissimi 
colloqui e selezioni, ma stentiamo a trovare persone formate, con un livello di scola-
rizzazione almeno sufficiente. Anche questo è un grosso ostacolo per lo sviluppo di 
una impresa e di un paese”. Ci ha messo lo zampino il Reddito di Cittadinanza? Chiede 
Penelope. La risposta di Alessandro Riello è netta e chiara: “No, non nel nostro set-
tore. Il reddito di cittadinanza può costituire un problema forse per altri tipi di lavori, 
ristorazione, turismo, stagionali, eccetera. Per noi hanno avuto invece un peso i due 
anni di DAD, che hanno abbassato molto il livello di preparazione dei giovani. Noi 
assumiamo persone molto qualificate, e purtroppo è un dato di fatto che in Italia ce 
ne sono sempre meno”. E i licenziamenti? “E’ un problema che riguarda essenzial-
mente alcune multinazionali. Le multinazionali comprano, aprono, chiudono, avendo 
come obiettivo solo il profitto. Noi imprenditori italiani, che siamo nati e cresciuti su 
un territorio, abbiamo a cuore la nostra gente”. 
  
Anche Riello, però, non rinuncia ad indicare – come gli altri imprenditori, 
come tutti gli economisti – la <madre> di tutte le priorità: mettiamoci in con-
dizione di non dover chiudere nuovamente per contenere la diffusione del con-
tagio. La vaccinazione è la migliore garanzia per la sicurezza dei lavoratori e il 



7. Politically (in)correct 

1489 

green pass deve essere più che un obbligo, un requisito indispensabile per en-
trare in luoghi di socialità. Si potrebbe tornare quindi alla sintesi di Draghi durante 
l’incontro informale con i giornalisti prima della (non) pausa estiva. “Le cose per l’eco-
nomia italiana vanno bene – disse il presidente del Consiglio – e si spera vadano an-
cora meglio. Perché continuino ad andar meglio però, voglio lanciare chiaramente un 
messaggio a tutti noi e a tutti gli italiani: vaccinatevi e rispettate le regole”. In questa 
situazione quale ruolo svolgono le grandi confederazioni? A parte l’atteggiamento am-
biguo sul tema cruciale del green pass, esse hanno evitato con cura di precipitarsi là 
dove tuona il cannone della ripresa. Per loro l’Italia non può non essere un Paese in 
crisi. Certo le nostre costituiscono pennellate di un nuovo quadro che non è ancora 
completo, ma i sindacati sono ancora intenti a fissare una fotografia che sbiadisce 
sotto i loro occhi. Sembrano gli addetti ad un sistema di protezione civile che – a 
fronte di uno tsumani – hanno messo al sicuro i lavoratori in luoghi protetti. Finita la 
catastrofe, non si curano di farli tornare all’aperto per ricostruire la città, ma insistono 
per trattenerli nei rifugi di fortuna rimediati nell’emergenza. E purtroppo trovano cre-
dito in settori della maggioranza e dello stesso governo. 
  
La riforma degli ammortizzatori sociali non è proiettata sull’esigenza di favo-
rire la mobilità del lavoro attraverso il potenziamento delle politiche attive, ma 
viene presentata come un insieme di provvedimenti finalizzati a svolgere una 
funzione di protezione analoga a quella che per 500 giorni è stata affidata al 
blocco dei licenziamenti: mantenere il più possibile il rapporto del lavoratore con 
l’azienda di appartenenza anche se quel posto non c’è più; fare dell’utilizzo degli am-
mortizzatori sociali una sorta di percorso obbligato prima di arrivare al licenziamento 
degli esuberi, anche se si è consapevoli che sarà quello l’esito finale. Poi, nel momento 
in cui l’economia ha bisogno di investimenti esteri e ci sono investitori disposti a farli, 
qualcuno si è inventato – al solo scopo di fare la guerra ad alcune multinazionali che 
intendono andarsene dall’Italia – il decreto sulle delocalizzazioni, senza rendersi conto 
che noi non siamo i più furbi che riusciamo a prendere di sorpresa le multinazionali 
degli altri, mentre le nostre eviteranno misure di ritorsione. 
  
L’Italia è un Paese che delocalizza, né più né meno di altri. Secondo l’Istat nel 
2017 le imprese a controllo estero residenti in Italia sono 14.994, con 1,4 milioni 
di addetti, un fatturato di 572 miliardi di euro, un valore aggiunto di 119 mi-
liardi e un valore rilevante (3,3 miliardi) di spesa per ricerca e sviluppo. Queste 
imprese contribuiscono ai principali aggregati economici nazionali dell’industria e dei 
servizi con l’8,0 % degli addetti, il 18,5 % del fatturato e il 15,3 % del valore aggiunto. 
L’apporto del capitale estero è rilevante anche per la spesa delle imprese per ricerca e 
sviluppo (22,4 %) e le esportazioni e importazioni nazionali di merci, pari rispettiva-
mente al 28,0 e al 47,7 %. Nello stesso anno, le imprese a controllo nazionale residenti 
all’estero sono 23.727 realizzano un fatturato di 538 miliardi di euro e impiegano 1,8 
milioni di addetti. Il grado di internazionalizzazione del sistema produttivo italiano 
può essere valutato sulla base dell’incidenza delle attività realizzate all’estero rispetto 
al complesso di quelle svolte in Italia. In alcuni settori dell’industria e dei servizi il 
grado di internazionalizzazione, misurato in termini di fatturato, è particolarmente 
elevato: si tratta del settore estrazione di minerali da cave e miniere, che realizza 
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all’estero un fatturato pari al 53,2 % di quello nazionale di settore, seguono le attività 
manifatturiere, che nel complesso realizzano all’estero un fatturato pari al 25,5% di 
quello conseguito in Italia. All’interno del manifatturiero emergono il settore della 
fabbricazione di autoveicoli, rimorchi e semirimorchi, che realizza all’estero un fattu-
rato pari al 134,1 per cento di quello nazionale, e il settore fabbricazione di apparec-
chiature elettriche e apparecchiature per uso domestico non elettriche, che ha un fat-
turato estero pari al 31,0 % di quello nazionale. 
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Ripresa produttiva e crisi aziendali* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Il flash congiunturale di settembre del Centro Studi della Confindustria (CSC) 
conferma il trend sostanzialmente positivo (sia pure con qualche elemento di preoc-
cupazione) della ripresa, come attestato nella seguente scheda. 
  
Scheda 

▪ Prosegue spedito il recupero del PIL italiano. Dopo il forte rimbalzo del 
2° trimestre (+2,7%), nel 3° trimestre i principali indicatori stanno tenendo, 
nonostante gli effetti della scarsità di alcune materie prime e semilavo-
rati e la ripresa dei contagi. Rimane molta incertezza per il 4° trimestre, le-
gata al proseguimento dell’epidemia. Il 2021, comunque, potrebbe chiudersi 
con un recupero vicino al +6,0%. 

▪ Consumi in forte risalita. I consumi privati, come atteso, sono ripartiti nel 
2° trimestre (+12 miliardi, pari a +5,0%), trascinati dalla spesa in servizi (viaggi 
e spese fuori casa). Le attese per il 3° trimestre sono di ulteriore risalita: resta 
da spendere circa metà dell’extra-risparmio accumulato dalle famiglie durante 
il lockdown, che in primavera il Centro Studi Confindustria aveva stimato in 
26 miliardi. In agosto, gli ordini interni dei produttori di beni di consumo sono 
quasi tornati ai valori pre-crisi e la fiducia delle famiglie ha tenuto. Gli investi-
menti, intanto, continuano la dinamica robusta, dopo un +2,4% in primavera 
che li ha portati molto oltre i valori pre-crisi, con ordini su un trend di au-
mento. 

▪ L’industria cede il passo ai servizi. L’industria, principale motore finora, sta 
gradualmente passando il testimone ai servizi nel trainare la crescita. Gli indici 
PMI mostrano una frenata nell’industria negli ultimi tre mesi (60,9 in agosto 
da 62,3 a maggio) e una accelerazione nei servizi (58,0 da 53,1). Ciò avviene, 
in parte, perché inizia a pesare anche in Italia la scarsità di alcuni input produt-
tivi, che già preoccupava da alcuni mesi. La produzione industriale è cresciuta 
nel 2° trimestre un po’ meno del 1° (+1,2% vs +1,5%) e il 3° trimestre è partito 
a ritmo minore: in luglio si è avuto un +0,8% e la variazione acquisita per il 
trimestre è +0,9%; in agosto poi le attese su produzione e ordini sono calate. 
E in parte, perché non si sono avuti altri blocchi per i servizi: nel turismo la 
ripresa estiva c’è stata, anche se siamo ancora molto sotto i valori pre-Covid e 
la fiducia delle imprese di servizi ha perso pochissimo in agosto. La risalita del 
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settore dovrebbe proseguire nel 3° trimestre, dati i giudizi sugli affari in au-
mento, ma con qualche ombra per il 4° trimestre, visto il marcato calo in ago-
sto delle attese sugli ordini. 

Sono presenti elementi di novità importanti come la ripartenza dei consumi 
privati che hanno rimesso in moto i servizi e che denotano la presenza di un 
clima di fiducia delle famiglie italiane ormai “desaparecido” da anni. Emer-
gono però segnali da seguire con attenzione (anche perché sono eccessivamente tra-
scurati) come le difficoltà a reperire materie prime, semilavorati, input intermedi, ser-
vizi alle imprese, con una lievitazione dei costi che incide sulla inflazione. Poi ovvia-
mente incombe la <variabile indipendente> della pandemia che potrebbe creare pro-
blemi alle riaperture e al loro ulteriore allargamento: una misura che si è rivelata fon-
damentale per la ripresa a livelli superiori al previsto, persino dagli osservatori inter-
nazionali. Va da sé che le polemiche terrapiattiste sul green pass non aiutano certo a 
migliorare la situazione. 
  
E sul fronte del lavoro? Ci sarà pure qualcuno che si chiede dove sono finite le 
centinaia di migliaia (se non addirittura i milioni) di lavoratori cacciati dalle 
aziende, una volta avviato il superamento del divieto di licenziare per motivi 
economici? Sarebbe opportuno avere un monitoraggio più completo di quanto ac-
cade in giro per la Penisola, perché non è credibile (anche se ogni posto di lavoro è 
importante) la rappresentazione – mediatico-sindacale – di una tremenda crisi sociale, 
limitata ad un gruppo di aziende (in prevalenza multinazionali) che hanno deciso di 
chiudere. Se si fa il conto – senza cinismo e con grande rispetto – dei posti di lavoro 
in pericolo, nei casi citati, non si arriva – con l’aggiunta della Riello abruzzese che non 
c’entra nulla con l’Aermec veneta – a 1,7mila dipendenti. Eppure le proposte per la 
riforma degli ammortizzatori sociali e le norme in tema di delocalizzazione sembrano 
pensate per “salvare” queste imprese, divenute all’improvviso strategiche. Chi scrive, 
nella sua lunga esperienza di sindacalista, ha assistito ad uno sciopero generale in Lom-
bardia per salvare una fabbrica di panettoni che, poi, finì assorbita dalle Partecipazioni 
statali. È in grado, allora, di apprezzare quanto sia fondamentale per un Paese la pro-
duzione di lavatrici e quindi il recupero della Whirlpool di Napoli, peraltro già chiusa 
ma non rassegnata da tempo. Ma qualcuno si è mai chiesto per quali ragioni – dopo 
un balletto disdicevole con il governo e i sindacati – è stata decisa la chiusura là “dove 
si puote”? Se ne è mai parlato in un talk show? No, ma è stato un errore perché si 
sarebbe capito dove stanno i punti deboli dell’industria italiana che, col tempo, ri-
schiamo di determinare situazioni indifendibili. La Whirlpool ha presentato al go-
verno, alle altre istituzioni e ai sindacati un’accurata relazione a cui forse nessuno ha 
prestato l’interesse dovuto perché era molto più facile tirare in ballo il profitto e la 
cinica rapacità delle multinazionali. 
  
La lettera del 15 luglio scorso con la quale veniva aperta la procedura di licen-
ziamento collettivo (fino ad allora vietato) per 375 dipendenti non lasciava vie 
di scampo. Lo stabilimento era chiuso dal novembre 2020; il tipo di prodotto che vi 
era lavorato veniva praticamente dismesso; nello stabilimento in prossimità di Caserta 
si producevano altre tipologie. Infine, la mazzata. Si licenziava – senza neppure chie-
dere le 13 settimane di cig generosamente offerte dal governo – solo a Napoli perché 
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quel personale non sarebbe stato in grado di impadronirsi di altre tecnologie senza 
essere sottoposto a progetti di formazione onerosi, di lunga durata e con esiti non 
garantiti. E che l’azienda ritiene di non fare. Chiunque sarebbe legittimato a chiedere: 
“scusi, ma a chi toccava di organizzare la formazione? Perché non avete provveduto 
per tempo?”. L’azienda potrebbe rispondere – e lo ha fatto – chiamando in causa un 
inadeguato livello di scolarizzazione. Ma la polemica potrebbe continuare all’infinito. 
In questa vicenda, però, vi è un messaggio anche per i sindacati. Quel diritto alla for-
mazione conquistato nel rinnovo contrattuale (ora accusato di eccessiva moderazione) 
del 2016 rappresenta, se esercitato come Dio comanda, la più sicura garanzia di man-
tenere il posto di lavoro. Nelle comunicazioni programmatiche del 17 febbraio Mario 
Draghi era stato chiaro: “Il governo dovrà proteggere i lavoratori, tutti i lavoratori, 
ma sarebbe un errore proteggere indifferentemente tutte le attività economiche. Al-
cune dovranno cambiare, anche radicalmente”. 
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Green pass. Governo, facci sognare!* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Tanto tuonò che piovve.  Dopo settimane di  dibattiti infuocati sugli schermi 
televisivi, polemiche, proteste, manifestazioni  contro il  green pass (è uno stru-
mento innovativo ad assicurare il massimo possibile di riaperture in regime di sicu-
rezza oppure un’azione mirata a violentare le libertà individuali dei cittadini col prete-
sto di una crisi sanitaria scatenata a bella posta per motivi di profitto ed obiettivi  di 
potere?) il governo  ha tirato diritto ed ha implementato  in senso estensivo il 
decreto di luglio per quanto riguarda i requisiti necessari ad accedere in luoghi 
di socialità, includendo dal 15 ottobre in poi tutto il mondo del lavoro, pubblico 
e privato. Tutto ciò senza cadere nella trappola dell’obbligatorietà sancita per legge 
riguardante tutti i cittadini, che, inventata dai sindacati per motivi incomprensibili, era 
stata assunta dai settori moderati dei no vax, che, dotati di un minimo di esperienza 
tattica, si erano resi conto che l’imbarcarsi in un’operazione siffatta avrebbe compor-
tato una navigazione ancora più travagliata di quella del decreto Zan. 
  
Ci sono tuttavia nel testo del decreto sull’estensione del green pass, alcune 
disposizioni corrette che imboccano la strada giusta, ma che ad un certo punto 
rimangono sospese per aria senza che si intravveda l’esito sul piano giuridico 
formale. Il loro ambito di applicazione inizia il 15 ottobre e termina il 31 dicembre 
insieme con la delibera sullo stato di emergenza.  Esaminiamo ciò che stabiliscono le 
norme. Al personale delle pubbliche amministrazioni (l’elenco è preciso e comprende 
anche quello delle autorità oltre ai collaboratori esterni) <<è fatto obbligo di posse-
dere e di esibire, su richiesta, la certificazione verde COVID-19>>. Ovviamente sono 
previste le esenzioni nel caso, provato, di motivi di salute e quant’altro. Come deve 
regolarsi il datore di lavoro (in questo caso pubblico) con i dipendenti “renitenti” 
senza alcun motivo ritenuto valido? Probabilmente sarebbe il caso di sottoporli a 
quella perizia psichiatrica che il tribunale di Milano aveva predisposto per Silvio Ber-
lusconi, ma non corriamo troppo. Che cosa succede allora? “Il personale (pubblico, 
ndr), nel caso in cui comunichi di non essere in possesso della certificazione verde 
COVID-19 o qualora risulti privo della predetta certificazione al momento dell’ac-
cesso al luogo di lavoro, è considerato assente ingiustificato e, a decorrere dal quinto 
giorno di assenza, il rapporto di lavoro è sospeso fino alla presentazione della predetta 
certificazione e, comunque non oltre il 31 dicembre 2021, e, in ogni caso, senza con-
seguenze disciplinari e con diritto alla conservazione del rapporto di lavoro. Nei casi 
di assenza ingiustificata e di sospensione (…)  non sono dovuti la retribuzione né altro 
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compenso o emolumento, comunque denominato. La sospensione di cui primo pe-
riodo è disposta dal datore di lavoro o dal soggetto da lui delegato”. 
  
La ratio della norma è chiara: l’obiettivo è quello di indurre il lavoratore “reni-
tente” a cambiare idea entro il limite per ora fissato al 31 dicembre. Il meccani-
smo è lo stesso previsto per il personale scolastico: a decorrere dal quinto giorno di 
assenza (non viene indicato se consecutiva o meno) il lavoratore entra in un regime 
di sospensione senza emolumenti. Nel settore privato la norma è differente: <<a 
chiunque svolge una attività lavorativa nel settore privato è fatto obbligo, ai fini 
dell’accesso nei luoghi in cui la predetta attività è svolta, di possedere e di esibire su 
richiesta la certificazione verde COVID-19>>. E prosegue ancora: “I lavoratori (…), 
nel caso in cui comunichino di non essere in possesso della certificazione verde CO-
VID-19 o qualora risultino privi della predetta certificazione al momento dell’accesso 
al luogo di lavoro, sono sospesi dalla prestazione lavorativa, al fine di tutelare la salute 
e la sicurezza dei lavoratori nel luogo di lavoro, e, in ogni caso, senza conseguenze 
disciplinari e con diritto alla conservazione del rapporto di lavoro. Per il periodo di 
sospensione non sono dovuti la retribuzione né altro compenso o emolumento, co-
munque denominato”. 
  
Sembrerebbe, così, che nel caso del lavoro privato non sia prevista l’equipara-
zione all’assenza ingiustificata della mancata presentazione della certifica-
zione; la sospensione senza assegni verrebbe disposta subito. Questa differenza 
non si spiega, a meno che il governo, nell’espungere il caso dei cinque giorni di assenza 
ingiustificata continuativa, si sia ricordato che di solito questa mancanza è sanzionata 
nella contrattazione collettiva con il licenziamento per giustificato motivo. Con il ri-
schio di sanzionare la medesima mancanza in maniera diversa: il licenziamento per 
chi si rende uccel di bosco per motivi suoi e la sospensione, in continuità del rapporto 
di lavoro per chi non vuole vaccinarsi.  Mentre nei settori pubblici e della scuola è 
contenuto anche un aspetto di carattere disciplinare, sia pure, per ora, senza sanzioni.  
Una regola particolare vale per le imprese che occupano fin a 15 dipendenti. << Per 
le imprese con meno di quindici dipendenti, dopo il quinto giorno di mancata presen-
tazione della predetta certificazione, il datore di lavoro può sospendere il lavoratore 
per la durata corrispondente a quella del contratto di lavoro stipulato per la sostitu-
zione, comunque per un periodo non superiore a dieci giorni, e non oltre il predetto 
termine del 31 dicembre 2021>>.  Anche in questo caso si evita di qualificare la man-
cata esibizione del green pass sul piano disciplinare, ma dopo il quinto giorno il datore 
sarebbe autorizzato (da quanto si comprende con un contratto a termine non supe-
riore a dieci giorni) alla sostituzione del dipendente. Tutto ciò premesso – preso atto 
con rammaricato stupore dell’insistenza dei sindacati sull’uso del tampone -, non vo-
gliamo mettere il carro davanti ai buoi. Il governo ha compiuto un’azione importante, 
responsabile e coraggiosa. Ma il decreto deve essere convertito. Cominciamo però a 
porci una domanda. Per quanto tempo potrà durare una situazione così sia per i datori 
che per i lavoratori “renitenti” al vaccino? Soprattutto tenendo conto che il Covid-19 
e le sue varianti ci faranno  ancora compagnia per parecchio tempo. Non ci sarà qual-
cuno che pensa ad una cig no vax? 
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In Confindustria Draghi riscrive  
la storia delle relazioni industriali* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Intervenendo all’Assemblea della Confindustria Mario Draghi ha condiviso la 
proposta di Carlo Bonomi e ha rivolto un appello alle parti sociali ad avviare 
un percorso comune nell’ambito della gestione del PNRR e delle riforme che 
ne costituiscono il volano. Col solito stile sobrio ha voluto persino sfrondare 
quell’impegno dalle solite definizioni solenni; anziché adornarsi della parola patto, 
Draghi preferirebbe parlare di “una prospettiva economica condivisa”. 
  
Il premier oltre a valorizzare lo sforzo compiuto sulla via della ripresa, ha vo-
luto ricordare che si tratta di un rimbalzo anche se atteso in proporzioni mi-
nori; che siamo ancora al di sotto dei quasi 9 punti di Pil perduti in 100 giorni 
nel 2020; che permangono e si sono aggiunte criticità da non sottovalutare: 
dagli effetti della variante Delta ai segnali di ripartenza dell’inflazione contrassegnata 
dai costi delle materie prime, dalle carenze delle forniture, dai prezzi in aumento 
dell’energia, dei servizi e degli input intermedi. Si tratta quindi – secondo Draghi – di 
consolidare la crescita. “Non sappiamo ancora – ha aggiunto – se questa ripresa 
dell’inflazione sia transitoria o permanente. Se dovesse rivelarsi duratura, sarà parti-
colarmente importante incrementare il tasso di crescita della produttività, per evitare 
il rischio di perdita di competitività internazionale”.  Ed è qui che casca l’asino. Perché 
– ha ricordato Draghi – nel 2019, il nostro reddito pro capite era fermo al livello di 
venti anni prima, mentre nello stesso periodo, la produttività totale dei fattori è dimi-
nuita di più del 4%, mentre in Germania è aumentata di oltre il 10% e in Francia di 
quasi il 7%. “Le buone relazioni industriali – secondo il premier – sono il pilastro di 
questa unità produttiva”. 
  
Qui Mario Draghi si è cimentato con le caratteristiche dell’economia del se-
condo dopoguerra, quando l’Italia, in pochi anni, seppe condurre un Paese 
distrutto sulla via del c.d. miracolo economico. Ho l’impressione che questa parte 
del discorso (l’ultima) non sia stata compresa e valutata nella sua importanza e nella 
indubbia novità; ma Draghi ha riscritto di sana pianta la storia corrente delle relazioni 
industriali nel nostro Paese. Vi sarebbe così un’apparente somiglianza tra la situazione 
di oggi e quella dell’immediato dopoguerra. “C’è stata una catastrofe come allora, c’è 
una forte ripresa come allora, con dei tassi che credo abbiamo visto soltanto in quegli 
anni; i tassi di crescita di oggi li abbiamo visti forse negli anni 60, sicuramente negli 
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anni 50”. Dobbiamo chiederci – ha suggerito il presidente – perché quei tassi di cre-
scita sono stati interrotti a partire dagli anni ‘70. E parte da qui la descrizione delle 
mutazioni del quadro internazionale che hanno “rotto il giocattolo”:, l’abbandono del 
sistema di Bretton Woods, il prezzo del petrolio, due guerre, la fine della guerra in 
Vietnam, la grande inflazione. Tutta via, in questo quadro internazionale così difficile 
alcuni Paesi hanno affrontato con successo una situazione tanto complessa. Al nostro 
Paese non è riuscita un’operazione di analoghe dimensioni. “E’ una caratteristica che 
separa questi paesi dall’Italia – sottolinea il premier – è proprio il sistema di relazioni 
industriali. In questi Paesi le relazioni industriali, pur stimolate, pur stressate da quello 
che avveniva intorno, sono state relazioni industriali buone. Da noi, col finire degli 
anni 60, invece si assiste alla totale distruzione delle relazioni industriali”. Con queste 
considerazioni Draghi ci invita a “veder l’erba dalla parte delle radici”. 
  
La storiografia ufficiale delle relazioni industriali attribuisce una grande capa-
cità di innovazione ai rinnovi contrattuali dell’autunno caldo, dai quali prende 
l’avvio una stagione di grandi conquiste, accompagnate da una conflittualità 
spesso esasperata. Come i passeggeri di una mongolfiera bucata i sindacati credono 
di andare più veloci, mentre invece stanno precipitando. I lacci in cui fu imprigionato 
– in quel decennio – il sistema produttivo non sono ancora stati sciolti del tutto, dal 
momento che una parte consistente del sindacato ritiene tuttora che quello fosse il 
tempo in cui la classe lavoratrice aveva scalato il cielo del potere politico e contrat-
tuale. E’ convinzione diffusa che, da quel momento, i rapporti di forza siano cambiati 
in peggio a scapito dei diritti dei lavoratori. E che questa sia ancora – magari come 
regressione – la cultura dei sindacati italiani appare evidente osservando le loro riven-
dicazioni in materia di lavoro e di pensioni. 
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La battaglia contro le morti bianche  
si vince in azienda* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Un infortunio sul lavoro – seguito dal decesso di un essere umano, mutilato, 
schiacciato, soffocato, precipitato, fulminato da una causa violenta improvvisa 
che sovente ha la forza irresistibile di una macchina che non risponde ai co-
mandi del lavoratore – colpisce e commuove l’opinione pubblica, alla quale 
l’evento – di per sé grave – viene presentato nei suoi tragici dettagli, nella sua assurdità 
perché risulta evidente che, nella generalità dei casi, poteva essere evitato. Che una 
persona, poi – un padre o una madre, un figlio o una figlia, degli amici – perda la vita 
sul posto di lavoro è una realtà inaccettabile che getta un’ombra su quell’attività che 
garantisce la stessa dignità della persona e svolge una funzione sociale essenziale. 
  
Nessuno può sentirsi persuaso dalle statistiche che rendono testimonianza di 
un miglioramento della situazione in conseguenza di nuove leggi più organi-
che e rigorose.  Come fa notare la Confindustria in un documento predisposto in 
occasione dell’incontro tra il governo e le parti sociali se si considerano gli anni a 
partire dall’entrata in vigore del Testo Unico sulla salute e sicurezza sul lavoro (D.lgs. 
81/2008), emerge chiaramente una tendenza in diminuzione: le denunce di infortunio 
registrate nel 2019 sono, infatti, di oltre il 26% inferiori rispetto a quelle registrate nel 
2009. Questo calo nell’andamento infortunistico è ancor più evidente – sostiene la 
Confindustria – se non si includono, nel totale, le denunce di infortuni in itinere. 
  
Nel 2019 le denunce di infortuni in occasione di – lavoro, infatti, sono risultate 
539 mila, in calo dello 0,5% rispetto al 2018 (quasi 542 mila denunce) e di oltre 
il 30% in meno rispetto al dato del 2009 (quasi 771 mila). Poi, dall’inizio della 
pandemia la differenza l’hanno fatta gli infortuni da covid-19, con 175mila de-
nunce e 600 decessi. Ma il destino cinico e baro ha voluto che – negli stessi giorni 
in cui il governo e le parti sociali avevano iniziato ad esaminare ulteriori misure di 
salvaguardia e tutela sul lavoro – si verificasse una catena di incidenti mortali che 
hanno colpito l’opinione pubblica e indotto l’esecutivo a promuovere misure imme-
diate. In conferenza stampa il premier Draghi è stato netto: “C’è un’esigenza di pren-
dere provvedimenti immediatamente, entro la settimana prossima e poi ci sarà un 
piano più organico e strutturale. Intanto – ha aggiunto – bisogna però intervenire 
subito e alcune delle strade sono pene più severe e più immediate; collaborazione 
all’interno della fabbrica per l’individuazione precoce delle debolezze. È ovvio che i 
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lavoratori che potranno partecipare a questa operazione non saranno responsabili di 
nulla. Ringrazio i sindacati per il loro sforzo”. Quanto alle pene più severe ed imme-
diate siamo propensi a ritenere che abbia ragione Bruno Giordano, il magistrato di 
Cassazione messo a capo, pochi mesi or sono, dell’Ispettorato nazionale del Lavoro 
(INL) che in una intervista dopo la nomina ha dichiarato: “Dopo 30 anni di attività 
giudiziaria in materia di sicurezza sul lavoro mi sono convinto che punendo di più 
non si ottengano maggiori risultati. Occorre prevenire gli incidenti e per farlo servono 
controlli quantitativamente e qualitativamente incisivi e un rafforzamento del potere 
sospensivo dell’attività di impresa che già abbiamo”. Proprio su quest’ultimo aspetto 
sta lavorando il governo nella predisposizione del decreto. 
  
Attualmente, la sospensione dell’attività dell’impresa inadempiente è prevista 
solo in caso di recidiva, mentre, con le modifiche dovrebbe scattare subito, dal 
momento che, in assenza di una banca dati centralizzata, non è facile accertare 
la recidiva. Tra le misure che dovrebbero far parte del decreto – ne ha accennato 
anche Draghi – sarebbe prevista l’istituzione di comitati paritetici operanti a livello 
delle imprese allo scopo di gestire attività di prevenzione e di formazione (anche con 
risorse provenienti dal PNRR). Saranno effettuate nuove assunzioni di ispettori che 
nel giorno di qualche anno dovrebbero arrivare a regime ad un organico di 4.800. 
Anche in questo caso sarebbe opportuno consolidare i passi in avanti già compiuti 
prima di azzardarne di nuovi. Infatti, come ha sostenuto Giordano, l’Ispettorato na-
zionale è tuttora poco più che un acronimo. 
  
L’INL è stato costituito nel 2015 con uno dei decreti applicativi del jobs act, 
con il compito di coordinare ed unificare gli interventi ispettivi di Lavoro, Inps 
e Inail. “Alcune delle norme più importanti del decreto istitutivo, come il coordina-
mento dei servizi ispettivi di Inps e Inail, devono ancora essere attuate. Sarebbe un 
passo fondamentale – ha sottolineato Giordano – per poter fare in una volta sola 
controlli incrociati sulla regolarità complessiva dell’azienda e sulla posizione contribu-
tiva, assicurativa e di sicurezza dei lavoratori. Oggi ogni ispettore guarda alla materia 
di sua competenza e il coordinamento è affidato alla buona volontà. Dietro però ci 
sono anche questioni tecniche e informatiche: noi abbiamo un accesso molto parziale 
alle banche dati di Inps e Inail con le informazioni sulle aziende controllate. Ci stiamo 
lavorando in queste settimane”. Sarebbe opportuno stringere i tempi. Ma c’è un altro 
aspetto – che dovrebbe entrare a far parte del decreto in preparazione – che induce 
qualche perplessità. La misura – l’istituzioni di comitati paritetici nelle azienda – non 
è inutile, ma sollecita qualche domanda che essa venga proposta. Che fine hanno fatto 
i rappresentanti per la sicurezza eletti dai lavoratori? Non se ne parla mai e della loro 
attività non si chiede mai conto in primo luogo ai sindacati. Eppure, queste figure 
hanno fatto il loro ingresso nell’ordinamento antinfortunistico fin dal 1994 (dlgs 
n.626) e sono state meglio definite nel Testo Unico del 2008 (dlgs n.81) e successive 
modifiche. 
  
In questo decreto legislativo vi è persino un’intera sezione (la VII) dedicata 
all’elezione, al funzionamento, al ruolo e ai poteri dei rappresentanti dei lavo-
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ratori (in simmetria con la catena di comando che inizia con il vertice dell’im-
presa). I rappresentanti dei lavoratori sono eleggibili in tutte le aziende anche se pic-
cole o nel territorio. Questi delegati possono disporre, senza perdere la retribuzione, 
del tempo necessario per svolgere i loro compiti e soprattutto il rappresentante “può 
fare ricorso alle autorità competenti qualora ritenga che le misure di prevenzione e 
protezione dai rischi adottate dal datore di lavoro o dai dirigenti e i mezzi impiegati 
per attuarle non siano idonei a garantire la sicurezza e la salute durante il lavoro”. A 
leggere queste norme verrebbe da aspettarsi una rete di attivisti in collegamento tra di 
loro tramite le organizzazioni sindacali e in contatto con le ASL a cui spettano i com-
piti di verifica e controllo. Il fatto che si pensi alla istituzione di comitati paritetici 
instilla molti dubbi sulla presenza e sull’azione di coloro che, una volta eletti, dovreb-
bero vigilare sulla sicurezza del loro ambiente di lavoro. Non vi è modo migliore per 
vincere la battaglia contro le ‘’morti bianche’’ che diventare ‘’ispettori’’ di se stessi e 
dei propri compagni di lavoro. È una sfida questa che non si vince al di fuori delle 
mura dello stabilimento. 
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L’aggressione squadrista alla Cgil* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Non c’è bisogno di andare troppo indietro nella storia per giudicare l’aggres-
sione, il 9 ottobre, alla sede della Cgil nazionale. Basta risalire al 6 gennaio 
scorso quando a Washington venne preso d’assalto in Campidoglio. A Roma i 
manifestanti non sono arrivati ai Palazzi delle istituzioni della Repubblica perché le 
Forze dell’Ordine glielo hanno impedito, ma i segni delle loro intenzioni si sono visti 
alla Cgil, nelle devastazioni che hanno provocato dove sono riusciti ad arrivare.  
Quando si aggredisce una organizzazione sindacale si compie un atto eversivo, perché 
il sindacato, in una società democratica è una istituzione indispensabile della società 
civile. Come ha voluto testimoniare Mario Draghi nella telefonata a Maurizio Landini: 
“I sindacati sono un presidio fondamentale di democrazia e dei diritti dei lavoratori. 
Qualsiasi intimidazione nei loro confronti è inaccettabile e da respingere con assoluta 
fermezza” 
  
Attenzione, però, a non sbagliare analisi e attribuire questi eventi ad una no-
stalgia del passato (come in fondo hanno fatto quei commentatori che hanno 
criticato la presenza in lista per le elezioni comunali a Roma di una nipote di 
Mussolini e osservato con preoccupazione il numero delle preferenze raccolte). 
Per analizzare questi fenomeni di violenza priva di motivi comprensibili che non si 
manifesta solo nel nostro Paese, ma, lo abbiamo ricordato all’inizio, nella più grande 
democrazia del mondo e – dove sono finiti i gilet gialli? – anche nella patria dei Lumi, 
come in altri Paesi civili e sviluppati, non basta evocare il fascismo (se non come 
definizione che la storia ha attribuito ai movimenti eversivi della prima metà del secolo 
scorso). Il fenomeno è più complesso e più nuovo, volendo anche bipartisan rispetto 
alle vecchie teorie degli estremismi radicali di destra e di sinistra. L’aspetto che mag-
giormente impressiona si trova nella narrazione che porta la gente in piazza a prote-
stare in un’escalation che si avvita sempre più nella violenza. E che si nutre di credenze 
inattendibili, ma che riconducono sempre all’irrazionalità del fanatismo di massa. Ma-
gari scegliendo di volta in volta obiettivi differenti di malessere. 
  
Per farla breve i no vax sono un movimento che somiglia di più ai Qanon o ai 
gilet gialli che non allo squadrismo fascista del primo dopoguerra (anche se 
agisce con gli stessi metodi e sotto la guida di caporioni di quella formazione). 
Rappresenta quindi un avversario di tipo nuovo che ha creduto in teorie pseudo scien-
tifiche, spesso inventate e insostenibili, ma in grado di dare delle conferme di una 
visione deforme della realtà: i poteri forti, il profitto, la congiura, il dominio del mondo 
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e quant’altro; tutti miti che semplificano la vita quotidiana con le sue difficoltà. Ma 
non è questa la sede per spingersi oltre in quest’analisi, che attiene comunque a que-
stioni del lavoro. 
  
Chi scrive ha assistito alle immagini delle violenze contro la Cgil con una sof-
ferenza di carattere personale, per aver valicato nel corso di quasi trent’anni 
della propria vita, quella porta di Corso Italia sfondata con brutalità sabato 
scorso. Questo, pertanto, è il momento della solidarietà che deve prevalere su ogni 
altra considerazione. Solo un imbecille potrebbe azzardarsi a dire che “la Cgil un po’ 
se la è cercata”. Ma quel gruppo dirigente farebbe bene ad interrogarsi sulla linea di 
condotta seguita nei mesi scorsi. E’ stato Maurizio Landini a dare inizio alle ostilità 
nei confronti del green pass, come se fosse uno scarico di responsabilità del Parla-
mento sulle parti sociali; a contrapporre la certificazione verde alla vaccinazione ob-
bligatoria, come se una norma siffatta avesse indotto i no vax a vaccinarsi; fino a 
rifugiarsi, quando la posizione della Cgil, spalleggiata dalle altre confederazioni, era 
divenuta insostenibile, ambigua ed isolata, nella linea Maginot dei tamponi (gratis per 
i lavoratori) come se questa fosse l’alternativa al green pass da incoraggiare. Ma in 
vista del 15 ottobre emergono difficoltà sottovalutate. Le aziende temono di dover 
gestire un numero di lavoratori ostili alla vaccinazione superiore ad ogni previsione e 
quindi di essere costrette a fare fronte a situazioni conflittuali nel controllo delle cer-
tificazioni; oltre naturalmente ai “buchi” negli organici, soprattutto per quanto ri-
guarda i dipendenti stranieri. Analoghe difficoltà si ipotizzano nel mondo variegato 
delle colf e delle badanti. 
  
Infine, le Regioni hanno avvertito che le strutture sanitarie non sono in grado 
di trasformarsi in una “fabbrica di tamponi”. Vi sono imprese che si dichiarano 
disposte a prendersi in carico il “servizio tamponi”; ma sono evidenti i pro-
blemi che verrebbero a crearsi in un’operazione che risponde prima di tutto ad 
un interesse pubblico e che fino ad ora è stata gestita come tale. Non vorremmo 
che il fronte della fermezza iniziasse a scricchiolare. Per esempio non ha molto senso 
stabilire per legge che la certificazione verde via tampone, anziché 48 ore, abbia valore 
per 72 ore. C’è una questione di validazione scientifica che non può essere elusa per 
motivi pratici. Poi esiste un enorme problema di comunicazione. È totalmente assente 
un’informazione di carattere istituzionale che spieghi i motivi delle scelte compiute. 
Adesso questa funzione la svolgono (avvelenando i pozzi del vivere civile) i social; e i 
talk show, convocando, come se dovesse essere garantita l’imparzialità, i pro e i no 
vax. Affidare come formarsi un’opinione alle “corride” televisive è una cosa priva di 
senso. Tanto più che i no vax possono giocare anche nel campo avverso, sottoli-
neando i limiti, le difficoltà e le contraddizioni (praticamente inevitabili) della campa-
gna di vaccinazione. Sono i problemi che emergono sempre quando si scontrano le 
realtà e la demagogia. 
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Di Covid-19 si muore anche sul lavoro* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Dal dibattito (usare questa parola ormai è un eufemismo) sulla vaccinazione 
da covid-19 e sulla relativa certificazione che consente l’accesso negli ambienti 
“di socialità” compresi, dal 15 ottobre scorso, i posti di lavoro continua a non 
avere, a mio avviso, la necessaria considerazione la norma (articolo 42, comma 
2, del Decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18) che equipara all’infortunio il conta-
gio da covid-19 in occasione di lavoro.  Ciò significa che la contrazione del contagio 
entra direttamente nell’ambito del rapporto di lavoro e di conseguenza dei diritti e dei 
doveri che gravano sul datore e il prestatore d’opera. 
  
Sappiamo che il legislatore si è preoccupato di questo delicato aspetto e ha 
stabilito (in sede di conversione del decreto n. 23/2020)  che il datore di lavoro 
adempie gli obblighi di cui all’articolo 2087 del codice civile (“L’imprenditore 
è tenuto ad adottare nell’esercizio dell’impresa le misure che, secondo la par-
ticolarità del lavoro, l’esperienza  e  la tecnica,  sono  necessarie  a  tutelare  
l’integrità  fisica  e  la personalità morale dei prestatori di lavoro”) se applica 
correttamente le disposizioni di prevenzione previsti nel Protocollo, concor-
dati tra le parti sociali a partire dall’aprile 2020 e come tali recepiti in sede 
normativa. Sappiamo anche che, prima del decreto che ha introdotto l’obbligo della 
certificazione verde attestante l’avvenuta vaccinazione o la sottoposizione ad un tam-
pone negativo, la giurisprudenza si stava orientando a respingere i ricorsi dei lavoratori 
non vaccinati e perciò sospesi senza retribuzione dai datori, in quanto ai sensi dell’ar-
ticolo 2087 citato e del TU sulla sicurezza dei lavoratori (dlgs n. 81 del 2008 e succes-
sive modifiche)  il datore di lavoro è comunque responsabile verso i propri dipendenti 
e i terzi.  Considero i conflitti in corso nel Paese alla stregua di contagio di follia di 
massa che non trova non dico giustificazioni, ma neppure spiegazioni. Ma non è que-
sta la sede per avventurarsi in valutazioni di carattere sociologico (che finirebbero 
comunque “in politica”) difficili persino da interpretare. Sorprende però un dato di 
fatto: non sembra esservi consapevolezza che il problema del contagio da Covid-19 
non è un rischio remoto per il mondo del lavoro, nonostante le misure importanti che 
sono state assunte, nel corso dell’annus horribilis e che hanno consentito l’apertura dei 
principali settori di attività (sia pure a scapito di altri) dopo la conclusione dei 100 
giorni di lockdown. 
  
Le statistiche degli infortuni da covid-19 in occasione di lavoro (e quindi anche 
in itinere) sono pubblicati con periodicità mensile dall’Inail e denunciano una 
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situazione che merita maggiore attenzione (alzi la mano chi ha sentito dire in 
tv che l’aumento degli infortuni è derivato dalla diffusione del virus). Peraltro, 
la questione degli infortuni sul lavoro è al centro del confronto tra governo e parti 
sociali ed è in corso l’esame di un provvedimento che dovrebbe contrastare con mag-
giore efficacia la violazione di un complesso (il Testo Unico)  di norme di tutela tra le 
più organiche di quelle sancite in un Paese ad alta intensità manifatturiera; purtroppo 
si continua a dare priorità ai controlli dall’esterno (più ispettori), piuttosto che alle 
iniziative dall’interno (con i rappresentanti alla sicurezza) che sarebbero le sole vera-
mente efficaci. Dal gennaio 2020 all’agosto del 2021 vi sono state poco meno di 
180mila denunce di infortunio da covid-19, di cui 747 casi con esito mortale. 
  
Denunce di infortunio da COVID-19 pervenute all’Inail 
(periodo accadimento gennaio 2020 – 31 agosto 2021) 
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Denunce di infortunio con esito mortale da COVID-19 pervenute all’Inail 
(periodo accadimento gennaio 2020 – 31 agosto 2021) 
 

 
  
 
L’anno 2020, con 548 decessi da Covid-19, raccoglie il 73,4% di tutti i casi mortali da 
contagio pervenuti fino al 31 agosto di quest’anno, con aprile (194 deceduti) il mese 
col maggior numero di eventi, seguito da marzo con 139 casi; 
– il 2021, con 199 decessi da Covid-19 nei primi otto mesi, pesa al momento per il 
26,6% sul totale dei casi mortali da contagio pervenuti da inizio pandemia; 
– in generale, se nell’anno 2020 l’incidenza media dei decessi da Covid-19 sul totale 
di tutti i casi mortali denunciati è stata di circa una denuncia ogni tre, nei primi 
otto mesi del 2021 si è scesi a circa una su cinque; 
– l’83,1% dei decessi ha interessato gli uomini, il 16,9% le donne (al contrario di 
quanto osservato sul complesso delle denunce in cui si rileva una percentuale supe-
riore per le donne); 
– l’età media dei deceduti è 58,5 anni (57 per le donne, 59 per gli uomini), l’età mediana 
è di 60 anni (quella che ripartisce la platea – ordinata secondo l’età – in due gruppi 
ugualmente numerosi), 58 anni per le donne e 60 per gli uomini (82 anni quella calco-
lata dall’ISS per i deceduti nazionali). L’età media dei deceduti è superiore di una de-
cina di anni di quella degli infortunati; 
– il dettaglio per classe di età mostra come il 71,5% del totale delle denunce riguardi 
la classe 50-64 anni. Seguono le fasce over 64 anni (18,9%), 35-49 anni (8,9%) e under 
35 anni (0,7%) nella quale non si rilevano decessi femminili; 
– gli italiani sono il 90,6% (otto su dieci sono uomini); gli stranieri sono il 9,4% (sette 
su dieci sono uomini); 
– l’analisi territoriale, per luogo evento dei decessi, evidenzia una distribuzione del 
37,2% nel Nord-Ovest (prima la Lombardia con il 25,6%), del 25,5% al Sud (Campa-
nia 12,3%), del 17,9% nel Centro (Lazio 10,8%), del 12,7% nel Nord- Est (Emilia 
Romagna 6,3%) e del 6,7% nelle Isole (Sicilia 5,6%). Le province che contano più 
decessi da inizio pandemia sono Roma (7,9%), Napoli (con il 7,4%), Milano (6,8%), 
Bergamo (6,7%), Brescia (4,1%), Torino (4,0%), Cremona (2,5%), Genova (2,4%), 
Bari e Caserta (2,3% ciascuna), Palermo e Parma (2,1% ciascuna). Nel confronto con 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1506 

le denunce professionali da Covid-19 per ripartizione geografica, per i mortali si os-
serva una quota più elevata al Sud (25,5% contro il 12,7% riscontrato nelle denunce 
totali) e un’incidenza inferiore nel Nord-Est (12,7% rispetto al 24,6% delle denunce 
totali); 
– dei 747 decessi da Covid-19, la stragrande maggioranza riguarda la gestione assicu-
rativa dell’Industria e servizi (88,0%), mentre il numero dei casi registrati nelle restanti 
gestioni assicurative, per Conto dello Stato (Amministrazioni centrali dello Stato, 
Scuole e Università statali), Navigazione e Agricoltura è di 90 unità; 
– rispetto alle attività produttive coinvolte dalla pandemia, il settore della sanità e as-
sistenza sociale (ospedali, case di cura e di riposo, istituti, cliniche e policlinici univer-
sitari, residenze per anziani e disabili…) registra il 22,8% dei decessi codificati; seguito 
dal trasporto e magazzinaggio (13,0%) e dalle attività del manifatturiero (addetti alla 
lavorazione di prodotti chimici, farmaceutici, stampa, industria alimentare) con 
l’11,9%; dall’amministrazione pubblica (attività degli organismi preposti alla sanità – 
Asl – e amministratori regionali, provinciali e comunali) con il 10,2%; dal commercio 
all’ingrosso e al dettaglio con il 10,0%; dalle costruzioni con il 7,0%; dalle attività ine-
renti il noleggio, agenzie di viaggio, servizi di supporto alle imprese (servizi di vigi-
lanza, attività di pulizia, fornitura di personale, call center…) con il 4,2%, dai servizi 
di alloggio e ristorazione e dalle attività professionali, scientifiche e tecniche (dei con-
sulenti del lavoro, della logistica aziendale, di direzione aziendale) con il 3,8% cia-
scuna; dalle altre attività dei servizi (pompe funebri, lavanderia, riparazione di com-
puter e di beni alla persona, parrucchieri, centri benessere…) con il 3,4%; dalle attività 
finanziarie e assicurative con il 2,6%. 
  

 
  
In conclusione – evitando di saccheggiare ulteriormente le statistiche dell’Inail – ri-
sulta evidente che l’avvio delle vaccinazioni ha ridotto sia il numero degli infortuni da 
covid-19, sia il trend dei decessi, nonostante le riaperture di attività autorizzate dal 1° 
luglio da cui è derivato un maggior accesso nei luoghi di lavoro. Il dato trova conferma 
anche per quanto riguarda il numero degli infortuni da covid-19 sul totale degli infor-
tuni sul lavoro. In generale, se nell’anno 2020 l’incidenza media delle denunce 
da Covid-19 sul totale di tutti gli infortuni denunciati è stata di una denuncia 
ogni quattro, nei primi otto mesi del 2021 si è scesi a una su dieci. Mentre il 
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68,5% dei contagi ha interessato le donne, il 31,5% gli uomini. Nei casi di esito mortale 
il rapporto si inverte: l’83,1% dei decessi ha interessato gli uomini, il 16,9% le donne. 
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Pensioni: occhio alle quote* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Mario Draghi è arrivato all’ OK Corral dove è atteso dai peggiori ceffi del Paese, che 
lucrano sul contrabbando dei sistemi pensionistici e che sono chiamati a rendere 
conto delle loro ultime malefatte, di cui una – la più nota – si sottopone alla resa dei 
conti alla fine dell’anno in corso. Il riferimento riguarda una norma introdotta col 
decreto n. 4/2019 che ha consentito, in via sperimentale e temporanea, di accedere al 
pensionamento fregiandosi dell’uscita anticipata denominata quota 100 (62 anni di età 
+ 38 anni di versamenti contributivi). Quest’opzione – forse per il suo approccio 
comunicativo – è salita subito agli onori delle cronache, mettendo al riparo degli occhi 
attenti degli stessi osservatori internazionali e dei mercati finanziari, l’altra possibilità 
di esodo anticipato contenuta nel decreto citato e consistente nel congelamento fino 
a tutto il 2026 dell’adeguamento automatico all’incremento dell’attesa di vita del pen-
sionamento ordinario di anzianità a 42 anni e 10 mesi  di contribuzione (un anno in 
meno per le lavoratrici) a prescindere dall’età anagrafica. È una dimenticanza “pelosa” 
agevolata probabilmente dal linguaggio televisivo (che è divenuto ormai un idioma 
ufficiale): infatti per evocare quota 100, con tutto il suo fascino esoterico (forse anche 
un po’ massonico) bastano una parola e un numero, mentre per indicare l’altra via di 
uscita è necessaria una spiegazione che, per essere compresa, sarebbe interrotta quasi 
subito dai conduttori, perché “si va troppo sul tecnico”. Eppure le statistiche ci con-
fermano che un numero maggiore di lavoratori (il maschile è voluto) ha preferito av-
valersi di questa possibilità di uscita piuttosto che di quota 100, perché le coorti dei 
pensionati baby boomers hanno in generale le condizioni di legge per andare in quie-
scenza facendo valere 42 anni e 10 mesi ad un’età inferiore a quella attinente a quota 
100. Questo passaggio merita un minimo di spiegazione perché in materia di pensioni 
“vi sono più cose tra il cielo e la terra” che in tutta la filosofia. I due requisiti che 
determinano quota 100 (62 +38) sono rigidi e concorrenti. È successo allora che la 
grande maggioranza degli utilizzatori si è trovata all’appuntamento con 38 anni senza 
aver ancora raggiunto i 62 anni di età o, viceversa, con 62 anni ma con una storia 
contributiva inferiore. È successo così che, ad eccezione di circa 30mila soggetti che 
nel periodo di vigenza hanno azzeccato l’ambo secco, gli altri sono arrivati alla soglia 
del pensionamento, mediamente, con qualche anno in più dei 62 oppure con una 
anzianità contributiva più elevata (si veda la Scheda). 
  
SCHEDA – Corte dei Conti, Rapporto di coordinamento della finanza pub-
blica 2021 
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In generale, l’anzianità contributiva con cui i lavoratori si sono presentati al pensiona-
mento è elevata, oltre il 65 per cento degli interessati vanta 40-41 anni di servizio. Ciò 
determina un alleggerimento della spesa associata all’istituto, considerato che il requi-
sito ordinario per l’accesso a pensione anticipata è pari a 42 anni e 10 mesi (un anno 
in meno per le donne). Il  requisito di elevata anzianità è comune a tutte le fasce di età 
ma, in particolare, i tre quarti dei 64enni hanno acquisito oltre 40 anni di anzianità 
contributiva. In definitiva, i lavoratori prossimi al raggiungimento del requisito ordi-
nario di pensionamento anticipato sembrano quelli più propensi ad optare per Quota 
100, con i conseguenti riflessi in termini di minor carico sulla spesa, considerato che 
il numero di lavoratori optanti registrato, pur riflettendo una minore adesione rispetto 
alle attese, permane comunque confrontabile con quello del 2019: a fronte di un an-
ticipo che può arrivare a 4 anni e 8 mesi (nel caso degli uomini), i dati effettivi indicano 
che per i due terzi degli interessati esso si riduce a meno di due anni in virtù dell’elevata 
anzianità di servizio posseduta. 
  
  
Dopo aver evitato come il contagio del virus malefico ogni accenno alle pensioni, dal 
momento in cui il governo ha ottenuto la fiducia, in vista della legge di bilancio il 
premier Mario Draghi, in una delle ultime conferenze stampa, a domanda, ha dovuto 
rispondere: quota 100 va “in pensione” – ha detto – ma il governo adotterà misure di 
riduzione dello scalone. Di che cosa si tratta? Venendo a mancare quota 100 con il 
suo bel requisito anagrafico di 62 anni, dall’anno prossimo a parità di contribuzione 
(38 anni) i soggetti interessati dovranno attendere i 67 anni previsti per il trattamento 
di vecchiaia oppure far valere, a prescindere dall’età, 42 anni e 10 mesi (un anno in 
meno le donne) di versamenti. Abbiamo visto in precedenza come la realtà concreta 
non sia sempre in grado di indossare braghe della taglia indicata dalle norme, per cui, 
nei fatti lo “scalone” si rivelerà una tigre di carta. Ma la metafora è ormai entrata 
nell’immaginario collettivo e quindi il governo deve provvedere. Sia chiaro: nessuno 
si aspetti dei miracoli. Gli strappi inferti al sistema pensionistico, nel 2018-2019, pos-
sono essere rattoppati e basta. Meglio, tuttavia, un “tacon” che seguire le indicazioni 
dei sindacati che pretendono di rivestire il sistema con abiti di trent’anni fa. Le pro-
poste del governo (quota 102 ovvero 64+38 dal 2022 e quota 104 ovvero 66+38 dal 
2023) si muovono sulla sola strada percorribile che supera quota 100 “in avanti”; ma 
contiene, per come è stata riportata nel dibattito, dei vistosi errori tecnici. In sostanza, 
lo scalone si trasformerebbe  – come vedremo – in un tunnel senza uscite intermedie. 
  
Le tipologie delle pensioni vigenti (elaborazione CdC su dati Inps) 
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È singolare che nessuno abbia segnalato il caso in attesa di chiarimenti. Ma quando si 
incrementa l’età del pensionamento occorrerebbe lasciare almeno un anno di tregua; 
altrimenti quanti non riuscissero a maturare, nel 2022,  i requisiti per il pensionamento 
(64 anni e 38 di contributi), non sarebbero in grado di varcare l’agognata soglia nep-
pure l’anno dopo perché i requisiti anagrafici sarebbero  di nuovo aumentati (66 anni 
e 38 di contributi); così gli scalini si trasformerebbero in un piano inclinato che fa-
rebbe scivolare il soggetto interessato, senza alcuna via d’uscita intermedia, fino ad un 
anno prima del compimento dell’età prevista per la pensione di vecchiaia. È evidente 
che anche l’inserimento di un ulteriore scalino tra i due (quota 103 ovvero 65 + 38) 
non risolverebbe il problema. Inoltre non pare che abbia molto senso allungare il 
pensionamento anticipato fino a un anno in meno di quello di vecchiaia (67 anni con 
almeno 20 anni di contributi nel sistema misto). Se si avesse una visione complessiva 
del problema e non si ricorressero le bandierine (da  parte di chi vuole difenderle 
come di chi vuole ammainarle) sarebbe molto più saggio scegliere  tra altre due solu-
zioni: 1) una sola tappa intermedia che resti in vigore fino al 2024 e contemporanea-
mente,  alla scadenza, anticipare la fine del blocco del trattamento di anzianità ordi-
nario (ora fissato a conclusione del 2026); 2) in alternativa, due tappe distanziate  di 
almeno due anni dall’entrata in vigore (per esempio 2022 e 2024) allo scopo di alli-
neare la conclusione del percorso al 2026 come l’altro relativo al trattamento ordina-
rio. Infine, si potrebbero aggiustare i requisiti per ottenere l’Ape sociale, senza cadere 
nella trappola predisposta dalla Commissione presieduta da Cesare Damiano, che, nel 
rapporto conclusivo, ha allargato a dismisura le categorie che svolgono lavori ricono-
sciuti come disagiati, sia pure indicando una linea di priorità sulla base della intensità 
del disagio.  Ma questo è il modo – abusato nei concorsi pubblici – per promettere 
che, prima o poi, verrà il turno di tutti. 
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Nessuno si illuda, però. Non ci sarà un disegno organico: si socchiuderà il portone 
principale (il sistema delle quote), ma resterà spalancato l’accesso secondario (l’anzia-
nità ordinaria congelata), da dove proseguirà un’uscita ininterrotta, magari alla cheti-
chella e senza le luci della ribalta. Nelle ultime ore si parla di una mediazione a quota 
103 (65+38) a partire dall’anno prossimo. Più che uno scalino, si tratterebbe di uno 
scalone a metà. Chi scrive ricostruirebbe il Muro di Berlino per ostacolare i pensiona-
menti anticipati (il grafico dimostra che l’Italia è “il Paese dell’anticipo”); non può 
sfuggire tuttavia un dato di fatto: non si risolve un problema creandone un altro. Se 
quota 103 sarà la soluzione, sarebbe opportuno “flessibilizzare” la somma dei due 
criteri (anagrafico e contributivo), magari fornendo almeno un’alternativa come “64 
+ 39”, allo scopo di evitare in parte quelle frizioni tra i due requisiti evidenziatisi con 
quota 100, dei quali abbiamo parlato prima. Comunque nessuno è autorizzato a fare 
il furbo. In modo contorto e mediato, con l’anno nuovo il sistema (un po’ provato e 
malconcio) rientrerà gradualmente lungo i binari della riforma Fornero che non è mai 
stata abrogata, ma derogata in modo sperimentale e temporaneo. 
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Il “Rashomon” delle pensioni* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
“Rashomon” è un film giapponese del 1950 del grande regista Akira Kurasawa che 
l’anno dopo fu premiato con il Leone d’oro al Festival di Venezia. Vero e proprio 
capolavoro – l’interprete principale è l’attore Tashiro Mifune – ha avuto molti remake 
anche recenti al cinema e in Tv. Il film racconta la storia di tre persone (un boscaiolo, 
un monaco e un vagabondo) che assistono a un fatto di sangue, del quale, davanti a 
un giudice, forniscono testimonianze differenti sia pure tutte verosimili. Nei giorni 
scorsi siamo stati spettatori di un “Rashomon delle pensioni” che ha agitato lo scena-
rio politico durante la predisposizione e la presentazione da parte del governo del ddl 
di bilancio 2022. C’era da trovare una soluzione per il post-quota 100, la misura che 
ha rappresentato una intera stagione del dibattito elettorale, politico, mediatico, della 
quale era già previsto la scadenza alla fine dell’anno che ormai volge al termine. 
  
Trattandosi di un provvedimento temporaneo e sperimentale (il tempo era ormai ter-
minato e la sperimentazione aveva avuto un esito assai scadente) quota 100 non aveva 
alcuna possibilità di una proroga, ma era pur sempre una “bandiera” della Lega che 
attualmente è una importante forza della maggioranza di unità nazionale. Matteo Sal-
vini aveva fatto – in difesa di quota 100 (una forma di pensionamento anticipato in 
presenza di due requisiti distinti e concorrenti: 62 anni di età e 38 di versamenti con-
tributivi) – delle affermazioni minacciose al limite dell’insurrezione popolare (barri-
cate, Tir che bloccano le autostrade et similia). Poi anche in quest’occasione il leader 
del Carroccio si è avvalso della tattica che ha usato da quando è in maggioranza anche 
in altre circostanze: quella di trasformare le mezze sconfitte in mezze vittorie, attri-
buendosi il merito delle mediazioni come se il governo, nel prendere certe decisioni, 
avesse accolto le richieste della Lega. Il giochino questa volta poteva addirittura riu-
scire meglio, proprio perché Mario Draghi aveva affermato senza giri di parole la sua 
contrarietà a quota 100 e l’esigenza di tornare al più presto (salvo aggiustare un po’ lo 
“scalone” da 62 a 67 anni a parità di 38 anni di contributi) alla “normalità” ovvero alla 
disciplina prevista dalla riforma Fornero nel 2011. Pertanto essendo l’offensiva avver-
saria così determinata e potente Salvini si è sentito abilitato a presentarsi come il pro-
tagonista di un’indomita ed efficace difesa. 
  
Riassumiamo in breve gli esiti del confronto per come sono stati recepiti nel 
disegno di legge di bilancio. Dal 1° gennaio 2022 (fino al 31 dicembre) “I re-
quisiti di età anagrafica e di anzianità contributiva – recita la norma – sono 
determinati in 64 anni di età anagrafica e 38 anni di anzianità contributiva per 
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i soggetti che maturano i requisiti nell’anno 2022. Il diritto conseguito entro il 31 
dicembre 2022 può essere esercitato anche successivamente”. Questo è una sorta di 
38° Parallelo su cui si è stipulato l’armistizio. E i testimoni (per ora solo due) del 
nostro piccolo Rashomon (per fortuna incruento) sono in grado di fornire versioni 
diverse, ma entrambe verosimili. Draghi può dire a Bruxelles di aver evitato una pro-
roga di quota 100 alla scadenza e nello stesso tempo di aver innalzato di due anni il 
requisito anagrafico. Del resto, rebus sic stantibus, il passo successivo senza modifiche 
sarebbe quello che conduce alla fine dello scalone visto che, ad avviso di Draghi, la 
riforma delle pensioni è già stata fatta e tale rimane. Nessuno però ha osservato nel 
bailamme del dibattito che se si socchiude il portone principale (quota 100) resta spa-
lancata la porta che dà sul retro (il pensionamento anticipato ordinario a 42 anni e 10 
mesi per gli uomini e un anno in meno per le donne fino a tutto il 2026). Non ci vuole 
molta fantasia per immaginare, anche sulla base dell’esperienza degli ultimi due anni, 
che diverrà proprio quest’ultima indicata la via d’uscita più battuta. Perché saranno 
tanti – come è già avvenuto – i lavoratori che potranno avvalersi dei requisiti previsti 
ben prima di aver raggiunto i 64 anni di età (già lo facevano quando il co-requisito di 
quota 100 era di 62 anni). “In generale, – ha certificato la Corte dei Conti nel RCFP 
2021 – l’anzianità contributiva con cui i lavoratori si sono presentati al pensionamento 
(avvalendosi di quota 100, ndr) è elevata, oltre il 65 per cento degli interessati vanta 
40-41 anni di servizio; mentre “l’adesione di “quotacentisti puri” (con 62 anni e 38 
anni di contributi) è limitata nel 9 per cento del totale; contenuta nel 16 per cento la 
quota di soggetti con anzianità contributiva minima di 38 anni”. Ai fini dell’uscita, 
quindi, è più importante che sia rimasto fermo il requisito contributivo piuttosto che 
l’incremento dell’età anagrafica, perché chi ha cominciato a lavorare presto è in grado 
di avvalersi del pensionamento anticipato ordinario bloccato fino al 2026; mentre co-
loro che sono entrati più tardi nel mercato del lavoro incontrano più difficoltà a ma-
turare elevate anzianità di servizio. 
  
Dal canto suo, Matteo Salvini, il secondo testimone, può vantarsi, dal suo punto di 
vista, di aver impedito, almeno per un anno, che, scaduta quota 100, si andasse in 
pensione già dal 1° gennaio prossimo a 67 anni (per quanti non potessero far valere i 
requisiti per il trattamento anticipato ordinario a prescindere dall’età). Poi non sfugge 
a coloro che affrontano i problemi con realismo che, trascorso 2022, il passo per 
arrivare alla fine dello scalone potrebbe risultare più lungo della gamba (comunque 
tre anni invece di cinque). E uno dei piedi potrebbe oscillare nel vuoto. 
  
In sostanza, l’accordo intervenuto nella maggioranza ha davanti a sé una du-
rata che, al massimo, giungerà alla fine della legislatura (un evento che po-
trebbe determinarsi persino dopo l’elezione del presidente della Repubblica). 
Poi è previsto un robusto ampliamento del pacchetto Ape sociale (anticipo del pen-
sionamento, nei casi previsti, con 63 anni di età e 36 o 30 di versamenti), una via 
d’uscita fino ad ora trascurata ma che – con le nuove regole – potrebbe divenire con-
veniente soprattutto nei casi di effettivo bisogno. Come è capitato con opzione 
donna (rinnovata con un anno in più) che, inserita nella riforma Maroni nel 2004, 
rimase ignorata per quasi un decennio, fino a quando non divenne vantaggiosa – per 
un numero limitato di utenti che potevano far valere i requisiti previsti – rispetto al 
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notevole incremento apportato all’età di vecchiaia delle lavoratrici, in un percorso di 
parificazione con quella dei lavoratori. A questo Rashomon pensionistico non prende 
parte un altro testimone dell’evento: Maurizio Landini, ormai primus inter pares dei 
vertici confederali. La sua versione non ha nulla da spartire con i fatti. Al giudice il 
leader della Cgil racconta che in quel momento stava sognando di un sistema pensio-
nistico di sua invenzione, dove si moltiplicavano i pani e i pesci e tutti andavano in 
quiescenza a loro discrezione. 
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L’ INPGI 1 sarà incorporato dall’INPS;  
ma la previdenza dei giornalisti è solo la punta dell’iceberg  

di un sistema pensionistico complessivamente  
a rischio di insostenibilità* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
“La Terra non è di nostra proprietà; l’abbiamo ricevuta in prestito dai nostri figli e da 
quelli che verranno dopo di noi”. E’ bene ricordare questo monito nel momento in 
cui è in corso a Glasgow la Cop26, la conferenza dell’ONU sull’ambiente, che ha 
visto la partecipazione dei capi di Stato e di governo dei principali Paesi del mondo 
(con l’assenza significativa della Russia e della Cina) e che è già stata liquidata come 
un fallimento dalla Giovanna d’Arco degli ambientalisti, quella Greta Thunberg che, 
nonostante il suo radicalismo inconcludente e velleitario, ormai viene seguita  da cen-
tinaia di migliaia di giovani e presa sul serio (in apparenza) dai Grandi della Terra. Per 
uno che come me ha dedicato trent’anni di lavoro, di studio e di divulgazione alla 
questione cruciale delle pensioni (e più in generale della previdenza e dei temi del 
welfare) quel monito che ho ricordato all’inizio è assolutamente pertinente anche per 
i sistemi pensionistici obbligatori, soprattutto se finanziati a ripartizione. 
  
Tuttavia, come dice Elsa Fornero, l’ambiente suscita passione civile (magari, penso 
io, un po’ sgrammaticata), mentre le pensioni suscitano solo risentimento, invidia so-
ciale e demagogia. Ma il meccanismo è il medesimo. In sostanza, in questa materia, le 
generazioni decidono come devono essere i loro trattamenti e mandano da pagare il 
conto alle generazioni future ovvero prenotano per le loro pensioni le risorse delle 
generazioni che verranno. Ovviamente è stato così anche per i pensionati di oggi che 
– durante la vita lavorativa si sono fatti carico con i versamenti contributivi e il pre-
lievo fiscale, dei trattamenti delle generazioni precedenti perché nel sistema della ri-
partizione i contribuenti di oggi pagano le pensioni in vigore, con la promessa, garan-
tita dallo Stato, che quando verrà il loro turno saranno le generazioni dei futuri con-
tribuenti ad onorare i diritti da loro maturati. 
  
Per farla breve, diversamente da ciò che si sente raccontare nei Bar Sport della Peni-
sola, versando i contributi durante la vita attiva non si accumula un capitale che poi si 
trasforma in pensione (quel che avviene – almeno in teoria – nei sistemi a capitalizza-
zione), ma si acquisiscono dei diritti, dei “pagherò” emessi a carico di chi verrà dopo 
(“a figlio vivo” anziché “a babbo morto”). Che cosa può capitare lungo una catena di 
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sant’Antonio come questa? Che un insieme di coorti che hanno usufruito di condi-
zioni di lavoro, di reddito e di occupazione stabili e continuative e soprattutto di un 
rapporto positivo tra attivi e pensioni siano portati a mantenere condizioni analoghe 
al momento del pensionamento, a spese di generazioni future connotate da una serie 
di trasformazioni intervenute nell’economie e nel lavoro. In questi giorni è emerso un 
caso emblematico di questa contraddizione è l’INPGI, l’istituto previdenziale dei 
giornalisti che è poi il solo ente – a cui sono iscritti lavoratori dipendenti – che nel 
1994 adottò il regime della privatizzazione riconosciuta ai Fondi e alle Casse dei liberi 
professionisti. 
  
Il disegno di legge di bilancio 2022, a fronte di un disavanzo ormai strutturale tra la 
spesa sostenuta per le pensioni in essere e le entrate, prevede il trasferimento dell’IN-
PGI nell’INPS a partire dal 1° luglio dell’anno prossimo. Il che ha dato la stura ad una 
polemica – un po’ come ritorsione per le campagne più demagogiche che scandalisti-
che contro il c.d. privilegi di tutti meno che dei giornalisti stessi – nei confronti di una 
operazione che metterebbe al sicuro nella “casa comune” dei pensionati italiani. Una 
categoria che ha vissuto, anche in pensione, al di sopra di quanto potesse permettersi. 
Con l’aggravante che l’Istituto continuerebbe a sopravvivere con l’INPGI 2 ovvero 
con la gestione dei giornalisti non dipendenti, la sola in attivo, perché non paga ancora 
pensioni. Sarebbe, infatti, soltanto la gestione obbligatoria a confluire nell’INPS por-
tandosi appresso il relativo disavanzo. Alle critiche i vertici dell’INPGI e della FNSI 
(che riceve un contributo dall’Istituto per il servizio reso in periferia) rispondono chia-
mando in causa la crisi dell’editoria e le sue conseguenze sui livelli di occupazione ed 
evidenziando che il “soccorso rosso” ha operato in tanti altri casi. E che, in fondo, 
l’INPGI, benché autonomo, era pure sempre vigilato dal Ministero del Lavoro e dalla 
Corte dei Conti. 
  
Certo, non sarebbe male se Sergio Rizzo e Gianantonio Stella aggiungessero un 
capitolo “INPGI” al fortunato saggio a doppia firma “La casta”. Ma il punto cruciale 
è un altro: i giornalisti pensionati e quelli prossimi alla pensione appartengono a un 
mondo diverso da quello dei colleghi contribuenti. E’, più o meno, la grande questione 
della previdenza obbligatoria che emerge anche laddove ci sono grandi numeri; ma in 
nessun altro settore le tecnologie hanno determinato una cesura tanto netta tra chi, in 
un sistema a finanziamento a ripartizione, riceve la pensione e chi paga i contributi. 
Alcuni anni or sono, l’associazione LSDI (Libertà di stampa diritto all’informazione) 
in un Rapporto sul giornalismo in Italia, metteva in evidenza la crisi della professione 
“con la crescita intensa del lavoro autonomo sottopagato, diventato una grande sacca 
di precariato, come dimostra, tra l’altro, il fatto che il reddito medio dei giornalisti 
dipendenti è superiore di 5,4 volte a quello della <libera professione> (60mila euro 
lordi annui contro 11mila) mentre otto lavoratori autonomi su dieci (l’82,7%) dichia-
rano redditi inferiori a 10mila euro all’anno”. In sostanza, dall’inizio del XXI secolo 
la quota di lavoro “autonomo” è aumentata di dieci punti. 
  
I giornalisti sono una delle categorie in cui è più evidente e marcata quella contraddi-
zione giovani/anziani che tanto li appassiona nei loro articoli (dedicati ad altri settori). 
Mentre i trattamenti pensionistici erogati o da erogare nei prossimi anni hanno radici 
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nelle retribuzioni della “Belle époque” del giornalismo, quelle degli attuali contribuenti 
si barcamenano all’interno di un mercato del lavoro sempre più destrutturato. Basti 
pensare che l’importo della pensione media dei giornalisti (di antico conio) è al terzo 
posto (67mila euro nel 2019 pari al 74% del reddito medio) nella scala del valore dopo 
i notai e i professori universitari. Tallonato dalle leggi di bilancio, l’INPGI ha adottato 
alcune misure di contenimento della spesa; ma l’obiettivo su cui puntava era quello di 
allargare per legge la base contributiva, inglobando i 17mila “comunicatori professio-
nali” ora iscritti all’INPS. Non sarebbe la prima volta che siffatte operazioni vengono 
effettuate. E all’INPGI rimpiangono ancora che questa soluzione a cui stava lavo-
rando il primo governo Conte con il sottosegretario Claudio Durigon, poi prose-
guito durante il Conte 2 dal ministro Nunzia Catalfo, non sia stato preso in consi-
derazione dall’attuale esecutivo. In realtà si sarebbe imboccata una via senza uscita. 
Di solito, quando si sono compiute operazione siffatte non si è mai proceduto d’au-
torità, ma si è fatto ricorso all’opzione degli interessati, i quali certamente avrebbero 
espresso tutti i loro dubbi. Di solito si scende, non si sale da una nave che affonda. 
  
Come abbiamo ricordato, la presidente dell’INPGI, Marina Macelloni, ha replicato 
con una lettera alle osservazioni critiche che Il Foglio (unico giornale che ha com-
mentato l’operazione nel silenzio assordante della stampa e delle tv) ha pubblicato 
con i puntuali e documentati articoli di Luciano Capone e con una serie di interviste. 
In verità, la presidente avrebbe potuto usare ben altri argomenti. Immagino che abbia 
visto uno degli ultimi grandi film di Charlie Chaplin “Monsieur Verdoux” del 1947. Il 
protagonista, un bancario licenziato a seguito della crisi del 1929, per mantenere la 
famiglia si inventa nuove vite e corteggia ricche vedove che poi assassina per deru-
barle. Scoperto dopo anni viene condannato alla pena capitale. All’annuncio della sen-
tenza si rivolge ai giudici con queste parole: “Voi condannate me perché ho ucciso 
alcune donne. Se avessi mandato a morire milioni di persone in guerra oggi sarei un 
eroe”. Certo, nella nostra vicenda non è morto nessuno. Ma al posto della presidente 
avrei detto: “D’accordo, noi abbiamo mandato in pensione qualche migliaia di gior-
nalisti con regole molto generose e abbiamo potuto contare sull’omertà dei mezzi di 
informazione che anche adesso girano al largo di questi argomenti. Ma lo sapete che 
in Italia vi sono 6,5 milioni di pensionati di anzianità a fronte di 4,2 milioni di pensio-
nati di vecchiaia? Che il costo dell’anticipo è pari a 1,4 punti di Pil, mentre gli altri 
Paesi se la cavano con percentuali da prefisso telefonico? E che cosa rivendicano – di 
sostanzialmente diverso dalla FNSI che ci ha sempre retto il sacco – le vostre confe-
derazioni sindacali quando propongono di andare in pensione con 41 anni di anzianità 
o a partire da 62 anni di età e vent’anni di contributi?”. Magari a una giornalista si 
addice una metafora: “Noi siamo solo la punta dell’iceberg. Loro rappresentano la 
parte sommersa”. 
  

FONDO PENSIONI LAVORATORI DIPENDENTI al netto delle contabilità 
separate 

Età media alla decorrenza delle pensioni liquidate per categoria, anno di decor-
renza e sesso 
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Rilevazione al 02/10/2021 

(età in anni compiuti) 

Sesso Vecchiaia Anticipate Invalidità Superstiti Totale 

(1) 

Maschi 66,9 61,6 54,2 76,9 64,2 

Femmine 67,1 61,0 53,2 74,7 68,9 

Totale 67,0 61,4 53,8 75,2 66,8 

di cui: Decorrenti gennaio – settembre 2020 

Maschi 66,9 61,6 54,2 76,8 64,3 

Femmine 67,1 61,0 53,1 74,7 68,9 

Totale 67,0 61,4 53,8 75,1 66,8 

Decorrenti gennaio – settembre 2021 

Maschi 67,0 61,5 54,4 77,7 64,3 

Femmine 67,1 60,9 53,3 74,7 68,6 

Totale 67,1 61,3 54,0 75,2 66,7 

(1) Compresi i prepensionamenti 

TOTALE GESTIONI 

Distribuzione delle pensioni per anno di decorrenza, categoria e gestione – FEMMINE 

Rilevazione al 02/10/2021 
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Lo SMIG ridurrebbe gli spazi di contrattazione  
come a suo tempo la “scala mobile”* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
A Bruxelles la direttiva sul salario minimo legale è in dirittura di arrivo; così si 
è riaperto il dibattito anche in Italia. In verità la Commissione ha già chiarito 
che l’obiettivo del salario minimo può essere raggiunto attraverso la contratta-
zione collettiva purché abbia un’efficace generale. E questo ci ha messi in diffi-
coltà perché un esito siffatto è raggiungibile nell’ordinamento a condizione che si rie-
sca a snodare un groviglio di questioni giuridiche e pratiche che tutti dicono di voler 
risolvere ma nessun governo è mai riuscito a farlo: definire, in coerenza con quanto 
previsto dall’art.39 Cost., i criteri per l’accertamento della rappresentanza e della rap-
presentatività delle organizzazioni abilitate a stipulare contratti validi erga omnes. È 
forte, pertanto, la tentazione del governo Draghi di togliersi il pensiero e di saltare il 
fosso del salario minimo legale. 
  
Il governo sembra orientato a puntare sulla introduzione di un salario minimo 
legale. È all’esame l’ipotesi di fissare un minimo corrispondente a quello del 
CCNL “multiservizi” circa 8,50 euro/ora lordi in modo che la legge non ri-
chieda coperture di finanza pubblica poiché gran parte della PA affida lavori 
ad aziende che usano contratti “multiservizi”. In proposito esiste un lavoro pre-
liminare svolto al Senato sulla base di un testo predisposto, in qualità di relatrice, 
dall’allora presidente della Commissione Lavoro, Nunzia Catalfo, che poi divenne 
ministro del MLPS portandosi appresso quelle elaborazioni, messe tuttavia in sonno 
per le contingenze politiche sopravvenute (e soprattutto perché troppo generose – 
persino ultra petita – nei confronti delle organizzazioni sindacali. 
  
Per farla breve, il ddl Catalfo, manipolando l’art. 36 Cost.  rimetteva ope legis 
i sindacati storici al centro del sistema, concedeva la copertura della legge ai 
contratti da loro sottoscritti insieme ai datori di lavoro e forniva loro una base 
di 9 euro all’ora, che costituivano – si disse al lordo – il salario minimo. Su 
questo testo si svolsero audizioni importanti, allargate ai soggetti e alle istituzioni da 
cui potessero pervenire analisi e valutazioni utili al proseguimento dell’iter legislativo 
e alla conoscenza degli effetti economici e sociali. Ovviamente, in quelle audizioni 
non poteva mancare l’Istat che – nella memoria presentata – calcolò che i lavoratori 
per i quali l’innalzamento della retribuzione oraria minima a 9 euro avrebbe compor-
tato un incremento della retribuzione annuale, erano 2,9 milioni ovvero circa il 21% 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 novembre 2021, n. 40. 

http://www.bollettinoadapt.it/15-novembre-2021-n-40/
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del totale dei prestatori (2,4 milioni escludendo gli apprendisti). Per questi lavoratori 
l’incremento medio annuale sarebbe stato pari a circa € 1.073 pro-capite, con un in-
cremento complessivo del monte salari stimato in circa 3,2 miliardi di euro. L’adegua-
mento al salario minimo di 9 euro lordi avrebbe determinato un incremento sulla re-
tribuzione media annuale dello 0,9% per il totale dei rapporti e del 12,7% per quelli 
interessati dall’intervento. L’incremento percentuale più significativo avrebbe interes-
sato i lavoratori occupati nelle altre attività di servizi (+8,8%), i giovani sotto i 29 anni 
(+3,2%) e gli apprendisti (+10%). 
  
Secondo l’INAPP in quell’occasione presentò delle stime più severe: con un 
salario minimo fissato a 9 euro lordi, il 14,6% dei lavoratori avrebbe avuto un 
incremento retributivo per un costo di 4,1 miliardi a carico delle imprese. Sem-
pre secondo l’INAPP l’adeguamento a 9 euro lordi riguarderebbe il 25% degli occu-
pati di imprese fino a 10; il 3% di quelli nelle imprese più grandi. Ciò in un contesto 
in cui è abbastanza estesa la copertura della contrattazione collettiva. 
  
 

 
 
 
Ammesso e non concesso che il mondo delle imprese accetti assumersi (nel 
momento in cui tutti cantano in coro che occorre ridurre il costo del lavoro) 
l’onere del salario minimo legale, mi pare che, in prospettiva, si sottovaluti un 
problema che non può sfuggire a chi – come lo scrivente – ha vissuto in prima 
linea la batracomiomachia della c.d. scala mobile. Tra i tanti problemi che 
quell’istituto creava ce ne era uno che è stato sottolineato da Pierre Carniti, uno dei 
grandi protagonisti di quella vicenda che si protrasse per un decennio nell’ultimo scor-
cio del “secolo breve”, nel libro pubblicato postumo “Passato prossimo. Memorie di 
un sindacalista di assalto, 1973-1985” (Castelvecchi 2019). Lo storico leader della Cisl 
(pur richiamando a giustificazione gli effetti di ben due crisi petrolifere) ricorda che 
“l’incidenza sull’incremento delle retribuzioni nominali, dovuto all’indennità di con-
tingenza, passa dal 49,6% del 1974 all’87,2% nel 1980”. In sostanza, in tempi di tassi 
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di inflazione sostenuti, l’automatismo della “scala mobile” finiva per mettere in di-
scussione ed occupare abusivamente il ruolo stesso di “autorità salariale” del sinda-
cato. Mutatis mutandis non potrebbe determinare la medesima conseguenza l’istitu-
zione per legge del salario orario minimo? 
  
Secondo l’INAPP 9 euro lordi rappresentano l’87% del salario mediano nazio-
nale. Va da sé che spazi reali di contrattazione verrebbero meno a livello na-
zionale e potrebbero essere recuperati solo attraverso la contrattazione di pros-
simità in relazione con gli incrementi della produttività (quanti lamentano che 
i salari in Italia sono bassi dimenticano di aggiungere che la produttività del 
lavoro è piatta da quasi trent’anni). Dunque l’introduzione del salario orario mi-
nimo potrebbe ridimensionare il ruolo della contrattazione nazionale di categoria, 
proprio per i limitati margini economici disponibili al di sopra dell’importo dovuto 
per legge. Forse ci accorgeremmo, a quel punto, che la vera anomalia del sistema con-
trattuale italiano sta proprio in quell’istituto che abbiamo ereditato dall’organizzazione 
politico-sociale del periodo corporativo. 
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Anziani/giovani e poveri/benestanti* 
 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
In una sua pubblicazione l’Istat (con la presentazione del presidente Gian 
Carlo Blangiardo) ha affrontato in tutti i suoi aspetti il tema cruciale del “In-
vecchiamento attivo e condizioni di vita degli anziani in Italia”. In Italia si tratta 
di una questione che al massimo è oggetto di discussione in una tavola rotonda di 
sociologi visionari (nel senso positivo che hanno una visione del futuro prossimo della 
società italiana). Può darsi, anche, che in occasione di una kermesse dei potenti sinda-
cati dei pensionati, ci scappi una conferenza sull’invecchiamento attivo per dimostrare 
di essere moderni. In ogni caso, però, la linea generale è un’altra: si deve andare in 
pensione il più presto possibile (si veda il confronto aperto tra il governo e le confe-
derazioni sindacali); poi se un anziano/giovane (come sono i nostri pensionati di an-
zianità) non vuole accontentarsi di portare a spasso il cane o recarsi al Centro anziani 
per la consueta partita a carte, è opportuno che si dedichi al volontariato. Ma non si 
azzardi a ritardare il pensionamento o a continuare a lavorare da pensionato, mac-
chiandosi così della responsabilità di “rubare un posto a un giovane”. 
  
Ormai siamo andati oltre la percezione. In certi campi domina ancora l’ideo-
logia: guai a mettere in discussione le analisi correnti e consolidate, anche se 
è provato che si parla di una società che non esiste. Qualcuno ha visto intervistare 
in tv un pensionato che non si accontenti di un assegno di poche centinaia di euro o 
che non riesca a pagare le bollette? Pensione e povertà sono ormai parte dell’immagi-
nario collettivo; costituiscono, invece, un fenomeno reale ma non una condizione ge-
nerale che, in quanto tale, viene smentita dai dati. Per non parlare poi della denuncia 
di una distribuzione dei redditi iniqua, grazie alla quale “i ricchi sono più ricchi e i 
poveri più poveri”. 
  
Alberto Brambilla, presidente della Fondazione Itinerari previdenziali è lui 
pure una persona “politicamente scorretta”, meritevole pertanto di citazione 
in questa rubrica. Scrive Brambilla che ‘34,1 milioni di abitanti, poco più del 57%, 
pagano 14,7 miliardi di IRPEF, pari all’8,35% del totale d’imposta. È un dato credi-
bile? Difficile pensare – prosegue – che gli abitanti di un Paese membro del G7 vi-
vano come quelli di un Paese del nord Africa. Anche perché, seconda grande sorpresa, 
in Italia le connessioni da telefono mobile sono oltre 77,71 milioni, cioè più del 125% 
degli abitanti, mentre il 97% degli italiani risulta avere almeno uno smartphone, ma sono 
in molti ad averne almeno due. Per non parlare del gioco d’azzardo che, stando ai 
numeri, per molti concittadini è più importante della salute o di altre spese primarie. 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 22 novembre 2021, n. 41. 
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Di fatto, secondo i dati dell’Agenzia dei Monopoli, i nostri connazionali hanno inve-
stito nel 2019 oltre 125 miliardi di euro tra gioco regolare e irregolare, cioè più della 
spesa sanitaria totale che si ferma sotto i 115 miliardi. 
  
Secondo i dati ACI, il parco circolante in Italia nel 2019 è di 52.401.299 unità, 
composto da 39.545.232 auto; solo il Lussemburgo ha più macchine di noi tra 
gli Stati dell’Unione Europea, anche se va considerato che il 56% delle vetture 
nel nostro Paese ha tra 5 e 20 anni di anzianità (in quanto vecchie, costano in 
manutenzione più del nuovo); rispetto all’anno precedente si registra un au-
mento dell’1,4%. Dopo le autovetture vengono i motocicli con 6.896.048 unità e i 
veicoli commerciali e industriali con 5.775.006 unità. Ma Brambilla va oltre (anche se 
non ricorda le dimensioni del risparmio delle famiglie italiane e delle proprietà immo-
biliari). Non male per un popolo di poveri. Quelli che dichiarano guadagni annuali 
dai 35.000 in su sono solo il 13,22%, cioè 5,5 milioni, meno del 10% della popola-
zione, ma pagano il 58,86% di tutta l’IRPEF e non godono di alcuna agevolazione, 
bonus, sconti. Solo, e ci mancherebbe altro, i bonus edilizi, la previdenza complemen-
tare e poco altro. Sommando anche i redditi da 29.000 a 35mila risulta che il 
71,5% di tutta l’IRPEF è a carico del solo 21%. E c’è molta gente in Parlamento – 
si adira Brambilla – che vorrebbe aumentare a questo 21% di “maledetti” ricchi, le 
tasse o applicare una patrimoniale, magari anche sugli immobili con la revisione del 
catasto. E anche aumentare la tassazione sui redditi finanziari, senza capire che se 
uccidiamo il risparmio possiamo dire addio sostegno all’economia e all’acquisto di 
titoli di Stato. Peraltro, gran parte di questo 21% è costituito da quanti, come impren-
ditori o dirigenti d’azienda, creano occupazione, non disponibile per decreto. 
  
I dichiaranti redditi lordi sopra i 100mila euro (in Italia si parla sempre di lordo, 
il netto di 100mila euro è pari a circa di 52 mila euro netti) sono solo l’1,21%, 
pari a poco più 501.840 contribuenti, che tuttavia versano il 19,56% (19,80 nel 
2018) dell’IRPEF. In sostanza, ci sono più cose tra il cielo e la terra – direbbe un 
principe Amleto redivivo – che in tutte le puntate dei talk show più importanti.  Il 
rapporto Istat, poi, sottolinea che le dinamiche economiche, le politiche del lavoro e 
le riforme pensionistiche degli ultimi 12 anni hanno contribuito a mutare il mercato 
del lavoro italiano sotto molteplici aspetti. La performance occupazionale negativa del 
periodo 2007-2012 ha colpito soprattutto i settori dell’industria in senso stretto e delle 
costruzioni, caratterizzati da alta intensità di lavoro, maschile e a tempo pieno; paral-
lelamente si è assistito a un processo di terziarizzazione dell’economia, con la crescita 
soprattutto di settori come quello dei servizi alla persona e collettivi, caratterizzati da 
lavoro a orario ridotto, contratti a termine e più alta intensità di lavoro femminile. 
  
Durante il sostanziale miglioramento registrato nel mercato del lavoro italiano 
negli ultimi cinque anni, l’occupazione è tornata sopra i livelli precrisi: il tasso 
di occupazione dei 15-74enni nel 2018 si è ristabilito sul 51,2 per cento, lo stesso 
livello del 2007. Tra il 2007 e il 2018 le caratteristiche dell’occupazione sono risultate 
tuttavia profondamente mutate, anche in termini socio-demografici. E ci mettono lo 
zampino gli anziani/giovani. 
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L’ampliamento del divario tra regioni meridionali e regioni centro-settentrio-
nali è attribuibile in larga parte alla diversa dinamica territoriale del tasso di 
occupazione dei 55- 64enni. In questa classe di età infatti tra il 2007 e il 2018 il tasso 
è salito di oltre 27 punti al Nord e di circa 20 punti al Centro mentre nel Mezzogiorno, 
dove nel 2007 risultava in linea con la media italiana, è aumentato poco più di 6 punti, 
attestandosi su livelli appena superiori al 50 per cento. Pesano su tale risultato, soprat-
tutto le performance di Campania, Calabria, Puglia e Sicilia. In queste regioni i livelli 
occupazionali, già inferiori alla media nazionale nel 2007, hanno registrato nel periodo 
2007-2018 incrementi piuttosto contenuti: in controtendenza con quanto rilevato in-
vece nelle altre regioni, qui i tassi di occupazione dei 55-64enni sono cresciuti a ritmi 
più lenti, o addirittura sono diminuiti, come nel caso specifico dei 55-59enni in Cala-
bria. Sempre nel Mezzogiorno peggiorano, pur restando in linea con la media nazio-
nale, Abruzzo e Basilicata, che dalle posizioni di metà classifica del 2007 scendono 
rispettivamente alla tredicesima e diciassettesima posizione. Il Centro a distanza di 12 
anni si conferma l’area con l’indice dell’occupazione più elevato: le sue regioni anche 
nel 2018 si collocano infatti nei primi dieci posti della graduatoria. La Toscana guada-
gna due posizioni, diventando terza, a discapito delle Marche, stabile al quarto posto 
e, del Lazio, che scende alla sesta posizione. 
  
Grazie in particolare alla crescita registrata tra i 55-64enni, abbinata a tassi di 
occupazione già nel 2007 ampiamente superiori alla media, l’Emilia-Romagna 
conferma il secondo posto. Più complessa e diversificata la dinamica che ha inte-
ressato le regioni settentrionali. Al di là infatti della provincia autonoma di Bolzano, 
che si è confermata in testa alla classifica, con l’indice che da 24,9 punti del 2007 è 
salito a 37,9 punti del 2018, sono da notare le performance di Piemonte, Veneto e 
soprattutto Friuli-Venezia Giulia. Nonostante il Nord rappresenti generalmente l’area 
del Paese più sviluppata dal punto di vista economico e con tassi di occupazione totale 
più elevati, queste tre regioni nel 2007 si collocavano in fondo alla classifica. Il motivo 
è riconducibile agli ingressi precoci nel mondo del lavoro che caratterizzano questi 
territori, generando carriere lavorative tali da consentire, prima del 2012, il ritiro anti-
cipato dal lavoro, sovente prima dei 60 anni di età. A seguito dell’innalzamento dei 
requisiti per accedere alla pensione, in queste regioni il tasso di occupazione è aumen-
tato specie tra i 55-64enni. Per lo stesso motivo risultano invece molto contenuti i 
livelli e gli incrementi dei tassi dei sessantacinquenni e oltre. 
  
Riguardo al divario di genere si è ridotto a livello nazionale, registrando però 
nel corso dei 12 anni un andamento alterno: è diminuito tra il 2007 e il 2012 e 
si è ampliato tra il 2012 e il 2018. Il tasso di occupazione degli individui tra i 55 e i 
74 anni è salito dal 20,5 per cento del 2007 al 33,3 per cento del 2018. In particolare 
tra i 55 e i 64enni, in virtù delle riforme previdenziali, il tasso è salito dal 33,7 per 
cento del 2007 al 53,7 per cento del 2018. L’Italia tuttavia, nonostante il progresso 
degli ultimi anni, continua a caratterizzarsi per una scarsa partecipazione attiva sul 
mercato del lavoro anche tra le fasce di popolazione più adulte e, pertanto, resta an-
cora lontana dalla media europea. 
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FONDO PENSIONI LAVORATORI DIPENDENTI 

(compresi i trattamenti degli ex Enti creditizi e delle contabilità separate) 

Età media alla decorrenza delle pensioni liquidate per categoria, anno di decor-
renza e sesso 

Rilevazione al 02/10/2021 

(età in anni compiuti) 

Decorrenti ANNO 2020 

Decorrenti gennaio – settembre 2021 

Sesso Vecchiaia Anticipate Invalidità Superstiti Totale 

(1) 

Maschi 66,8 61,6 54,2 76,8 64,2 

Femmine 67,1 61,0 53,2 74,8 69,2 

Totale 67,0 61,4 53,9 75,2 67,0 

di cui: Decorrenti gennaio – settembre 2020 

Maschi 66,8 61,7 54,2 76,8 64,3 

Femmine 67,1 61,0 53,1 74,8 69,2 

Totale 67,0 61,5 53,8 75,2 66,9 

Maschi 66,9 61,6 54,5 77,7 64,3 

Femmine 67,1 60,9 53,3 74,8 68,8 

Totale 67,0 61,3 54,0 75,3 66,8 

(1) Compresi i prepensionamenti 

 
La tabella serve ad aggiornare i dati del rapporto Istat che arrivano solo al 2018. 
Vedono in evidenza l’età media alla decorrenza della pensione nell’arco di 
tempo che copre fino alla terza ondata la crisi sanitaria e i suoi effetti sull’eco-
nomia e l’occupazione. In questo periodo peraltro erano attive le misure sperimen-
tali e temporanee introdotte dal decreto n.4/2019 (quota 100 e il blocco dell’incre-
mento automatico del pensionamento ordinario di anzianità a 42 anni e 10 mesi per 
gli uomini e uno in meno per le donne. 
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Il lavoro e le politiche sociali nel ddl di bilancio:  
ci sono problemi* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Come se la cava in materia di lavoro e politiche sociali il ddl di bilancio (AS 2448) ora 
all’esame del Senato? In questa prima fase la Commissione Bilancio ha in corso una 
serie di audizioni delle autorità e delle istituzioni competenti in tema di politiche pub-
bliche, economiche e sociali che, all’atto dell’audizione, consegnano le loro conside-
razioni sull’insieme e sui diversi aspetti dell’articolato.  Che poi di quelle indicazioni si 
avvalga il legislatore è tutto un altro paio di maniche. Ma questi contributi (al pari delle 
Relazioni tecnica della RGS che rilascia la “bollinatura”) sono fondamentali per avere 
maggiore consapevolezza dei problemi e delle proposte contenute nella manovra. Per 
quanto riguarda le audizioni fino ad ora effettuate meritano una particolare attenzione 
i documenti – consegnati alla Commissione ed esposte in sintesi in seduta – dell’Uf-
ficio parlamentare di bilancio (UPB), della Banca d’Italia e della Corte dei Conti. 
Raggrupperemo per singoli argomenti le osservazioni di ciascun Istituto sulle dispo-
sizioni del ddl di bilancio approvato dal governo. 
  
Il reddito di cittadinanza (RdC) 
  
In tutti i documenti si riscontra una analisi – sulle caratteristiche dei percettori del 
beneficio – in linea con quella indicata dalla relazione del Comitato scientifico nomi-
nato dal Ministro del Lavoro e presieduto da Chiara Saraceno: I beneficiari di RdC, 
anche quando teoricamente “occupabili” spesso non hanno una esperienza recente di 
lavoro ed hanno qualifiche molto basse. Inoltre, i settori in cui potrebbero trovare 
un’occupazione – edilizia, turismo, ristorazione, logistica – sono spesso caratterizzati 
da una forte stagionalità. I criteri attualmente utilizzati per definire congrua, e quindi 
non rifiutabile, un’offerta di lavoro non tengono conto adeguatamente di questi 
aspetti. Occorre introdurre criteri che, salvaguardando la dignità delle persone e il 
diritto ad un equo compenso, siano più coerenti con le caratteristiche dei beneficiari 
e con l’obiettivo di favorirne la costruzione di un’esperienza lavorativa. Questa “tar-
diva” scoperta (i navigator – i soli a pagare per colpe non loro – se ne erano già accorti) 
rende ancor più evidente il “peccato originale” del RdC: quello di voler essere insieme 
uno strumento di lotta alla povertà e un procedimento di politiche attive. L’UPB af-
fronta il problema mediante le considerazioni che seguono e che fanno emergere i 
limiti delle modifiche proposte nel ddl di bilancio. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 29 novembre 2021, n. 42. 

http://www.bollettinoadapt.it/29-novembre-2021-n-42/


7. Politically (in)correct 

1527 

Diverse analisi hanno evidenziato – sottolinea il documento – le difficoltà oggettive 
nella ricollocazione dei beneficiari del RdC dovute alla debolezza dei loro profili pro-
fessionali. Il Rapporto INPS 2021 evidenzia che circa un terzo dei beneficiari del red-
dito di cittadinanza ha avuto un’esperienza lavorativa nell’anno precedente la richiesta, 
che per circa l’84% di essi è stata inferiore ai tre mesi. L’ANPAL rileva inoltre che 
oltre il 70% dei soggetti sottoposti ai patti per il lavoro ha un titolo di studio non 
superiore a quello di scuola superiore di primo grado e nel complesso presenta un 
indice di profiling, che misura la probabilità di non essere occupato a distanza di 12 
mesi 35, molto elevato (0,876 in una scala tra 0 e 1, dove 1 indica massima difficoltà 
di occupabilità). Valori ancora più elevati si riscontrano nelle aree meridionali, carat-
terizzate oltretutto da una minore dinamicità del mercato del lavoro. 
Ma secondo l’UPB  le revisioni contenute nel ddl di bilancio lasciano immutate le 
principali criticità evidenziate anche nella funzione di contrasto della povertà per i 
seguenti motivi: una scala di equivalenza che sfavorisce le famiglie numerose, mal-
grado sia nota la maggiore concentrazione della povertà tra i minori rispetto ad altre 
fasce di età; l’elevata aliquota marginale che scoraggia il lavoro regolare (80% e 100% 
con l’aggiornamento della dichiarazione ISEE); la lunghezza del periodo richiesto di 
residenza in Italia superiore a quella di altri programmi assistenziali e delle misure di 
sostegno al reddito previste in altri paesi europei; il peso del patrimonio nella selezione 
dei beneficiari, in considerazione della difficile liquidabilità dello stesso. 
  
Anche la Banca d’Italia condivide l’obiezione principale: “Il Reddito di cittadinanza 
è al contempo strumento di contrasto alla povertà e misura di politica attiva del lavoro. 
Come strumento di contrasto alla povertà ha avuto un ruolo significativo nel sostegno 
alle famiglie più in difficoltà, contribuendo ad attutire gli effetti economici della pan-
demia da Covid-19. In quanto misura di politica attiva del lavoro, le evidenze sugge-
riscono invece un’efficacia molto limitata, anche per gli effetti della pandemia e della 
connessa crisi economica”. 
  
Sulla medesima linea la Corte dei Conti: “La valutazione d’assieme sugli interventi in 
materia di RdC è positiva, pur se appare evidente come non si sia ancora di fronte al 
ridisegno dello schema di cui vi è bisogno. Sin dall’introduzione della misura in que-
stione, con il d.l. n. 4/2019, questa Corte ha sottolineato l’importanza di disporre 
anche in Italia di uno strumento di contrasto alla povertà a carattere universale dopo 
l’importante ma insufficiente misura, varata nel 2017 del Reddito di inclusione. 
L’esperienza accumulata nei tre anni di effettiva gestione dello schema, pur segnata in 
parte dalla pandemia e quindi da accresciute necessità di carattere congiunturale, ha 
però confermato molte delle criticità già presenti nell’impianto originario e segnalate 
anche dalla Corte in occasione della specifica audizione sul d.l. agli inizi del 2019. Sono 
in particolare del tutto insoddisfacenti gli esiti del secondo pilastro, quello delle politiche 
per l’impiego. Si è sostanzialmente verificato, sul piano empirico, quanto da più parti, 
ed anche dalla Corte, era stato sottolineato ossia l’esigenza di tenere in parte distinta 
la questione dell’avviamento al lavoro di soggetti economicamente e socialmente più 
fragili da quella più ampia di lotta alla povertà”. 
  
Pensioni 
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Molto netto il giudizio della Corte dei Conti. La valutazione complessiva sulle misure 
in materia pensionistica (quota 102, estensione Ape, proroga opzione donna, ecc.) 
non è del tutto positiva. Fin dall’avvio di Quota 100 la Corte rivendica di aver sotto-
lineato come la misura abbia costituito una risposta non efficiente, per gli equilibri 
della finanza pubblica, ad una pur presente esigenza del sistema italiano: quella di una 
maggiore flessibilità in uscita del sistema previdenziale. Sotto il profilo generale, resta 
da affrontare su base strutturale il tema di come garantire una maggiore flessibilità in 
uscita preservando le caratteristiche proprie del sistema contributivo, il quale allinea 
le prestazioni ai contributi e determina quindi l’importo in funzione della speranza di 
vita. Come rimarcato più volte dalla Corte stessa, andrebbe considerata l’ipotesi di 
convergere gradualmente, ma in tempi rapidi, verso una età uniforme per lavoratori 
in regime retributivo e lavoratori in regime contributivo puro. Ma è evidente – se-
condo la CdC – che sia per ragioni di equilibri finanziari che di equità ciò andrebbe 
fatto prevedendo una correzione “attuariale” anche sulla componente retributiva 
dell’assegno, in analogia a quanto avviene per la componente contributiva. Diversa è 
la valutazione della magistratura contabile per le revisioni contenute nel ddl in tema 
di anticipo pensionistico (APE). “L’anticipo pensionistico è un istituto che la Corte 
ha valutato positivamente sin dal suo avvio, essendo uno strumento mirato a platee 
particolarmente fragili sul piano delle condizioni lavorative e dunque in linea di prin-
cipio meritevoli di deroghe ai requisiti generali posti dalla legge 214/2011. I dati sulle 
caratteristiche delle domande di anticipo pensionistico con riguardo al periodo 2017-
2020 evidenziano che sono state accolte circa 67 mila domande complessive, di cui i 
2/3 riguardanti lavoratori disoccupati, il 17 % soggetti che assistono persone con han-
dicap gravi, l’11 % persone con invalidità di grado elevato e l’8 % addetti a mansioni 
difficoltose”. 
  
Sia da parte dell’UPB che della Corte dei Conti si riscontra un giudizio molto severo 
sull’incorporazione dell’INPGI 1 nell’INPS a partire dal prossimo primo luglio. 
L’Ufficio parlamentare di bilancio, a conclusione di una disamina severa di un logo-
ramento progressivo degli equilibri di bilancio non sufficientemente contrastati dalla 
governance dell’ente, sottolinea con preoccupazione che, come compiuto secondo le 
condizioni previste nel ddl, il salvataggio a carico del bilancio pubblico, oltre a indurre 
a sottovalutare l’inefficacia delle sorveglianze, finisce per premiare ex-post il moral-
hazard degli organismi di gestione e dei rappresentanti di categoria, configurandosi 
come pericoloso precedente all’interno della previdenza di base che a oggi contempla 
ventitré Casse privatizzate tra il 1994 e il 1996, inclusa la INPGI-GS  (INPGI 2) che 
rimane in vita anche dopo lo spinoff dell’INPGI-AGO. 
A sua volta la Corte dei Conti dopo aver richiamato tutti i rilievi compiuti nel corso 
degli anni segnala che la norma in questione presenta profili di problematicità, poten-
zialmente idonei a provocare, tra l’altro, effetti emulativi di portata sistemica. 
  
In definitiva, ad avviso della Corte dei conti le pur importanti azioni intraprese negli 
ultimi anni, a partire dalla tardiva introduzione, a far data dal 2017, del sistema di 
calcolo contributivo, non hanno consentito di eliminare gli squilibri in essere i quali 
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scontano l’erogazione di trattamenti pensionistici decisamente privilegiati nel con-
fronto con altre gestioni del comparto privato e pubblico e segnati da aliquote di ren-
dimento riconosciute sulla parte retributiva dell’assegno sensibilmente superiori a 
quelli prevalenti in altri comparti. 
Viene comunque riconosciuto che, anche se tardiva e con i citati problemi di moral 
hazard e iniquità di trattamento, la soluzione prevista nel ddl resta comunque preferi-
bile all’altra, pure comparsa nel dibattito degli ultimi mesi, di spostare dalla platea degli 
assicurati all’Inps a quella dell’INPGI-AGO alcune tipologie di lavoratori dipendenti 
che svolgono mansioni attinenti alla comunicazione (non necessariamente giornalisti). 
Questa soluzione, sottolinea la CdC, non solo avrebbe ridotto i contribuenti attivi 
dell’INPS, ma avrebbe rappresentato soltanto una soluzione temporanea dei problemi 
strutturali dell’INPGI-AGO 
  
Ammortizzatori sociali 
  
L’UPB, a questo proposito, osserva che, per raggiungere l’obiettivo della copertura 
delle integrazioni salariali dell’INPS a tutto il lavoro dipendente, il ddl coinvolge la 
Bilateralità, già presente su scala più circoscritta nel Jobs Act.  Questo doppio “binario” 
– pubblico e privatistico – ha dei vantaggi ma anche delle criticità. Tra i vantaggi, 
secondo l’UPB, c’è sicuramente il fatto che si vincola costantemente la spesa alla ca-
pienza di bilancio dei Fondi bilaterali (incluso il FIS), che viene alimentata dalle con-
tribuzioni dei loro iscritti. L’autonomia di bilancio e la stessa governance dei Fondi affi-
data direttamente alle parti sociali coinvolte dovrebbero aiutare a limitare il possibile 
moral-hazard nell’accesso alle prestazioni. Si eviterebbe così di fare pesare direttamente 
sul bilancio dell’INPS le prestazioni che si rivolgono a un universo molto ampio e 
frastagliato, e come tale più difficile da controllare, rappresentato dalle imprese del 
commercio e dei servizi. Tuttavia – prosegue la Nota – l’obbligo di autosufficienza 
dei Fondi non elimina tout court l’eventualità che il bilancio pubblico venga chiamato 
in soccorso (bail-out). 
Le attuali aliquote contributive, come rimodulate dal DDL di bilancio, potrebbero 
non essere sufficienti a garantire l’equilibrio intertemporale dei bilanci dei Fondi, so-
prattutto in scenari futuri in cui eventi negativi di vasta portata assumono, dopo la 
crisi del 2008-2012 e la crisi da COVID-19, probabilità di accadimento superiori ri-
spetto al passato. D‘altro canto, bisogna osservare che il coinvolgimento del bilancio 
dello Stato, per erogare prestazioni in caso di eventi avversi non fronteggiabili auto-
nomamente dai Fondi, avverrà sicuramente in maniera più ordinata e verificabile 
quando il sistema delle integrazioni salariali sarà disegnato con copertura universale e 
la componente affidata alla Bilateralità potrà contare su dotazioni finanziarie proprie. 
  
Più spiccia Bankitalia che coglie nel suo documento la questione centrale dell’opera-
zione: Complessivamente, nel confronto con le altre principali economie europee, gli 
interventi previsti nel disegno di legge di bilancio accentuano il maggiore peso relativo 
assegnato in Italia agli strumenti di integrazione salariale rispetto agli ammortizzatori 
in caso di disoccupazione, soprattutto per le risorse aggiuntive destinate alla Cassa 
integrazione straordinaria. Gli interventi tendono a rafforzare le tutele dei lavoratori 
dipendenti a tempo indeterminato più che quelle dei lavoratori a termine, nonostante 
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che la crisi pandemica abbia confermato che sono questi ultimi – spesso giovani e 
donne – a subire le conseguenze più gravi degli episodi recessivi. 
  
Più programmatiche le indicazioni della Corte dei Conti: Il potenziamento della co-
pertura offerta dagli ammortizzatori si collega in modo diretto alla necessità di imple-
mentare l’attività di formazione e di riqualificazione professionale cui compete un 
ruolo determinante nei lavoratori che usufruiscono di integrazioni salariali (articolo 
65). Tale specifico aspetto la Corte ritiene debba essere considerato centrale rispetto 
all’impianto generale della riforma poiché si colloca nello snodo cruciale per mettere 
in collegamento, quanto più possibile, le politiche passive con le politiche attive in 
tema di lavoro. In tal senso giudica positivamente l’obbligatorietà a partecipare a ini-
ziative formative, anche attraverso i fondi interprofessionali e l’apparato sanzionato-
rio in caso di mancata partecipazione. 
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Lavoro: «Grande è la confusione sotto il cielo.  
La situazione (NON) è eccellente»* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Ci azzardiamo a parlare di un argomento che resta ai margini del dibattito 
perché creerebbe problemi alla semplicità della narrazione corrente. Nell’Ita-
lia dei disoccupati, dei poveri impoveriti, dei precari, dei “diseguali”, degli 
scoraggiati, degli stipendi da fame, del lavoro nero, vi sono dei posti di lavoro 
che aspettano, sovente a lungo, che arrivi qualcuno ad occuparli. E sono per-
tanto “vacanti”. Che cosa si intende per posti vacanti? Secondo l’Istat la definizione 
prende a riferimento le ricerche di personale che nell’ultimo giorno del trimestre con-
siderato, sono iniziate e non ancora concluse. In altre parole, i posti di lavoro retribuiti 
(nuovi o già esistenti, purché liberi o in procinto di liberarsi) per i quali il datore di 
lavoro cerca attivamente al di fuori dell’impresa un candidato adatto ed è disposto a 
fare sforzi supplementari per trovarlo. Mentre il tasso di posti vacanti è il rapporto 
percentuale fra il numero di posti vacanti e la somma di questi ultimi con le posizioni 
lavorative occupate. Tale indicatore – spiega l’Istituto – può fornire informazioni utili 
per interpretare l’andamento congiunturale del mercato del lavoro, dando segnali an-
ticipatori sul numero di posizioni lavorative occupate. Nel terzo trimestre 2021, il 
tasso di posti vacanti destagionalizzato – per il totale delle imprese con dipendenti – 
si attesta all’ 1,8%; lo stesso valore si registra per le imprese dei servizi e sale all’1,9% 
per quelle dell’industria. Il confronto con il trimestre precedente segnala un incre-
mento nell’industria (+0,3 punti percentuali) e un decremento nei servizi (-0,2 punti 
percentuali). Con la precisione che caratterizza un Istituto di statistica, l’Istat precisa 
che si tratta di stime preliminari che potranno essere riviste in occasione della pubbli-
cazione del 13 dicembre 2021, anch’essa relativa al terzo trimestre 2021, contenente 
un insieme più ampio di dati sui posti vacanti, mentre le stime preliminari riferite al 
quarto trimestre 2021 sul tasso di posti vacanti nell’industria e nei servizi saranno 
pubblicate on line il 17 febbraio 2022. 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 6 dicembre 2021, n. 43. 
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TASSO DI POSTI VACANTI NEL TOTALE IMPRESE 
I trimestre 2016 – II trimestre 2021, dati destagionalizzati, valori percentuali 
 

 
 
 
TASSO DI POSTI VACANTI NELLE IMPRESE CON ALMENO 10 DI-
PENDENTI 
I trimestre 2010 – II trimestre 2021, dati destagionalizzati, valori percentuali. 
 

 
 
I grafici Istat mettono in evidenza che i posti vacanti nel periodo considerato 
dell’anno in corso – sia nel complesso delle imprese sia in quelle con più di 10 
dipendenti – hanno raggiunto un tasso il più elevato degli ultimi anni e soprat-
tutto dell’ultimo decennio, peraltro con una vera e propria accelerazione ri-
spetto all’annus horribilis del 2020. I posti vacanti sono un fenomeno fisiologico 
del mercato del lavoro. Entro certi limiti, tuttavia, che possono essere cifrati intorno 
all’1%. Ma l’1,8% è tutta un’altra musica, soprattutto dopo una crisi produttiva come 
quella imposta dalle restrizioni dello scorso anno e un blocco dei licenziamenti durato 
– con varie proroghe – circa 500 giorni. Un altro aspetto importante riguarda l’arco 
temporale estremamente breve in cui si verifica questa accelerazione. Come fa notare 
l’Istat nel secondo trimestre 2021, il tasso di posti vacanti destagionalizzato – per il 
totale delle imprese con dipendenti – si attesta all’1,3% nel complesso delle attività 
economiche, all’1,4% nell’industria e all’1,6% nei servizi. Il confronto con il trimestre 
precedente mostra un incremento più marcato nei servizi (+0,5 punti percentuali) e 
più debole nell’industria (+0,2 punti percentuali). 
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Se l’Istat, custode dei dati nazionali, parla ex cathedra, vi sono altre ricerche e 
stime che insistono nel rappresentare la realtà di un Paese, profondamente di-
versa da quella che ci troviamo raccontata nei talk show. È vero, ad esempio, 
che in Italia vi siano circa 1 milione di posti di lavoro lasciati scoperti? In altre 
parole, le aziende vorrebbero assumere figure talvolta altamente specializzate 
che però non riescono a trovare sul mercato. Questi dati sono i sono stati svilup-
pati sulla base dell’Indagine Excelsior – Unioncamere e Anpal, pubblicata  il 16 set-
tembre: nella fotografia scattata dagli esperti sul mondo dell’occupazione nel nostro 
Paese c’è da un lato una situazione favorevole, con numero di contratti in crescita nel 
mese in corso, circa 20mila in più rispetto allo stesso mese del 2018,  con un incre-
mento di 4,8 punti percentuali da parte soprattutto delle imprese del comparto indu-
striale e terziario, dall’altro le difficoltà da parte delle stesse nel reperire le figure pro-
fessionali richieste.  Come ha giustamente precisato Francesco Seghezzi, intervistato 
da Fanpage: “Prima di tutto questi risultati non si devono prendere per oro colato, 
dal momento che sono il frutto di questionari che le aziende compilano con desiderata 
specifiche, talvolta non tenendo conto del mercato del lavoro. E poi non bisogna 
dimenticare che oggi il rapporto tra mondo della formazione e imprese è diventato 
complicato. Serve più formazione e soprattutto serve che le aziende collaborino in 
maniera più incisiva e continuata con gli enti di formazione. L’incontro tra questi sog-
getti deve avvenire prima per poter allineare tutte le competenze”. “In Italia – ha 
concluso Seghezzi – mancano i servizi indispensabili per un passaggio facile dalla 
scuola al lavoro. La prima ha al momento troppi limiti ed è difficile che riesca a for-
mare a 360 gradi tutte le figure specializzate che le imprese chiedono. Sono quest’ul-
time che devono intervenire e concludere in un certo senso il percorso formativo. Per 
cui credo che la soluzione a questa situazione sia che scuola e mondo imprenditoriale 
comincino a dialogare prima, magari potenziando l’alternanza scuola-lavoro o incen-
tivando l’orientamento e la pratica in azienda. Misure, queste, che nel nostro Paese 
sono ancora poco utilizzate”. 
  
Poi – mentre erano attesi milioni di licenziamenti – il Ministero del lavoro ha 
annunciato che in prevalenza i lavoratori non vengono “cacciati con un sms” 
(anche gli statisti ormai comunicano così), ma presentano un brava lettera di 
dimissioni: “La crescita dei rapporti cessati riguarda tutte le cause di cessazione: tra 
queste l’aumento maggiormente significativo  – scrive il Lavoro – è costituito dalle 
Dimissioni (pari a 85,2%) mentre una crescita più contenuta si registra nei Pensiona-
menti (+2,0%) nelle Altre cause (+12%) e nei licenziamenti (+17,7%, pari a +17 
mila)”. 
  
È comunque una realtà la nostra che va presa con le molle, perché questi dati 
contraddicono altre statistiche come quelle della disoccupazione, giovanile e 
femminile in particolare, e dei c.d. inattivi. Sembra che il mercato del lavoro in 
Italia si muova in un labirinto degli specchi all’interno del quale la domanda 
non riesce ad incontrare l’offerta. È necessario però che le c.d. parti sociali insieme 
con le istituzioni preposte concentrino la loro attenzione su ambedue le facce della 
stessa medaglia: le aziende cercano lavoratori che non riescono a trovare; i giovani 
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lamentano di non trovare un’occupazione adeguata; ogni azienda che chiude o licenzia 
diventa per i sindacati una sorta di “linea del Piave” da difendere a tutti i costi, tanto 
che non “guasterebbe”, a loro avviso, resuscitare il “mostro” del blocco dei licenzia-
menti. La situazione è confusa e complessa. Ma – dispiace dirlo – anche il governo 
non è sul pezzo. Non lo è perché non può il reddito di cittadinanza rimanere al centro 
di ciò che ha fallito (e non poteva che essere così) ovvero la promozione delle politi-
che attive, quando tutti concordano ormai che la platea dei beneficiari è difficilmente 
occupabile. Non può essere un riordino degli ammortizzatori sociali come quello con-
tenuto nel ddl bilancio ad accompagnare un salto di qualità nelle politiche attive. Non 
lo diciamo noi, ma la Banca d’Italia nell’audizione in Commissione Bilancio del Se-
nato: “Complessivamente, nel confronto con le altre principali economie europee, gli 
interventi previsti nel disegno di legge di bilancio accentuano il maggiore peso relativo 
assegnato in Italia agli strumenti di integrazione salariale rispetto agli ammortizzatori 
in caso di disoccupazione, soprattutto per le risorse aggiuntive destinate alla Cassa 
integrazione straordinaria. Gli interventi tendono a rafforzare – qui casca l’asino, ndr 
– le tutele dei lavoratori dipendenti a tempo indeterminato più che quelle dei lavora-
tori a termine, nonostante che la crisi pandemica abbia confermato che sono questi 
ultimi – spesso giovani e donne – a subire le conseguenze più gravi degli episodi re-
cessivi”. 
  
Infine, è un atto da sprovveduti agitare davanti ai possibili investitori esteri il drappo 
rosso del decreto contro le delocalizzazioni e le chiusure di aziende a capitale stra-
niero. 
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Verso lo sciopero generale:  
quando i sindacati diventano un problema per il Paese* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
ADAPT è un centro studi troppo attento ai problemi del lavoro per non occu-
parsi della proclamazione dello sciopero generale del 16 dicembre, per di più 
da parte di due sigle sindacali (la Cgil e la Uil) con la dissociazione della terza 
(la Cisl) la quale esprime un giudizio diverso (e sostanzialmente positivo) sui 
risultati del confronto con il governo; mentre quegli stessi contenuti sono di-
venuti i motivi a sostegno di un’astensione dal lavoro di rilevante significato 
politico. Uno sciopero generale ha sempre un valore politico, la cui legittimità nes-
suno mette in discussione poiché, in un sistema democratico, è riconosciuto ai sinda-
cati il diritto di rivendicare un cambiamento profondo dell’indirizzo socio-economico 
di un Paese a loro avviso meglio corrispondente agli interessi del mondo del lavoro. 
In questo caso – se è consentito notarlo – vi sono elementi particolari che rafforzano 
il carattere politico dello sciopero generale, a partire dal contesto in cui si svolge: la 
presenza di un governo di larghe intese presieduto da una personalità di statura inter-
nazionale come Mario Draghi; il rimbalzo imponente (superiore ad ogni aspettativa) 
dopo un crollo drammatico del Pil nel primo semestre del 2020; l’incertezza sugli 
sviluppi della crisi sanitaria e sugli effetti di eventuali provvedimenti di restrizione; gli 
impegni straordinari derivanti dall’occasione storica del NGUE (e del PNRR), nonché 
– si parva licet – la prossima elezione del Capo dello Stato, che in questa occasione 
costituisce, per la personalità che andrà al Quirinale, una indicazione sull’indirizzo 
politico nazionale ed europeo  dei prossimi anni. 
Per come stanno i rapporti di forza nel Paese, uno sciopero generale oggi non 
può essere accusato di corrispondere agli interessi di un partito dell’opposi-
zione, dal momento che la cinghia di trasmissione si è messa da tanto tempo 
a girare in senso inverso; e oggi sono i sindacati, in particolare la Cgil, a gettare 
la spada di Brenno sulla bilancia del potere.  Chi scrive ha avuto la possibilità – 
grazie alla cortesia di ADAPT – di esprimere le sue valutazioni – anche critiche – sul 
ddl di bilancio in particolare per quanto riguarda le norme in materia di lavoro e pen-
sioni. Se gli è consentito un giudizio tecnico (da ex sindacalista) il sottoscritto condi-
vide il giudizio della Cisl sull’esito del negoziato e sui risultati ottenuti dai sindacati 
(anche se gli capita di non ritenere positivi alcune di essi). 
Restando a livello tecnico, per quanto riguarda le motivazioni dello sciopero 
generale, nel dibattito di questi giorni si profila sempre più, quale causa sca-
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tenante dell’agitazione, il dissenso sulla distribuzione dei 7 miliardi di ridu-
zione dell’Irpef, all’interno dello stesso universo del lavoro dipendente e dei 
pensionati, secondo un’impostazione allucinante, perché non si è mai visto – se 
non nei tempi dell’egualitarismo più becero – che “l’avversario” fosse il percettore di 
un reddito medio o medio-alto e che la “lotta di classe” si svolgesse  tra le commesse 
dei supermarket e gli impiegati che una volta erano definiti  di “concetto”. Per farla 
breve, la goccia che ha fatto traboccare il vaso e provocato il ricorso allo sciopero 
sembra essere dipeso dal venir a mancare (per colpa di taluni partiti) quel “contributo 
di solidarietà” che doveva contemperare l’aumento delle bollette per un ammontare 
di 250 milioni (subito recuperati da altre fonti) nell’ambito di un “ristoro” che nel giro 
di qualche mese ha superato i 7 miliardi. Per quanto possa essere sproporzionata la 
reazione (anche se ci si aggiungesse qualche cosa in più sulle pensioni, ignorando i 
recenti richiami dell’Ocse) non sarebbe la prima volta che i sindacati esagerano. 
Personalmente ricordo uno sciopero generale che ebbe un grande successo 
fino a far cadere, nei primi anni ’90, il governo De Mita a causa dell’introdu-
zione di un ticket sui ricoveri ospedalieri del valore di 300 milioni (di lire), che 
il successivo governo, presieduto da Giulio Andreotti, fu sollecito ad abolire. 
Mi sbaglierò ma trovo invece profondamente scorretti i motivi per i quali Cgil e Uil 
hanno chiamato i lavoratori a scioperare, come se si volesse imporre, con la lotta, una 
diversa visione, improntata ad un pauperismo dogmatico, della situazione di un Paese 
che cerca di uscire in avanti dalla crisi. In sostanza, l’Italia è tornata alla ribalta nella 
scena internazionale, ha recuperato la fiducia dei partner e dei mercati, è al terzo posto 
nei Paesi del G20 per il tasso di crescita superiore ad ogni aspettativa, è all’avanguardia 
nella campagna di vaccinazione di massa oppure è un Paese allo sbaraglio, più povero 
e disperato? Draghi non ha certamente bisogno che sia Landini a ricordargli che questi 
risultati economici sono il frutto del rimbalzo e che non ne è affatto assicurato il con-
solidamento, in presenza dei rischi che incombono sul versante dei costi delle materie 
prime, degli input e dei servizi, nonché per via delle incertezze dell’evolversi della 
pandemia nelle sue varianti imprevedibili. Ma l’aspetto che lascia sconcertati riguarda 
le motivazioni dello sciopero generale, la loro genericità. 
Il 16 dicembre pare essere il giorno del destino, della catarsi, di un mondo del 
lavoro che si ribella perché – come è stato scritto – “in Italia c’è sempre di più 
una enorme questione sociale che merita risposte concrete”. Lo stesso disagio 
sociale che Pierpaolo Bombardieri vuole portare in piazza “perché in Italia non va 
tutto bene”. Così lo sciopero diventa una sorta di esorcismo dei mali del Paese, il 
salasso di un cerusico ai tempi della rivoluzione tecnologica, il sacrificio di una gio-
venca a un dio sconosciuto, indispettito e malevolo. 
Andiamo a leggere ciò che Cgil e Uil hanno posto a base della mobilitazione 
(che poi è arrivata “fino allo sciopero generale”): contrastare la precarietà e l’eva-
sione fiscale; riformare le pensioni; impedire le delocalizzazioni; varare una nuova po-
litica industriale che conferisca un ruolo più forte dello Stato in economia; erogare 
maggiori risorse per la sanità, la scuola e la non autosufficienza; ridurre le disegua-
glianze a partire dal Mezzogiorno; rilanciare la coesione sociale. Si direbbe che la Cgil 
e la Uil, nel costruire la loro piattaforma abbiano saccheggiato gli slogan degli stri-
scioni esibiti durante le manifestazioni. Ma a questo “genericismo” il governo po-
trebbe rispondere in termini – anch’essi generali – ma ben più precisi, programmati e 
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finanziati nell’ambito del PNRR e nell’arco temporale che arriva al 2026. Già, perché 
nessuna legge di bilancio potrebbe avere la capacità sovraumana di rispondere alle 
richieste dei sindacati. La legge di bilancio potrebbe anticipare, pur rimanendo nel suo 
ruolo ordinario, qualche contenuto di riforma a medio termine. Può essere che non 
sia così. Ma Cgil e Uil non possono far finta di ignorare che vi sono altre sedi istitu-
zionali e amministrative in cui il governo cerca di portare a compimento quelle ri-
forme, previste come precise condizionalità nel PNRR, che non possono essere eluse 
o rinviate, perché dalla loro corretta attuazione dipende l’erogazione dei cospicui fi-
nanziamenti. Vogliamo parlare del lavoro?   
QUADRO DELLE MISURE E RISORSE (MILIARDI DI EURO): Totale 
6,66 Mld. 
Ambiti di intervento/Misure Totale 1. Politiche attive del lavoro e sostegno all’occu-
pazione 6,01. Riforma 1.1: Politiche attive del lavoro e formazione 4,40. Riforma 1.2: 
Piano nazionale per la lotta al lavoro sommerso – Investimento 1.1: Potenziamento 
dei Centri per l’Impiego 0,60. Investimento 1.2: Creazione di imprese femminili 0,40. 
Investimento 1.3: Sistema di certificazione della parità di genere 0,01. Investimento 
1.4: Sistema duale 0,60. 2: Servizio civile universale 0,65. Investimento 2.1: Servizio 
civile universale 0,65. 
Immaginiamo che sarà giunta notizia nelle sedi delle organizzazioni in lotta, 
di programmi che loro stesse avevano concordato con il governo Conte 2 (no-
stalgia, canaglia!) proprio allo scopo di ottenere una maggiore “occupabilità” 
e rapporti di lavoro più stabili e qualificati (Gol, piano delle competenze, ri-
forma della cig, ecc.). Vogliamo ricordare a quanti paventavano, col venir meno del 
blocco, un’ecatombe di licenziamenti, che invece è in corso una netta prevalenza delle 
dimissioni volontarie? “La crescita dei rapporti cessati riguarda tutte le cause di cessa-
zione: tra queste l’aumento maggiormente significativo – scrive il Lavoro – è costituito 
dalle Dimissioni (pari a 85,2%) mentre una crescita più contenuta si registra nei Pen-
sionamenti (+2,0%) nelle Altre cause (+12%) e nei licenziamenti (+17,7%, pari a +17 
mila)”. (fonte: Ministero del Lavoro). 
Per quanto riguarda la riforma fiscale è presente in Parlamento un ddl di de-
lega, sollecitato dalla Ue; nel ddl di bilancio sono previste nuove norme per la 
riscossione (ora siano a circa il 12% delle somme accertate e dovute). Poi c’è il 
problema della lotta all’evasione che ci consente di tornare al PNRR in cui è previsto 
quanto segue: “Spostare la pressione fiscale dal lavoro, in particolare riducendo le 
agevolazioni fiscali e riformando i valori catastali non aggiornati. Contrastare l’eva-
sione fiscale, in particolare nella forma dell’omessa fatturazione, potenziando i paga-
menti elettronici obbligatori anche mediante un abbassamento dei limiti legali per i 
pagamenti in contanti”. 
Nel campo della istruzione e ricerca è contemplato nel PNRR il potenziamento 
dell’offerta dei servizi di istruzione: dagli asili nido all’università per 19,44 miliardi, a 
cui si aggiungono 11,44 miliardi per la ricerca per un totale di 30,88 miliardi. Il 40% 
circa delle risorse “territorializzabili” del Piano sono destinate al Mezzogiorno, a te-
stimonianza dell’attenzione al tema del riequilibrio territoriale: è il caso di ricordarlo 
visto che proprio ieri un autorevole sindacalista ha accusato il governo di aver dimen-
ticato il Sud. 
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All’inclusione e coesione sono destinati più di 11 miliardi, con riferimento anche 
ai problemi della disabilità (altro motivo di critica al governo) con l’obiettivo della 
de-istituzionalizzazione e della promozione dell’autonomia delle persone con disabi-
lità, attraverso il rafforzamento e la qualificazione dell’offerta di servizi sociali da parte 
degli Ambiti territoriali, la semplificazione dell’accesso ai servizi socio-sanitari, la re-
visione delle procedure per l’accertamento delle disabilità, la promozione dei progetti 
di vita indipendente, la definizione di progetti individuali e personalizzati. 
Allo scopo di sviluppare una sanità pubblica che valorizzi gli investimenti nel si-
stema salute in termini di risorse umane, digitali, strutturali, strumentali e tecnologici, 
rafforzare la ricerca scientifica in ambito biomedico e sanitario e potenziare e innovare 
la struttura tecnologica e digitale del SSN a livello Centrale e Regionale, sono destinati 
8,63 miliardi che secondo Cgil e Uil sono insufficienti: qualche rimpianto per il MES? 
Venenum in cauda la politica industriale che secondo la piattaforma dello sciopero 
deve prevedere un ruolo dello Stato nell’economia. In verità sono destinati nel PNRR 
poco meno di 24 miliardi per irrobustire il settore manifatturiero orientato all’export 
nella sfida dell’innovazione e della modernizzazione mediante contributi per sostenere 
gli investimenti in macchinari, impianti e attrezzature per produzioni di avanguardia 
tecnologica. L’importo dei contributi è pari al 40% dell’ammontare complessivo delle 
spese ammesse. 
Ci fermiamo qui. Lungi da noi l’idea di suonare il piffero per il governo Draghi. 
L’ “atterraggio” dei programmi e l’impiego adeguato delle risorse hanno da-
vanti a sé un percorso irto di insidie e di limiti difficilmente superabili. Ma lo 
scopo di questo scritto è un altro: dimostrare che quelle richieste sindacali, infilate a 
casaccio alla stregua di slogan, per le quali i lavoratori italiani sono chiamati a sciope-
rare, hanno già avuto delle risposte più che adeguate. Ben più concrete e dettagliate di 
rivendicazioni che sembrano un autodafé ad opera di sindacati che non contribui-
scono a risolvere i problemi, ma divengono (sarebbe meglio dire “rimangono”?) loro 
stessi una parte rilevante della “questione Italia”. 
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Guerra alle delocalizzazioni?  
Va avanti tu che a me viene da ridere* 

 

di Giuliano Cazzola 
 
 
 
Come è finita la campagna estiva contro le società multinazionali che “trattano 
il nostro Paese come una colonia” e chiudono gli stabilimenti con gli strumenti 
del web (come peraltro fanno i Capi si Stato per comunicare tra loro)? “No alle 
delocalizzazioni!” è risuonato nelle piazze (magari non nelle stesse né tra le 
medesime persone) insieme all’altro grido di ribellione (libertà vo’ cercando!) 
del “No al green pass”.  Per correttezza sentiamo l’opinione dei sostenitori di un 
provvedimento contro le delocalizzazioni. Uno dei più qualificati è certamente Ste-
fano Fassina – che fu vice ministro dell’Economia e che coerentemente si dimise in 
disaccordo con le politiche del governo di cui faceva parte – il quale ha scritto su 
Huffington Post: “Ora, le norme introdotte via emendamento nel Disegno di Legge 
di Bilancio in discussione al Senato sono rubricate, correttamente, come “Disposi-
zioni in materia di cessazione di attività produttiva”. Non hanno elementi di deter-
renza, né alcuna funzione anti-delocalizzazione. Sono soltanto misure di razionalizza-
zione delle procedure di licenziamento collettivo e di ordinato accesso agli ammortiz-
zatori sociali. Prevedono – ha proseguito Fassina – un minimo di buona educazione 
nella comunicazione del licenziamento da parte di una grande impresa (oltre 250 di-
pendenti) che, senza dimostrare squilibri patrimoniali o problemi finanziari, chiude’’. 
 
Dal suo punto di vista Fassina ha ragione. Per fortuna diciamo noi; perché la 
prima bozza che era circolata durante l’estate aveva creato qualche preoccu-
pazione, in chi è convinto che non esistano libertà politiche in mancanza o in 
costrizione di libertà economiche. Ma anche dalla parte opposta la bozza Or-
lando-Todde era considerata abbastanza debole soprattutto sul piano delle sanzioni 
per le “multinazionali” trasmigranti alla ricerca di minori costi e maggiori profitti. Non 
è un caso però il non aver considerato che non sempre le delocalizzazioni si rivolge-
vano ad Est, in quei Paesi in cui i salari sono bassi (ovvero sono in rapporto con le 
loro condizioni socioeconomiche), ma che talvolta, al pari dei cavalieri erranti, sono 
salite al Nord. Tanto che un gruppo di giuristi avevano assistito la RSU della GKN 
(l’azienda divenuta il simbolo di questa battaglia) nel predisporre un progetto di legge 
più rigoroso presentato alla Camera appoggiato da ventisei firme e al Senato da un 
numero più o meno uguale. Sono tutti parlamentari di minoranza (gruppo misto, Po-
tere al Popolo…). 
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In proposito è bene essere chiari per non creare equivoci: i lavoratori hanno il 
diritto di difendere il proprio posto di lavoro; le imprese sono tenute a seguire 
delle procedure stabilite dalla legge e a tenere una linea di condotta di leale 
fair play, rispettosa delle controparti e delle istituzioni. Questo vale pure per le 
imprese a capitale straniero che operano sul territorio italiano. Anche se alcune di loro 
– di fronte a importanti modifiche organizzative e produttive – possono essere in-
dotte, non già a perseguire obiettivi di abietto sfruttamento, ma a pretendere almeno 
quella flessibilità che è consentita e regolata dalla legge e dai contratti. Cosa che – 
sembra – non era condivisa dalle strutture sindacali aziendali, a leggere quanto ha 
dichiarato in una intervista un esponente della RSU. 
 
“Per quanto riguarda le nostre battaglie, invece, in questi anni abbiamo lottato 
per accordi migliorativi: abbiamo ottenuto l’applicazione dell’articolo 18 del 
1970, abbiamo lottato perché i fine settimana rimanessero liberi e non ci fosse 
nessun altro tipo di straordinario, se non volontario… Abbiamo lottato, inoltre, 
per avere un maggiore diritto di informazione rispetto alla multinazionale e al fondo 
finanziario, che erano tenuti ad incontrarci tutti i mercoledì per dire cosa succedeva 
la settimana dopo (ad esempio se esternalizzavano i volumi oppure no”. Si dirà che 
gli accordi in azienda si fanno insieme; ma all’occorrenza si modificano insieme qua-
lora, per esempio, emerga l’esigenza di una migliore saturazione degli impianti, attra-
verso l’organizzazione di più turni. Tutto ciò premesso, è comunque discutibile che si 
cerchi un’impossibile via legislativa per contrastare le delocalizzazioni anziché la linea 
tradizionale del negoziato, fino al rischio di determinare (sul piano economico-pro-
duttivo) un “incidente internazionale” che alla fin dei conti può essere controprodu-
cente perché il nostro è un Paese che de-localizza come tutti (23mila aziende italiane 
hanno investito all’estero con 1,8 milioni di dipendenti contro 15mila imprese a capi-
tale estero presenti in Italia con 1,5 milioni di dipendenti); inoltre, le misure di prote-
zionismo sono armi a doppio taglio perché inducono, prima o poi, analoghe ritorsioni 
da parte degli altri Paesi operanti all’interno del medesimo mercato. 
 
Una legge contro le delocalizzazioni è una scelta oggettivamente “ideologica” 
che intende salvare il posto di lavoro imponendo una visione dell’economia 
con regole diverse da quelle operanti nell’era della globalizzazione: occorre vin-
cere – è questa la deriva ideologica e perciò strumentale – sul piano politico creando 
alle imprese vincoli tali da costringerle ad operare dentro regole diverse. E se questo 
non succede la responsabilità è di chi tentenna ad adottare quelle norme. Tanto che, 
quando si è aperta la possibilità di uno sblocco della vertenza secondo le procedure 
tradizionali, si è avuta l’impressione che il kombinat antidelocalizzazioni sentisse di 
aver perduto la strada maestra che aveva imboccato fin dall’inizio, scegliendo la GKN 
come l’emblema di una serie di conflitti aperti con società a capitale straniero (Em-
braco, Whirlpool, ecc.). Infatti, le ultime notizie – grazie anche alla lotta dei lavoratori 
– non sono negative. “Si apre uno spiraglio – si legge nelle agenzie – per i lavoratori 
della GKN di Campi Bisenzio dopo l’incontro con l’azienda al Ministero dello svi-
luppo economico. La proprietà ha aperto alla possibilità di un percorso condiviso con 
le istituzioni, senza minacciare l’avvio di una nuova procedura di licenziamento col-
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lettivo e non sarebbe pregiudizialmente contraria neppure alla possibilità di fare mar-
cia indietro sulla messa in liquidazione. Per quanto riguarda la questione occupazio-
nale, alcuni incontri tecnici nei prossimi giorni verificheranno la possibilità di accedere 
agli ammortizzatori sociali. Soddisfazione da parte dei sindacati’’, per i quali dovrebbe 
suonare un campanello di allarme di carattere più generale. 
 
Le aziende che de-localizzano, che ristrutturano o chiudono – almeno le più 
importanti – non “stanno a pettinare le bambole”, ma appartengono alla filiera 
dell’automotive e sono pertanto una anticipazione di processi ben più ampi, 
che si verificheranno nel giro di qualche anno (va segnalato, in proposito, un 
servizio divulgativo sul Corriere della sera e sul Tg7 di Milena Gabanelli) in 
conseguenza delle modifiche tecnologiche e produttive, annunciate forse con 
troppa fretta. Ma la riconversione verso un’economia verde, anche se meno schema-
tica ed unilaterale, non potrà non determinare delle serie conseguenze. E quei fondi 
– il cui compito è tutelare gli investimenti, i risparmi a lungo termine delle persone – 
è bene che guardino avanti. In ogni caso, per inerzia – sia pure dismettendo il nome 
di battaglia alle delocalizzazioni – quella misura, trasformata in emendamento del go-
verno (art.77bis) è destinata ad entrare a far parte della legge di bilancio. 
 
Non vi sono più annunci roboanti del “non passa lo straniero”, in quanto tutte 
le imprese sopra i 250 dipendenti saranno tenute ad applicare la nuova disci-
plina che rinforza l’impegno “sociale” delle aziende che ritengono di dover 
licenziare (almeno 50 dipendenti) o chiudere in tutto o in parte le attività. La 
differenza più importante è la seguente: non vi è più la pretesa di ritenere sane queste 
aziende e accusarle di chiudere apposta. Diciamoci la verità: l’emendamento non è 
acqua fresca. Gli adempimenti aumentano come anche le sanzioni economiche pre-
viste dalla legge n.92 del 2012. C’era, poi, da aspettarsi che i parlamentari sostenitori 
della “legge operaia”, redatta da un gruppo di giuristi “progressisti”, avrebbero boc-
ciato l’emendamento Orlando-Todde (aggiustato da Giorgetti): “Si tratta di una fo-
glia di fico per salvare le apparenze – commenta Yana Ehm del gruppo misto – ma 
che non modifica di una virgola la situazione”. Ai parlamentari aderenti alla “legge 
operaia” si rivolge Nicola Fratoianni di Sinistra italiana: “Poiché il governo ha pro-
dotto una norma che non è contro le delocalizzazioni, mi rivolgo ai senatori progres-
sisti: sostenete l’emendamento con la proposta dei lavoratori GKN”. A inconfutabile 
prova che il problema principale non era quello di salvare una unità produttiva e il 
relativo personale, ma affermare il principio che l’economia è vittima della globalizza-
zione. A questo proposito è doveroso segnalare un articolo su Linkiesta di Carmelo 
Palma il quale, partendo dal recente sciopero generale, svolge un’analisi che spiega – 
si parva licet – anche la linea di condotta nella vertenza GKN. “La CGIL e buona 
parte della sinistra politica e sindacale – scrive Palma – ritiene che l’Italia, negli ultimi 
decenni, abbia duramente patito le trasformazioni del capitalismo globale non per 
averne sciupato le opportunità e averne declinato le sfide, ma per non essersi chiamata 
fuori dai suoi ingranaggi e non avere dichiarato la secessione economica e morale dalle 
sue ingiustizie’’. 
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Le basi economiche dell’azione collettiva 
in J.R. Commons* 

 

di Diletta Porcheddu 
 
 
 
Le più recenti trasformazioni innovatrici in materia di organizzazione del la-
voro, rappresentate platealmente, ma non certamente esaurite, dalla diffusione di 
massa dello smart working, hanno portato a interrogarsi sul superamento o meno del 
tradizionale paradigma dello scambio tra tempo di lavoro e retribuzione, non-
ché sulla possibilità di misurare il “valore” delle singole prestazioni secondo parametri 
differenti dalle ore-lavoro. 
 
Esiste in realtà poca chiarezza e anche consapevolezza rispetto al concetto di “valore 
del lavoro” ed è per questo che può essere utile rileggere oggi quegli autori, 
come l’istituzionalista John R. Commons, che per primi hanno avviato una 
riflessione sul punto. Il riferimento è, in particolare al corposo studio dal titolo 
The Economics of Collective Action (1), dove, oltre a delineare puntualmente il ruolo 
della contrattazione collettiva nella gestione del conflitto tra capitale e lavoro, 
John R. Commons tratta tale tema in una prospettiva non solo economica, ma altresì 
di relazioni industriali. 
 
L’autore apre la sua opera con una definizione della contrattazione collettiva nelle 
relazioni di lavoro, la quale implica che i rappresentanti di due organizzazioni, 
ossia il sindacato e i “capitalisti” si accordino con rapporti di forza paritari 
sulle regole che dovranno governare l’attività di tutti gli individui che fanno 
parte delle stesse (p. 23). 
La contrattazione collettiva, oltre a essere parte integrante della regolazione dell’atti-
vità economica, divenne inoltre parte del processo legislativo dello stato intorno ai 
tardi anni Trenta del secolo scorso, favorendo così il passaggio dalla “democrazia 
individualistica” teorizzata dall’economista Adam Smith a un modello che assume il 
nome di “democrazia collettiva”. Tale modello implica che la contrattazione collet-
tiva regoli non solo il conflitto tra capitale e lavoro, ma anche altri conflitti economici, 
le cui soluzioni più “ragionevoli” possono essere trovate in seguito al confronto tra 
i rappresentanti degli interessi economici confliggenti e organizzati (p.25). 
 
Commons poi prosegue nel descrivere come l’azione collettiva fosse stata condan-
nata agli albori della scienza economica da Adam Smith e dai suoi seguaci, i quali 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 
(1) I riferimenti di pagina nel corpo dell’articolo sono riferiti a John. R. Commons, The Economics 
of Collective Action, The Macmillan Company, New York, 1951. 
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categorizzavano le associazioni rappresentative dei datori di lavoro e dei lavo-
ratori come “monopoli”. Se tali economisti, cosiddetti “classici”, sancivano come la 
contrattazione individuale fosse caratterizzata dal prendere forma tra due individui 
eguali, secondo la teoria istituzionalista l’eguaglianza si raggiunge invece attraverso 
la contrattazione tra due organizzazioni di individui, la quale non ha ad oggetto 
lo scambio di merci o beni, ma di “regole di lavoro”, e si fonda non sulla logica 
o sull’ordine naturale delle cose ma sul compromesso, ottenuto attraverso un pro-
cesso di tipo dialettico (p.29). 
Chiaramente, afferma Commons, affinché la contrattazione costituisca esercizio di 
“democrazia collettiva”, essa deve essere necessariamente bilaterale, dato che 
l’azione collettiva unilaterale è effettivamente considerabile come “monopolio” o, 
nei casi degli stati totalitari, “dittatura del proletariato” o “dittatura dei proprietari” 
(p.31). 
L’azione collettiva si caratterizza altresì per essere improntata al principio della “ra-
gionevolezza”, dato che essa presuppone un’autolimitazione dell’esercizio del 
potere degli attori coinvolti nelle transazioni per raggiungere soluzioni, appunto, 
ragionevoli: una vera e propria azione positiva, questa, che peraltro contrasta contro 
la dottrina economica del laissez faire (p.39). 
 
Commons poi prosegue con la descrizione delle fondamenta legali dell’economia 
moderna, basata su transazioni non soltanto incentrate sullo “scambio volontario” 
di un oggetto fisico per un altro, bensì classificabili in tipologie differenti. In partico-
lare, assumono importanza sia le rationing transactions tra i consigli di amministra-
zione delle società e i dirigenti delle associazioni sindacali, finalizzate alla creazione 
delle “regole del lavoro”, che le managerial transactions, le quali regolano i rap-
porti tra i “superiori” e gli “inferiori” nella produzione della ricchezza (p.43): le tran-
sazioni manageriali costituiscono la fase esecutiva delle rationing transactions (p.49). 
La legge delle transazioni manageriali è poi, secondo Commons, fondata sulla dise-
guaglianza dei soggetti coinvolti: quando il lavoratore libero entra nei locali 
dell’azienda, accetta l’obbligo di obbedire ai comandi del proprietario della stessa. Egli, 
avendo il diritto di dimettersi senza ripercussioni e di rifiutarsi di entrare nei locali 
aziendali qualora l’oggetto delle sue prestazioni non sia stato previamente concordato, 
è sì dotato di un certo potere contrattuale, ma deve comunque seguire la “legge 
del servo e del padrone” ogniqualvolta si trova sul posto di lavoro (pp.54 - 55). 
 
Nella sua opera, Commons si occupa altresì di definire quelli che secondo lui sono i 
cinque presupposti fondamentali per interpretare la moderna attività econo-
mica, ovvero la sovranità, la carenza, l’efficienza, il futuro e la consuetudine 
(pp. 73 – 113). Nel capitolo ad essi dedicato, particolarmente rilevante risulta essere il 
paragrafo relativo al concetto di “efficienza”, nel quale egli analizza i diversi signifi-
cati dati nella storia dell’economia al concetto di valore del lavoro. 
In primis si può intendere, come “lavoro”, la quantità di lavoro che può essere 
richiesta in relazione al pagamento di una quantità di denaro (Malthus), oppure 
la quantità di lavoro che può essere risparmiata imponendo il lavoro su qualcun 
altro (Smith, Henry C. Carey), ma anche la quantità di lavoro che è inclusa nel 
prodotto creato dal lavoro stesso (Ricardo, Marx): quest’ultimo concetto è definito 
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dallo stesso Commons come “efficienza”, traducibile altresì come “produzione per 
ora lavorata dal singolo lavoratore” secondo il modello tayloristico (p.98). 
 
La natura della contrattazione collettiva come creatrice delle concrete regole del 
lavoro e, addirittura, secondo Commons, quale “governo costituzionale dell’indu-
stria” (p.266) rende evidente quanto il suo ruolo sia fondamentale nella gestione 
della progressiva transizione da un’organizzazione del lavoro fondata sul tempo di 
lavoro e una fondata su competenze, professionalità, obiettivi e risultati, il che, chia-
ramente, implica da parte dei soggetti coinvolti un’approfondita, seppur complessa, 
riflessione sul concetto di “valore del lavoro”.  
In altre parole, sembra quindi che alle associazioni rappresentative degli interessi da-
toriali e sindacali spetti, nel prossimo futuro, la ricerca di una rinnovata definizione 
dell’oggetto di quelle “transazioni” di cui sono protagoniste, alle quali Commons, a 
metà del secolo scorso, attribuiva il ruolo di “unità fondamentale della volontà in 
azione” (p. 118), e che costituiscono ancora oggi il perno del moderno sistema di 
relazioni industriali. 
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«Utile per le necessità della vita»:  
il lavoro nella Politica di Aristotele* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Le categorie concettuali con le quali l’Europa ha pensato, nei secoli, il lavoro 
devono molto alle riflessioni “classiche”, il cui approfondimento può quindi es-
sere utile per tornare, oggi, ad affrontare il tema del lavoro e il suo valore nella società 
contemporanea.  
 
Il lavoro è sicuramente uno degli elementi cardine della filosofia di Aristotele. 
È nella Politica che lo Stagirita si occupa in modo piuttosto approfondito dell’argo-
mento, sebbene esso torni a più riprese anche in altri testi. Prima di entrare nel merito 
dell’opera, è bene fornire qualche coordinata rispetto alla posizione generalmente con-
divisa nel mondo antico. In Grecia lavoro era sinonimo di subordinazione e per que-
sto, motivo di pena e dolore; l’attività manuale, infatti, comportava un abbrutimento 
dell’anima, la quale diveniva inadatta a qualunque altro tipo di attività inerente alla 
ricerca della verità e alla pratica della virtù. Di conseguenza, si ricorreva ampiamente 
allo sfruttamento del lavoro schiavile: esso permetteva di scaricare il peso della co-
strizione su una porzione dello Stato, garantendo ad un’altra di dedicarsi alle attività 
degne del buon cittadino, e veniva così a rappresentare la condizione di esistenza 
stessa della comunità.  
 
Per questo motivo, nonostante tutto, Aristotele attribuiva al lavoro manuale un ruolo 
essenziale all’interno della polis. Questo fatto si comprende meglio se si ricorda 
che lo Stato era concepito come il luogo che garantiva non solo la sopravvivenza 
materiale agli uomini, ma anche le condizioni utili al raggiungimento della vita buona, 
alla realizzazione del telos umano.  
 
Nel primo degli otto Libri che compongono la Politica, Aristotele chiarisce il ruolo 
dello schiavo nel contesto famigliare, intendendo quest’ultimo come nucleo originario 
a partire dal quale si costituisce lo Stato: in quelle pagine, lo Stagirita tratta la questione 
della casa, della famiglia e di ciò che la compone, compreso proprio lo schiavo, con-
siderato parte integrante di essa. Egli svolge tutte le mansioni utili a soddisfare i biso-
gni fondamentali, così da liberare gli altri membri dalla condizione di necessità. Come 
spiegato nella seconda parte del I libro, lo schiavo, essendo oggetto di proprietà 
da parte del padrone, rientra nell’ambito della crematistica, ossia «l’arte 
dell’usare le cose, i beni, le ricchezze». Essa è una forma di acquisizione e può essere 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° febbraio 2021, n. 4. 
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naturale o innaturale: nel primo caso lo scambio avviene per completare l’autosuffi-
cienza voluta da natura e per questo è ammesso; nel secondo, al contrario, il fine è 
l’acquisizione stessa, o meglio l’accumulo di ricchezza e, per Aristotele, in accordo col 
sistema di pensiero classico, tutte le attività che, configurandosi come prive di limite, 
producono un sovrappiù che viola il confine dell’autosufficienza, sono per forza di 
cose inammissibili.  
 
La crematistica quindi nella sua forma più genuina si occupa degli oggetti di proprietà, 
dai capi di bestiame, all’agricoltura, all’allevamento, fino agli schiavi, anch’essi stru-
menti seppur animati; quanto invece alla crematistica innaturale, la branca principale 
è il commercio, poi vi è il prestito a interesse e in terzo luogo, il lavoro retribuito. È 
importante sottolineare che qui Aristotele condanna proprio la retribuzione. La 
sua critica, infatti, non è rivolta al lavoro manuale in quanto tale, quello svolto 
dall’uomo giuridicamente libero che per quanto inadeguato per il buon cittadino, è 
ammesso e considerato, seppur minimamente, superiore rispetto al lavoro schiavile. 
La questione riguarda nello specifico il tema del compenso, cioè il fatto che il lavoro 
non sia finalizzato al soddisfacimento dei bisogni necessari, fine che appartiene 
invece al lavoro naturale dello schiavo, ma al mero arricchimento. Secondo Aristotele, 
infatti, i lavori svolti nell’ottica del sostentamento dello Stato sono da conside-
rarsi indispensabili e i beni così prodotti devono poter circolare per far sì che 
tutti ottengano ciò di cui hanno bisogno. Se però il fine del lavoratore diventa il gua-
dagno, allora l’ambito di pertinenza diviene la crematistica innaturale e non più quella 
naturale e l’attività in questione si rende automaticamente biasimevole.  
 
Fermandosi quindi al tipo di lavoro che non solo è ammesso, ma è riconosciuto come 
indispensabile per il bene della polis, nel III libro della Politica, Aristotele offre ulteriori 
elementi per approfondire il tema. Innanzitutto, chiarisce il rapporto fra il lavoro e 
la cittadinanza, più intuibile se si parla degli schiavi, meno se a lavorare sono uomini 
giuridicamente liberi; in riferimento a coloro che «vivono col lavoro delle mani», pre-
cisa che «un tempo, presso alcuni popoli, i lavoratori, non erano ammessi alle cariche. 
[…] i lavori di questi [infatti] non li deve apprendere il bravo uomo di Stato né il bravo 
cittadino, se non per il suo esclusivo uso privato».(1)Alcun tipo di lavoro manuale si 
addice a chi voglia essere cittadino, a meno che non sia svolto esclusivamente 
entro le mura domestiche. In una certa misura, infatti, il produrre per qualcun altro 
compromette la libertà del singolo, subordinando il produttore a chi beneficia del 
prodotto: in questa dinamica il consumatore si impone sul lavoratore indirizzandone 
l’agire e ciò priva l’attività svolta di un fine intrinseco, rendendola dipendente da una 
volontà esterna.  
 
Ad ogni modo, tutto questo non pregiudica l’importanza strutturale del lavoro, 
schiavile e non, per la vita della città: «il vero è che non tutti quanti sono indispen-
sabili allo Stato s’hanno da ritenere cittadini» e tuttavia, «Lo Stato perfetto […] non 

 
(1) ARISTOTELE, Politica, a cura di R. Laurenti, Laterza, 2019, Libro III, 1277b 2-6. 
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farà cittadino l’operaio meccanico. Se poi anche costui è cittadino, quella che noi ab-
biamo definito virtù del cittadino s’ha da dire che non appartiene a tutti, e neppure 
all’uomo libero soltanto, bensì a quanti sono liberi dai lavori necessari».(2)  
 
Passando al libro VII, l’importanza dei lavori svolti dagli schiavi e dalle altre categorie 
che si dedicano alle attività manuali risulta ancora più evidente: Aristotele elenca qui 
le parti indispensabili per lo Stato, specificando che «innanzitutto devono esserci i 
mezzi di nutrimento, poi le arti meccaniche (giacché la vita ha bisogno di molti stru-
menti)», questo significa che la polis non può far a meno di «un certo numero di con-
tadini che provvedano al nutrimento»(3), oltre agli artigiani.  
 
E nonostante ciò, se guardiamo alla «[…] costituzione migliore, quella, cioè, sotto 
la quale lo Stato è al massimo felice […] i cittadini non devono vivere la vita del 
meccanico o del mercante (un tal genere di vita è ignobile e contrario a virtù) e 
neppure essere contadini quelli che vogliono diventare cittadini (in realtà c’è biso-
gno di ozio e per far sviluppare la virtù e per le attività politiche)».(4) 
Questo significa quindi che sebbene «lo schiavo [sia] utile alle necessità della vita» e 
come lui anche coloro che, pur essendo uomini giuridicamente liberi, svolgono lavori 
manuali, essi «non hanno parte nello Stato»,(5)  cioè non sono adatti alla riflessione 
teoretica, quella massimamente buona, ma non possono nemmeno prender parte alla 
vita politica, quella che permette all’essere umano di avvicinarsi al proprio telos, alla 
realizzazione della propria umanità.  
 
Il sacrificio a cui la natura costringe coloro che svolgono lavori manuali è giustificato 
da Aristotele «con la necessità che una parte, la maggiore, dell’umanità sia addetta al 
duro ufficio di trasformare la materia per la soddisfazione dei nostri bisogni, perché 
un’altra parte, la minore, gli eletti, possa esercitare le pure attività dello spirito: l’arte, 
la filosofia, la politica».(6) Colui che lavora è concepito da Aristotele come un 
mezzo e lo Stato è il fine, ma il fatto stesso di essere mezzo gli preclude la 
possibilità di far parte del fine e cioè dello Stato. 
 
Esiste, tuttavia, un passaggio proprio della Politica in cui Aristotele sembra lasciare 
aperto uno spiraglio per mettere in discussione non tanto il lavoro in sé, che resta 
attività indesiderabile, quanto il ruolo del lavoratore, schiavo o meno che sia: se, 
infatti, scrive Aristotele, «ogni strumento riuscisse a compiere la sua funzione dietro 
un comando o prevedendolo in anticipo [e dunque] le spole tessessero da sé e i plettri 
toccassero la cetra, i capi artigiani non avrebbero davvero bisogno di subordinati, né 
i padroni di schiavi».(7) Ciò significa che se le macchine potessero rispondere in auto-
nomia ai comandi impartiti dall’uomo, potrebbe essere la tecnica ad assumersi 

 
(2) ARISTOTELE, Politica, III, 1278a 3-12. 
(3) ARISTOTELE, Politica, VII, 1328b 6-21. 
(4) ARISTOTELE, Politica, VII, 1328b 34-1329a 2. 
(5) ARISTOTELE, Politica, VII, 1329a 21. 
(6) A. TILGHER, Homo faber: storia del concetto di lavoro nella civiltà occidentale. Firenze Libri, Firenze, 1983 
p. 24. 
(7) ARISTOTELE, Politica, I, 1253b 33 – 1254a 8. 
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l’onere della sfera strumentale, della produzione, e ridurre contestualmente il ruolo 
strumentale dell’uomo.  
 
Questo passaggio degli scritti aristotelici è stato oggetto di innumerevoli riflessioni e 
la plausibilità o meno dell’ipotesi avanzata dallo Stagirita all’interno del perimetro del 
suo pensiero è stata a lungo discussa; a chi ha preso seriamente quell’eventualità si è 
opposto chi invece ha letto semplice ironia dietro quelle parole.  
 
Non è certo questa la sede per dirimere la questione, nonostante ciò, è possibile fare 
alcune osservazioni conclusive in merito al tema del lavoro nella Politica e più in gene-
rale nel sistema aristotelico.  
 
In primo luogo, è bene sottolineare ancora una volta che nella visione ellenica del 
mondo, mescolarsi con la materia è per lo più giudicato come un ostacolo 
all’esercizio della pura teoria, così come della pratica politica, entrambe dimen-
sioni in cui è possibile aspirare al compimento del fine dell’uomo. Al contrario il la-
voro produttivo subordina e in certa misura asservisce il lavoratore a chi usu-
fruisce del prodotto della sua fatica: chi utilizza un certo bene, conoscendone il 
funzionamento, può influenzarne e in parte determinarne anche la realizzazione, im-
ponendosi così sul produttore. Al contempo, il lavoro manuale costituisce il fon-
damento sul quale è possibile edificare lo Stato, esso infatti si configura anche 
come la somma dei bisogni delle singole comunità, delle singole famiglie e quindi degli 
individui, che, per potersi dedicare alla teoresi piuttosto che alla vita politica, hanno 
prima necessità che qualcuno provveda a soddisfare i loro bisogni fondamentali ed 
ecco che la portata del lavoro emerge inevitabilmente.  
 
Infine, per quanto riguarda la possibilità che Aristotele sembrerebbe accennare ri-
spetto ad un possibile esaurimento del ruolo degli schiavi nel caso in cui le mansioni 
da essi svolte, grazie ad un avanzamento tecnico, potessero compiersi da sé, sembra 
non avere un peso specifico rilevante entro i confini del pensiero aristotelico in senso 
stretto. Tuttavia, è bene evidenziare che il tema in questione resterà sempre sullo 
sfondo della riflessione sul lavoro. Se, infatti, da parte sua, Aristotele è convinto che 
lo schiavo sia tale per natura e che il lavoro sia un malanno inevitabile, resta vero che 
il fine che da sempre l’uomo si pone è liberarsi dalla fatica del lavoro, anche 
scaricandone il peso sulle macchine.  
 
Mantenendo il focus sul mondo classico, è bene però ribadire che la condizione di 
coloro che lavorano resta oggetto di condanna e da un punto di vista politico la con-
siderazione espressa nei confronti dei lavoratori è pressoché la medesima sia che si 
tratti di uomini giuridicamente liberi, sia che si tratti di schiavi: essi non possono essere 
uomini politici appunto, men che meno possono aspirare alla vita teoretica e, perciò, 
nonostante svolgano una funzione socialmente indispensabile, sono destinati ad es-
sere relegati nella dimensione della subordinazione. Essi non potranno mai essere 
buoni cittadini perché essendo costretti dalla necessità, non hanno accesso alla 
virtù, o meglio l’unica che è consentita loro è funzionale al loro compito, cioè svolgere 
lavori manuali. 
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Contro l’apprendistato.  
Il caso delle prime trade unions statunitensi* 

 

di Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
Tra i principali terreni di lotta delle prime organizzazioni sindacali del diciot-
tesimo e diciannovesimo secolo ci fu quello dell’apprendistato. Si è già visto, 
grazie alla lezione dei coniugi Webb (1), che nell’esperienza inglese l’istituto fu inteso 
dalle prime Unions come una minaccia ai salari degli operai, costretti a competere con 
giovanissimi apprendisti ingaggiati a condizioni inferiori. Il contributo di Edward 
Webster Bemis, Relation of Trades-Unions to Apprentices, anch’esso ben risalente nel 
tempo (1891), è utile per indagare se la medesima dinamica si è verificata anche negli 
Stati Uniti d’America.  
Docente di economia all’Università di Economia di Chicago e membro della scuola 
dell’istituzionalismo americano (2), Edward W. Bemis, nell’articolo contenuto nella 
rivista «The Quarterly Journal of Economics» (fasc. n. 6), procede nella sua riflessione 
con l’obiettivo di accertare se e come il sindacato statunitense abbia ostacolato l’ap-
prendistato e gli apprendisti. L’originalità dello studio di Bemis, come si vedrà, è 
innanzitutto metodologica, avvalendosi sia di dati statici ricavati da un que-
stionario tutt’altro che marginale, che ha coinvolto oltre 50 organizzazioni sin-
dacali, sia delle dichiarazioni e interviste dei principali leader sindacali 
dell’epoca.  
L’analisi prende le mosse dalla constatazione che la crisi dell’apprendistato è innanzi-
tutto da ricondurre alle trasformazioni che il lavoro sta attraversando, con l’avvento 
delle relazioni delle macchine e dell’organizzazione razionale del lavoro (3). Come se-
gnala una citazione di W. T. Harris, noto filosofo ed educatore del tempo, riportata 
da Bemis a pag. 76, «se prima, per imparare un mestiere, erano necessari sette 
anni –– oggi occorre essere capaci di imparare una nuova mansione in sette 
settimane». Non a caso, ai tempi in cui scriveva l’Autore, l’apprendistato resisteva in 
settori come la lavorazione del vetro, lo stampaggio del ferro, la tipografia e l’edilizia, 
nei quali non era ancora sopraggiunta un’ultra-specializzazione e divisione del lavoro.  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 8 febbraio 2021, n. 5. 
(1) M. COLOMBO, Rileggendo i classici del lavoro/4 – Apprendistato e rappresentanza nella “Storia delle unioni 
operaie” dei coniugi Webb, Bollettino ADAPT 12 ottobre 2020, n. 37.  
(2) L’istituzionalismo americano ebbe tra i suoi principali esponenti John R. Commons. Cfr. D. POR-

CHEDDU, Le basi economiche dell’azione collettiva in J. R. Commons, Rileggendo i classici del lavoro/6 – Le basi 
economiche dell’azione collettiva in J. R. Commons, Bollettino ADAPT 11 gennaio 2021, n. 1.  
(3) Sul punto pagine mirabili saranno scritte qualche anno dopo anche in Italia quando la dottrina più 
autorevole parlò di «corruzione» dell’apprendistato. Cfr. F. CARNELUTTI, Infortuni sul lavoro, Vol. I, 
Athenaeum, Roma, 1913, in particolare gli apprendisti nella legge sugli infortuni, pp. 91 ss. 
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Come anticipato, per verificare le ragioni per cui il sindacato ha attirato così tanto 
“odio” («much odium», p. 77), Bemis si avvale dei risultati di indagini empiriche con-
dotte da i bureau di New York, New Jersey, California, Wisconsin, Ohio, Missouri e 
Connecticut tra il 1886 e il 1890. I questionari sono stati somministrati a 48 organiz-
zazioni sindacali, cioè quasi la totalità di quelle che operano negli Stati Uniti, i cui 
iscritti superavano le 500.000 persone.  
17 sindacati hanno dichiarato di applicare delle limitazioni sugli apprendisti, seppur 
tre di queste registrino una sostanziale disapplicazione in concreto nei vari contesti 
aziendali. 10 sindacati demandano la scelta di limitare il numero di apprendisti alle 
organizzazioni territoriali, le quali nel 39% dei casi non procede in alcun modo o pre-
dispone regimi che rimangono inattuati. I restanti 21 sindacati, per un totale di 
222mila iscritti, cioè il 45% della forza lavoro statunitense, dichiarava di non 
avere alcuna restrizione in materia di apprendistato.  
Le ragioni per cui le unioni sindacali sostengono la limitazione e stringente regola-
mentazione dell’apprendistato sono due. La prima è quella di garantire la serietà del 
percorso formativo, la seconda è quella di mantenere (o alzare) i livelli salariali dei 
lavoratori ordinari. Secondo Bemis, solo il primo argomento è da considerarsi valido, 
non potendosi difendere in alcun modo quelle unions che limitano il numero di ap-
prendisti più di quanto sia necessario alle esigenze formative, per quanto queste scelte 
possano in qualche modo «scusarsi» se si considerano i pochi mezzi di cui la classe 
operaia disponeva per migliorare le proprie condizioni (4).  
Particolarmente attento alle carenze formative dell’apprendistato è ad esempio Mr. 
Morse, il segretario dei macchinisti che contesta in radice la possibilità che l’appren-
dista sia formativo nel nuovo contesto aziendale: «anziché trattare correttamente 
il ragazzo, dandogli la chance di acquisire le fondamenta del mestiere che ha 
scelto – perché questa è l’unica cosa che pretendo, che ciascun ragazzo, du-
rante il suo apprendistato, abbia la sua buona chance – questo viene messo a 
qualche macchinario o banco, a seconda del caso, e tenuto lì per tre anni. Ora, 
signore, le chiedo, come uomo intelligente, a cosa mai servirà quel ragazzo?» 
(5). Anche il segretario della Brotherhood of Painters and Decorators lamenterà, qualche 
tempo dopo, l’assenza di valore formativo degli apprendistati moderni che, a suo dire, 
sono sempre più superati dalle scuole professionali pubbliche o private.  
Ben diverso è l’approccio di altri leader sindacali preoccupati non dalla crescita pro-
fessionale dei più giovani ma dal rischio che la diffusione dei saperi possa penalizzare 
chi il sapere e l’arte li possiede già. È il caso del sindacato dei lustrascarpe che nel 1885 
in Massachussetts contava 6.032 lavoratori ordinari e un solo apprendista. Lo statuto 
degli Shoe-lasters’ Union vietava agli iscritti la possibilità di insegnare il me-
stiere a qualcun altro, ammettendo tuttalpiù che si tramandasse l’arte ai propri 

 
(4) Testualmente, a pagina 87: «The workman is only imitating the trusts and combination of capital, 
now so common for restricting output, and with more excuse; for the laborer is in more need of 
improvement of condition that the capitalist».  
(5) La traduzione è realizzata dall’autore. Testualmente, a pagina 78: «Instead of dealing fairly with the 
boy and giving him a chance to get the first rudiments of the trade he has chosen, - for that is all I 
claim any boy does get during his apprenticeship, be his chance ever so good, - he is put at some 
machine or bench, as the case may be, and kept there for three years. Now, sir, I ask you, as an 
intelligent man, what on earth is that boy for good for?».   
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figli. Il segretario Mr. Edward L. Daly of Boston considerava un simile divieto come 
«una necessaria protezione contro il surplus dell’offerta di lavoro» (6). 
Spaventato dalla possibilità che non vi siano restrizioni al numero degli apprendisti è 
anche J. Fegan, il segretario del Glass Employees’ Association of America, che riteneva che 
l’abitudine di avvalersi di apprendisti non poteva che portare a una riduzione dei salari: 
«quando ci sono due o tre uomini per un solo lavoro, la competizione diventa acuta e 
i lavoratori sono costretti dalla necessità ad accettare qualsiasi paga offerta. Nell’indu-
stria dell’imballaggio in vetro (a causa della mancanza di organizzazione) è una cosa 
rara vedere un uomo oltre i trentacinque anni di età» (7). 
Non a caso, come documentato dalla Broterhood of Carpenters and Joiners, grazia alla li-
mitazione degli apprendisti le paghe salivano effettivamente: nel caso di specie, nel 
settore dei carpentieri i salari sono aumentati in pochi anni da 1,75 a 3,50 dollari al 
giorno.  
A parer di Bemis le prime unioni operaie si comportavano alla stregua delle 
professioni intellettuali. Queste limitavano la competizione alzando gli stan-
dard formativi, le unions imponevano i limiti numerici. 
Escluso (o comunque fortemente limitato) l’apprendistato, senza alcuna «colpa» da 
parte dei sindacati (8) Bemis si interroga su come formare la manodopera qualificata. 
L’unica via sembra essere quella della formazione manuale nelle scuole pub-
bliche, seguita da un’istruzione specifica per ciascun mestiere nelle scuole private o 
eventualmente pubbliche. Pochi mesi in una scuola di mestieri, seguiti da un breve 
periodo di pratica, secondo Bemis, valevano più di quattro del “nuovo” apprendistato 
(in quegli anni, in Germania, da un’intuizione simile nasceva il sistema dell’apprendi-
stato duale).  
Il sindacato diffida anche delle scuole professionali, sempre intimorito dalla mi-
naccia di nuova concorrenza. Eppure, secondo l’Autore, «impartendo una maggiore 
intelligenza e competenza ai lavoratori, tali scuole preparerebbero meglio la strada per 
sindacati forti e per una maggiore produttività» (9). 
Ciò che occorre, perché le classi operaie approvino e promuovano la forma-
zione manuale, e che questa sia loro presentata adeguatamente. Arriverà una 
grande sostegno popolare, conclude Bemis a pagina 92, «non appena le scuole pro-
fessionali smetteranno di avere tra i lavoratori il sapore di un artificio del capitalismo 

 
(6) La traduzione è realizzata dall’autore. Testualmente, a pagina 81: «But, in justifying this rule as a 
necessary “protection against a surplus of labor in the trade”, the secretary, Mr. Edward L. Daly of 
Boston, remarks that “the manufacturares teach more apprentices than their business requires”».  
(7) La traduzione è realizzata dall’autore. Testualmente, a pagina 78: «If there are no restrictions, and 
the practice of putting in apprentices is customary, It has a tendency to reduce wages. When there 
are two or three men for one job, then the competition for positions becomes acute, and workers 
from necessity are compelled to accept any pay offered. In one branch of the packing industry in 
glass work (owing to lack of organization) it is a rare thing to see a man over thirty-five years of age» 
(p. 78) 
(8) Letteralmente, a pagina 88: «...through no fault of the unions».  
(9) La traduzione è realizza dall’autore. Testualmente, a pagina 91: «Rather, by imparting greater in-
telligence and skill to the wage worker, such schools would the better prepare the way for strong 
trades-unions and increased productiveness».  
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per ridurre gli stipendi, e assumeranno il loro legittimo posto come strumento di ele-
vazione delle competenze e di formazione completa» (10). 

 
(10) La traduzione è realizzata dall’autore. Testualmente, a pagina 92: «As soon as our trade-schools 
cease to have the flavor among laborers of a capitalistic effort to reduce wages, and assume their 
rightful place as a means of effecting that very elevation of skill and thorough training which the 
apprenticeship laws now in vain urged by the workmen are designed to accomplish, a great popular 
support will come to these schools». 
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«La natura stessa spinge l’uomo al lavoro manuale»:  
il lavoro secondo San Tommaso d’Aquino* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Il nostro modo di guardare al lavoro oggi è permeato di cristianesimo e proprio 
in seno a quella tradizione di pensiero, il lavoro è stato al contempo maledizione in-
flitta da Dio ad Adamo e benedizione attraverso cui l’uomo può prendersi cura del 
Creato.  
 
La filosofia di San Tommaso d’Aquino lascia intendere questa duplice natura 
del lavoro. Egli si è in più occasioni occupato dell’argomento, ad esempio in 
diversi passaggi presenti nel Compendio di teologia e altri scritti, nello specifico 
all’interno degli Opuscoli sulla vita consacrata, dove vengono messi in luce alcuni elementi 
cardine della prospettiva cristiana sul tema.  
 
Un primo punto utile per chiarire lo sfondo concettuale della filosofia tomista in tema 
di lavoro riguarda il rapporto fra l’operare umano e quello divino. Per Tommaso 
l’uomo operando cerca di imitare l’azione di Dio, restando però un mero imitatore, 
perché in ultima analisi, solo Dio è creatore. Egli infatti non presuppone alcuna ma-
teria, essa è interamente oggetto della sua creazione. L’uomo, al contrario, nel suo 
operare, non può che rifarsi alla materia che Dio ha messo a sua disposizione, pur 
potendo immaginare l’oggetto del suo produrre: «il muratore per esempio ha bisogno 
delle pietre e del legname per il suo lavoro perché non può produrle con la sua azione, 
[anche se] lavorando costruisce la casa senza presupporla» (Tommaso d’Aquino, Com-
pendio di teologia e altri scritti, a cura di A. Selva e T. S. Centi, Utet, Torino 2014, p. 90). 
 
Nell’ambito dell’operare umano, Tommaso distingue poi fra agire pratico di tipo 
tecnico-produttivo, cioè tutte quelle azioni che passando da un soggetto a un oggetto 
hanno il fine fuori di loro e l’agire pratico di tipo morale che, riguardando il sog-
getto agente ed esaurendosi in lui, ha il proprio fine internamente. Il lavoro per Tom-
maso si colloca a cavallo fra queste due modalità di azione: esso, infatti, ha cer-
tamente il fine fuori di sé, ma al contempo, essendo parte della più ampia categoria 
dell’agire umano, è per forza di cose, moralmente connotato; non esistono infatti se-
condo Tommaso, azioni umane prive di valore morale. 
 
Considerata l’estensione del lavoro su più livelli dell’agire pratico, Tommaso è 
interessato a valutarne le conseguenze, in particolare, sulla vita del religioso. A tal 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 15 febbraio 2021, n. 6. 
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proposito egli approfondisce due temi: il rapporto fra il lavoro manuale e la vita 
contemplativa e la specificità o meno del religioso in relazione al lavoro ma-
nuale rispetto all’uomo secolare. Tommaso discute entrambe le questioni nei capi-
toli quinto e sesto della sezione degli Opuscoli intitolata “Contro gli avversari del culto 
di Dio e della vita religiosa”.  
 
Per quanto riguarda il primo tema, ossia il rapporto fra lavoro manuale e vita contem-
plativa, a fronte di coloro che sostengono l’obbligatorietà del lavoro manuale come 
prevenzione per gli indugi di una mente oziosa e, al contrario, di chi è convinto che il 
lavoro pregiudichi la perfezione del religioso, la posizione di Tommaso rappre-
senta una sorta di compromesso.  
 
Egli non mette in dubbio la preminenza della vita contemplativa rispetto alle attività 
manuali, motivo per cui chi è incaricato della predicazione deve «astenersi dal 
lavoro manuale per attendere allo studio» (Tommaso d’Aquino, Compendio, pp. 
462-463). Così come, sebbene subordinata alla vita contemplativa, anche la vita attiva 
sarebbe preferibile al lavoro manuale, poiché è possibile seguire Cristo anche con le 
opere di misericordia, la predicazione o l’insegnamento. La vita contemplativa e la 
vita attiva sono quindi entrambe sovraordinate rispetto al lavoro manuale, ra-
gione per cui, per esempio, «non si deve interrompere la predicazione per attendere 
al lavoro manuale» e «tutti i mestieri corporali valgono meno delle opere di misericor-
dia» (Tommaso d’Aquino, Compendio, pp. 462). In ultima istanza, però, per Tommaso 
contemplare significa «custodire la carità di Dio e del prossimo», desistere da tutte le 
azioni esteriori e abbandonarsi «al solo Creatore», arrivando a desiderare di non com-
piere nulla, nella speranza di «vedere il volto di Dio», per questo «i contemplativi per-
fetti rifuggono da ogni occupazione esteriore» (Tommaso d’Aquino, Compendio, pp. 
458) e quindi anche da quelle della vita attiva rivolte a Dio. 
 
Tuttavia, Tommaso, così come più ampiamente il pensiero cristiano-medie-
vale, non rinnega del tutto l’attività manuale: ci sono, infatti, casi in cui essa è 
ammessa. È qui che emerge il secondo dei due temi. L’Aquinate scrive che, in gene-
rale, «il lavoro manuale o è di precetto, o è di consiglio»: questo significa che, a pre-
scindere dalla condizione in cui il singolo si trova, quindi religioso o laico che sia, se 
per lui il lavoro è di precetto allora vi è costretto, se invece è di consiglio, non ha alcun 
obbligo a riguardo. L’unico modo però per essere completamente esenti dal lavoro 
manuale è potersi procurare il proprio sostentamento «senza rubare, senza bramare la 
roba altrui, e senza ricorrere ad affari loschi» (Tommaso d’Aquino, Compendio, pp. 
460). Per questo Tommaso conclude che le Scritture non fanno distinzioni fra il reli-
gioso e il laico, dando come regola generale che tutti devono lavorare manualmente 
se non hanno nessun altro modo lecito per guadagnarsi di che vivere. 
 
Ad ogni modo Tommaso non ignora il fatto che il religioso, a differenza dell’uomo 
secolare, dovrebbe tendere al conseguimento della piena vita contemplativa, 
poiché in essa è realmente possibile avvicinarsi a Dio. Per questo motivo egli do-
vrebbe saper convivere più degli altri con «la povertà, la fame, il dolore, che vengono 
creduti mali» ma che in realtà «non solo non sono di impedimento alla vita beata, ma 
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con assoluta evidenza contribuiscono ad essa». Tommaso d’Aquino, Compendio, pp. 
479). La condizione di povertà attuale è quindi del tutto confacente all’uomo di fede, 
il quale rinunciando ai beni temporali riduce la propria quota di lavoro e si volge quasi 
completamente alla contemplazione.  
 
Quanto sembra emergere allora dalle parole di Tommaso rispetto alla questione del 
lavoro è che il problema, in prospettiva cristiana, non sia tanto l’atto in sé di 
lavorare, quanto i possedimenti che il lavoro genera. Secondo Tommaso, l’uomo 
di fede dovrebbe essere totalmente indifferente davanti alla ricchezza e in tal senso 
scrive: «altri finalmente non si rallegrano né di averlo [il denaro] né di amarlo. Questi 
sono i più fortunati» (Tommaso d’Aquino, Compendio, pp. 478). L’uomo di fede do-
vrebbe, infatti, sull’esempio di Cristo, essere povero non solo nelle intenzioni ma an-
che nei fatti; e aggiunge ancora: «la povertà volontaria viene consigliata per ridurre al 
minimo la preoccupazione per le cose del mondo», questo perché qualunque tipo di 
possedimento è fonte di distrazione per chi intende consacrarsi a Dio. 
 
L’ordine delle cose prevede allora che il lavoro manuale possa essere praticato in due 
soli casi: se esso è l’unico modo in cui è possibile sostentarsi oppure se è oggetto di 
un voto, non può invece essere volto al guadagno e all’accrescimento delle pro-
prie ricchezze, ciò infatti, e non il lavoro in quanto tale, compromette il raggiungi-
mento della Grazia. L’alternativa offerta da Tommaso per legittimare il lavoro ma-
nuale, la necessità o il voto, rispecchia quella natura duplice del lavoro della quale 
si accennava in apertura: il lavoro come faticosa punizione inflitta agli uomini, unico 
mezzo per la sopravvivenza oppure il lavoro come tramite per avvicinarsi a Dio.  
 
L’Aquinate però aveva ben chiaro il cuore della questione: il fine è sempre servire 
Cristo e ottenere la Grazia e poiché ciascuno deve farlo secondo le proprie pos-
sibilità, il lavoro non può essere di per sé né un obbligo né un divieto. Esso in 
quanto tale non ha per Tommaso, così come in generale per il pensiero cristiano, una 
valenza negativa, al contrario; quanto però viene sicuramente biasimato e condannato 
è l’attaccamento avido ai frutti del lavoro, il desiderio di arricchirsi con esso, arrivando 
così a superare quel limite che Adamo per primo violò. 
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«Il lavoro è un bene ed invero è il moto della vita»:  
il lavoro secondo Thomas Hobbes* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Thomas Hobbes opera un rovesciamento radicale del rapporto classico fra la-
voro e agire politico. Il primo cessa di essere subordinato al secondo e lo Stato, 
istituzione politica per eccellenza, diventa oggetto di produzione: con Hobbes 
il lavoro viene prima della politica, anzi la stessa politica divenuta tecnica, agire pro-
duttivo, lavoro. 
 
La condizione umana originaria teorizzata da Hobbes si fonda su due assunti: la natura 
ha fatto gli individui tutti uguali nelle facoltà del corpo e della mente, quindi solo le 
convenzioni umane distinguono padroni e schiavi; e non esiste alcuna forma di natu-
rale socievolezza dell’essere umano, anzi, egli soffre nello stare insieme agli altri se 
non c’è un potere in grado di mantenere uno stato di dominio e controllo. Per questo, 
finché un tale potere non verrà eretto, gli uomini si troveranno in quella condizione 
che Hobbes non esita a definire guerra: la guerra di ogni uomo contro ogni altro 
uomo. 
 
Risulta evidente che in questo genere di circostanze, di assoluta precarietà, 
dice Hobbes, «non c’è posto per l’industria, perché il frutto di essa è incerto». 
Il pericolo di vedersi sottratto il frutto del proprio lavoro inibisce ogni forma di attività 
produttiva, per questo «non v’è cultura della terra, né navigazione, né uso dei prodotti 
che si possono importare per mare, né comodi edifici, né macchine per muovere e 
trasportare cose che richiedono molta forza, […] e quel che è peggio di tutto, v’è 
continuo timore e pericolo di morte violenta, e la vita dell’uomo è solitaria, misera, 
sgradevole, brutale e breve» (Thomas Hobbes, Leviatano, a cura di C. Galli e G. Mi-
cheli, Bur-Rizzoli, Milano 2020, pp. 130-131). 
 
In questo senso Hobbes stravolge il rapporto classico fra lavoro e agire politico: a 
partire dalle naturali inclinazioni asociali dell’uomo, cerca, infatti, di costruire un or-
dine artificiale, che si imponga su esseri la cui natura non è affatto quella di essere 
sociali. Lo Stato hobbesiano è il prodotto a cui gli uomini pervengono per garantirsi 
una vita tranquilla, essi inventano di fatto le condizioni per interagire e cooperare 
pacificamente. Al contempo gli stessi uomini sono un prodotto dello Stato: è la poli-
tica, intesa come agire produttivo, che crea il cittadino, trasformando il semplice indi-
viduo possessore in proprietario: finché infatti il singolo opera nello stato di natura, 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 1° marzo 2021, n. 8. 
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tutto ciò di cui entra in possesso potrebbe essergli sottratto da un momento all’altro. 
L’istituzione di un potere sovrano invece, secondo Hobbes, rende l’individuo 
proprietario, escludendo tutti gli altri dalla possibilità di beneficiare dei suoi 
possessi. Hobbes, in tal modo, disinnesca le tensioni che, nello stato di natura, carat-
terizzano la quotidianità di ogni individuo, rendendola instabile e precaria.  
 
Il lavoro, inteso come produzione di artifici, è quindi premessa per la costitu-
zione dello Stato, che di fatto, dalle pagine del Leviatano si configura come un 
prodotto dell’artificio umano. Ma quale ruolo assume il lavoro all’interno della 
società hobbesiana una volta istituzionalizzata? Nell’undicesimo capitolo del De 
homine, Hobbes affronta le questioni inerenti all’etica e scrive: «il lavoro è un bene: ed 
invero è il moto della vita. Perciò se non hai niente da fare, passeggi, anzi che lavorare. 
Dove devo andare, che cosa devo fare? Sono proposizioni di gente che soffre. L’ozio affligge. 
La natura non tollera né lo spazio, né il tempo vuoto» (Thomas Hobbes, De Homine, 
1658; tr. it. De Homine, Utet, Torino 1972, p. 598). 
 
In ottica hobbesiana quindi il lavoro sembra avere un valore fortemente posi-
tivo: esso è determinante al contempo per la creazione e per la nutrizione dello 
Stato, cioè ne costituisce la condizione preliminare di esistenza e poi garantisce in 
esso l’abbondanza e la distribuzione di tutto quanto è indispensabile alla vita dei cit-
tadini. Per questo Hobbes sembra biasimare fortemente chi rinuncia al lavoro e si 
abbandona all’ozio.  
 
È indubbio che sia l’autorità dello Stato, che Hobbes identifica con il Levia-
tano, ad assicurare la possibilità della proprietà e dunque anche del lavoro pro-
duttivo, ma allo stesso tempo è come se lo Stato stesso potesse essere inteso come il 
frutto del lavoro collettivo di tutti gli uomini. Essi creano qualcosa che appartiene ai 
cittadini, i quali a loro volta sono il risultato della stessa attività che produce lo Stato 
e che, per la tutela di ciascuno, viene posto nelle mani di un “sovrano”. 
 
All’interno dello Stato, il lavoro è la moneta di scambio per ottenere i prodotti 
della terra e del mare che Dio decide di concedere agli uomini. Ancora nel Le-
viatano, Hobbes spiega come la materia per il nutrimento «[…] che consiste di animali, 
di vegetali e di minerali, Dio l’ha posta liberamente davanti a noi sulla faccia della terra 
o vicino ad essa; cosicché non occorre altro se non il lavoro e l’industria per riceverla, 
visto che l’abbondanza dipende (dopo il favore di Dio) puramente dal lavoro e dall’in-
dustria degli uomini» (Thomas Hobbes, Leviatano, p. 261). 
 
Solo attraverso il lavoro di ciascuno è possibile mettere a frutto le risorse che 
Dio dispone a favore dell’umanità e, siccome per Hobbes il lavoro è «un prodotto 
che si può offrire», anche quando in uno Stato ci sia carenza di materie prime da 
lavorare, i sudditi possono «vendere manufatti prodotti con materiali importati da altri 
luoghi». Il modo in cui questi materiali messi a disposizione da Dio vengono distri-
buiti, entro i confini dello Stato civile, determina «la costituzione del mio, del tuo e del 
suo, vale a dire, in una parola, della proprietà». Il lavoro quindi ha un ruolo decisivo 
nella definizione della proprietà, poiché è per mezzo di esso, che il singolo può far 
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suo ciò che altrimenti sarebbe di tutti; nonostante ciò, esso non è sufficiente per dare 
alla proprietà la qualifica giuridica, dato che, finché non esiste un sovrano il cui potere 
coercitivo costringa i sudditi a rispettare ciò che ciascuno si aggiudica grazie alla pro-
pria operosità, non ci sarà proprietà, ma solo incertezza e fragile possesso. 
 
Per Hobbes è impossibile pensare che per natura qualcuno sia più adatto al 
lavoro manuale rispetto a qualcun altro, anzi, tutti sono mossi essenzialmente dal 
fine dell’autoconservazione e quindi, eventualmente, per tutti il lavoro non può che 
essere «il moto della vita». Tuttavia, non può esistere il lavoro produttivo prima dello 
Stato perché non ci sono garanzie che l’individuo possa godere degli eventuali pro-
dotti della propria fatica: da un momento all’altro, infatti, chiunque potrebbe cercare 
di sottrarglieli.  
 
Per Hobbes dunque lo Stato, una volta creato, diviene conditio sine qua non 
del lavoro produttivo. Quest’ultimo è infatti possibile solo sotto l’egida di un potere 
coercitivo che garantisca all’uomo proprietario la tutela e la difesa del frutto della sua 
fatica e di conseguenza il senso del lavoro si esaurisce all’interno dello Stato civile 
stesso.  
 
Hobbes è anche convinto che le ricchezze acquisite, all’interno dello Stato, 
possano essere considerate esito della «prudenza» individuale, facoltà che egli 
considera equamente distribuita fra gli uomini. Essi, infatti, per quanto possano 
riconoscere la saggezza o la sapienza di altri, crederanno sempre di essere più saggi e 
più sapienti, poiché, scrive Hobbes, «vedono il loro ingegno da vicino e quello degli 
altri uomini a distanza». Ma proprio per questo motivo, secondo Hobbes, gli uomini 
sono tutti uguali sotto quell’aspetto: «infatti ordinariamente non c’è segno più grande 
di egual distribuzione di qualcosa, del fatto che ogni uomo è contento della propria 
parte» (Thomas Hobbes, Leviatano, pp. 127-128). Ma se i beni ottenuti tramite il pro-
prio lavoro sono il frutto della prudenza del singolo e la prudenza è la principale fonte 
di eguaglianza fra gli uomini, allora si può concludere che il lavoro riveli un ele-
mento costitutivo della natura umana. 
 
In conclusione, quindi, nel pensiero hobbesiano emerge chiaramente come la dimen-
sione produttiva sia determinante per l’esistenza e la sopravvivenza dello Stato, con-
cepito proprio come un prodotto dell’attività umana e al contempo principale fonte 
di legittimazione del lavoro individuale, sostanzialmente possibile solo sotto il go-
verno del Leviatano. Stato e lavoro sembrano essere interdipendenti, in uno sce-
nario in cui non esiste più la dimensione dell’agire politico come distinta e 
sovraordinata rispetto a quella del lavoro, anticamente relegata ai soli membri 
degli strati sociali più bassi e in Hobbes associata invece alla stessa vita 
umana. 
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«Il lavoro del suo corpo e l’opera delle sue mani»:  
il lavoro secondo John Locke* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Locke affronta la questione del lavoro in particola- re nel Secondo trattato sul 
governo (J. Locke, Two Treatises of Government (1689); tr. it., Due trattati sul governo, a 
cura di L. Pareyson, Utet, Torino 2014), l’opera che più di tutte può riassumere il suo 
pensiero politico e che disegna lo spirito del nuovo Stato libera- le. 
 
È nello stato di natura, come condizione di libertà per l’essere umano, che 
Locke individua le fonda- menta della questione del lavoro. Quest’ultima as- 
sume un peso determinante nella filosofia lockiana, dal momento che è proprio il 
lavoro la principale fonte di legittimazione della proprietà privata, considera- 
ta da Locke un diritto fondamentale. Secondo Loc- ke, infatti, le cose che l’essere 
umano «trae dallo stato in cui la natura le ha prodotte e lasciate» e a cui ag- giunge «il 
proprio lavoro», cioè qualcosa che necessa- riamente gli appartiene, divengono «pro-
prietà sua» (J. Locke, Due trattati sul governo, cit., pp. 256-257). Locke ritiene assurdo 
credere che per potersi appro- priare di qualcosa sia necessario, oltre al lavoro, anche 
chiedere il permesso a tutti gli altri uomini, ai quali la materia prima fornita dalla natura 
appartiene in origine, ciò infatti metterebbe a rischio la sopravvivenza del singolo. 
 
Locke ribalta completamente la posizione del mon- do classico rispetto al la-
voro, poiché secondo il filo- sofo inglese, esso, proprio nella sua forma più fisica, 
faticosa, penosa, assume una rilevanza decisiva: in primo luogo perché è ciò che con-
ferisce valore a quan- to la natura ci offre e che di per sé vale molto poco; e in secondo 
luogo, perché il lavoro rende l’uomo pro- prietario di qualcosa e non, come credevano 
gli antichi, proprietà di qualcuno. Per Locke la legge di natura pone come fine di cia-
scun essere vivente l’autoconservazione; in questo quadro l’uomo, attraverso il la-
voro, trasforma la materia che Dio ha messo a sua disposizione in abbondanza, 
in risorse funzionali al soddisfacimento dei propri bisogni. È così che un bene 
passa dall’essere proprietà indistinta di tutti gli uomini, ad essere proprietà privata del 
singolo. 
 
Partendo da questo presupposto, Locke distingue due piani di proprietà: il 
primo, la proprietà dei beni indispensabili alla vita, che l’uomo si guadagna con la 
fatica del proprio lavoro e ha l’obbligo morale di con- sumare prima che deperiscano; 
e il secondo piano, che si configura come la proprietà frutto dell’accumulazione di 
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beni durevoli, cioè le ricchezze che non si consumano col tempo e delle quali dunque 
ci si può appropriare in modo pressoché illimitato. Per Locke, infatti, l’imperativo di 
non accaparrarsi più del dovuto è legato solo alla condizione posta dalla deperi- bilità 
dei beni. 
 
Se si resta nell’ambito dei beni primari quindi, la pro- prietà privata sarebbe limitata, 
per un verso, dalla quantità di lavoro individuale effettivamente compiuto e, d’altra 
parte, dalla possibilità di consumare per tem- po i prodotti del lavoro stesso. In questo 
frangente, cia- scun individuo può appropriarsi solo delle risorse che effettivamente 
può sfruttare nel corso della vita per soddisfare i propri bisogni. A tal proposito, così 
si esprime Locke nel Trattato: «[…] di quanto si può prima che vada perduto far 
uso a vantaggio della propria vita, di tanto si può col proprio lavoro isti- tuire 
la proprietà: tutto ciò che oltrepassa questo limi- te, eccede la parte di ciascuno e 
spetta ad altri» (J. Locke, Due trattati sul governo, cit. p. 259). E lo stes- so ragionamento 
vale anche per la terra, che per Locke è il principale oggetto di proprietà, infatti, 
«quanta ter-ra un uomo lavori, semini, bonifichi e coltivi, usandone il prodotto, tanta 
è proprietà sua».  
Proprio in riferimento alla terra, Locke scrive che Dio comandò di sottometterla e in 
questo modo ne permise e ne legittimò l’appropriazione da parte degli uomini, la quale 
è possibile solo attraverso il lavoro. In questo modo si generano i possessi privati, i 
quali sarebbero stati ben calibrati dalla natura, dal momento che la proprietà dipende 
dalla quantità di lavoro di cui un individuo è capace e «non c’è lavoro umano 
che possa sottomettere o appropriarsi tutto, né fruizio-ne che possa consumare 
più di una piccola parte, così ch’è impossibile che un uomo per questa vita 
invada il diritto di un altro». Locke arriva a sostenere che coloro che impiegano il 
proprio lavoro per procac-ciarsi qualcosa che poi non viene utilizzato, sono pas-sibili 
di punizione, poiché hanno violato la «comune legge di natura», privando un altro di 
una parte di cui avrebbe potuto godere, senza poi sfruttarla.  
Dunque, per Locke accaparrarsi più beni del neces-sario, beni il cui inutilizzo 
ne determina il deperi-mento, equivale a compromettere la conservazione 
dell’altro, venendo così meno agli obblighi imposti dalla legge di natura, la quale co-
manda la conservazio-ne del singolo e della specie. La condanna di Locke all’eccesso 
di proprietà si applica, però, esclusivamente alla prima forma di proprietà, quella ap-
punto dei beni essenziali alla vita, o più genericamente, dei beni che possono deperire; 
questo significa che l’obbligo di consumare ciò che si guadagna attraverso il proprio 
la-voro, prima che vada perduto, è rivolto solo a quella categoria di beni.  
Per quanto riguarda invece il secondo livello di proprietà privata, cioè quella 
che ha per oggetto i beni durevoli, essa non è vincolata alla capacità di sfruttare 
al massimo le risorse. Nel caso, infatti, in cui si scambiasse un certo bene facilmente 
deperibile, come ad esempio del cibo, con un bene durevole, «con pietre luccicanti o 
con un diamante», per aumentare il volume della proprietà, ciò non comporterebbe, 
secon-do Locke, alcuna violazione di diritti altrui, poiché «l’eccedere i limiti della giu-
sta proprietà non sta nell’estensione del possesso, ma nel fatto che qualcosa vada in 
rovina inutilizzato nel possesso di alcuno».  
Il quadro generale entro cui Locke elabora il pro-prio pensiero è quello tipico 
della società borghese-capitalistica e quindi coerente con l’esito ultimo a cui 
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egli giunge. Locke legittimando l’accumulo illimi-tato di ricchezza, attraverso lo 
scambio di beni di breve durata con beni non deperibili, considera moralmente ac-
cettabile l’appropriazione di un quantitativo di beni deperibili pressoché illi-
mitato, dando al singolo la possibilità di scambiare tutto ciò che non consuma per la 
propria sopravvivenza, con beni durevoli, denaro e metalli preziosi.  
Ma dal momento che, per quanto abbondanti possa-no essere le risorse messe a 
disposizione da Dio, esse non sono infinite, rendendo lecita questa pratica, 
Locke genera automaticamente una classe di esclu-si, i quali risultano privi della 
possibilità stessa di ap-propriarsi di qualcosa tramite il proprio lavoro, perché in ri-
tardo nella corsa all’appropriazione dei beni natu-rali. Ancora, la condizione di questi 
individui risulta pressoché immodificabile, poiché lo Stato nasce pro-prio per tutelare 
questo secondo livello di proprietà. Se, in linea di principio, la natura stessa aveva 
stabilito quanto dovesse essere il consumo di ciascun individuo, rendendo impratica-
bile la via dell’eccesso, con la tra-sformazione dei beni deperibili in beni durevoli attra-
verso il meccanismo dello scambio, quella forma di tu-tela naturale viene meno e, 
come si diceva, vengono a mancare le risorse essenziali per una parte degli uomi-ni.  
Quindi, certamente la natura aveva predisposto una quantità di risorse sufficienti per 
tutti, ma nel momento in cui l’individuo può appropriarsi di tutto ciò su cui esercita il 
proprio lavoro e può trasformarne i frutti in ricchezze permanenti, in un certo senso 
aggira il limite naturale, compromettendo quel diritto comune di gode-re dei beni mi-
nimi necessari alla sopravvivenza.  
Locke sembrerebbe quindi teorizzare un’apparente condizione originaria di ugua-
glianza fra gli uomini, i quali dovrebbero essere tutti genericamente proprietari delle 
risorse che Dio ha messo a disposizione per la specie umana. Nei fatti, ciò che accade 
è che, legitti-mando l’accumulazione di beni durevoli, egli per-mette ad alcuni 
di appropriarsi di molte più risorse naturali del necessario, per poi trasformarle 
in ric-chezza permanente. Inoltre, Locke promuove la costi-tuzione di uno Stato 
che si rende responsabile di garan-tire lo stato di cose come esso è, giustificando l’am-
pio possesso di qualcuno e il possesso nullo o quasi di qualcun altro. Ancora, se allo 
stato di natura era suf-ficiente esercitare il proprio lavoro su una porzione di 
materia grezza per rendersene proprietari, una volta istituito lo Stato civile, è 
necessario fare i conti con la scarsità di risorse che viene a determinarsi in rela-
zione a quel desiderio di prosperare che ben si può ricondurre alla prospettiva che 
Locke incarna.  

Il quadro generale entro cui Locke elabora il proprio pensiero è quello tipico 
della società borghesecapitalistica e quindi coerente con l’esito ultimo a cui 
egli giunge. Locke legittimando l’accumulo illimitato di ricchezza, attraverso lo 
scambio di beni di breve durata con beni non deperibili, considera moralmente ac-
cettabile l’appropriazione di un quantitativo di beni deperibili pressoché illimitato, 
dando al singolo la possibilità di scambiare tutto ciò che non consuma per la propria 
sopravvivenza, con beni durevoli, denaro e metalli preziosi. Ma dal momento che, 
per quanto abbondanti possano essere le risorse messe a disposizione da Dio, esse 
non sono infinite, rendendo lecita questa pratica, Locke genera automaticamente una 
classe di esclusi, i quali risultano privi della possibilità stessa di appropriarsi di qual-
cosa tramite il proprio lavoro, perché in ritardo nella corsa all’appropriazione dei 
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beni naturali. Ancora, la condizione di questi individui risulta pressoché immodifica-
bile, poiché lo Stato nasce proprio per tutelare questo secondo livello di proprietà. 
Se, in linea di principio, la natura stessa aveva stabilito quanto dovesse essere il con-
sumo di ciascun individuo, rendendo impraticabile la via dell’eccesso, con la trasfor-
mazione dei beni deperibili in beni durevoli attraverso il meccanismo dello scambio, 
quella forma di tutela naturale viene meno e, come si diceva, vengono a mancare le 
risorse essenziali per una parte degli uomini. Quindi, certamente la natura aveva pre-
disposto una quantità di risorse sufficienti per tutti, ma nel momento in cui l’indivi-
duo può appropriarsi di tutto ciò su cui esercita il proprio lavoro e può trasformarne 
i frutti in ricchezze permanenti, in un certo senso aggira il limite naturale, compro-
mettendo quel diritto comune di godere dei beni minimi necessari alla sopravvivenza. 
Locke sembrerebbe quindi teorizzare un’apparente condizione originaria di ugua-
glianza fra gli uomini, i quali dovrebbero essere tutti genericamente proprietari delle 
risorse che Dio ha messo a disposizione per la specie umana. Nei fatti, ciò che accade 
è che, legittimando l’accumulazione di beni durevoli, egli permette ad alcuni di ap-
propriarsi di molte più risorse naturali del necessario, per poi trasformarle in ric-
chezza permanente. Inoltre, Locke promuove la costituzione di uno Stato che si 
rende responsabile di garantire lo stato di cose come esso è, giustificando l’ampio 
possesso di qualcuno e il possesso nullo o quasi di qualcun altro. Ancora, se allo stato 
di natura era sufficiente esercitare il proprio lavoro su una porzione di materia grezza 
per rendersene proprietari, una volta istituito lo Stato civile, è necessario fare i conti 
con la scarsità di risorse che viene a determinarsi in relazione a quel desiderio di 
prosperare che ben si può ricondurre alla prospettiva che Locke incarna. In conclu-
sione, il lavoro assume per Locke un valore decisivo nella misura in cui fonda la 
proprietà privata, la quale è legata direttamente al principio di conservazione dettato 
da Dio e dalla legge di natura e per la cui tutela nasce lo Stato. Il lavoro è considerato 
la misura del valore di un bene, che quindi può essere calcolato solo facendo una 
stima, per quanto approssimativa, della fatica spesa nella sua produzione e nella pro-
duzione degli strumenti utilizzati. Locke concepisce il lavoro come l’unico 
mezzo utile all’uomo per aggiudicarsi qualcosa che altrimenti farebbe parte 
della proprietà comune concessa da Dio a tutti gli uomini e solo attraverso il 
lavoro è legittimata l’appropriazione del singolo, poiché con esso, egli pone qual-
cosa di indiscutibilmente suo, la fatica delle sue braccia, in un certo bene, incremen-
tandone così l’utilità e dunque il valore. 
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«È vantaggioso per entrambi che io lavori con te oggi,  
e tu m’aiuti domani»: il lavoro secondo David Hume* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Annoverare il pensiero di David Hume fra i classici del lavoro è forse un’operazione 
ardita, dal momento che la questione non è certo centrale all’interno delle riflessioni 
humiane. E tuttavia, non si può ignorare il fatto che sia stato proprio il filosofo scoz-
zese a identificare nel lavoro l’essenza di ciò che distingue l’essere umano 
dall’animale. Il lavoro si intreccia qui in modo sostanziale con altri concetti che, più 
esplicitamente, vengono affrontati nelle pagine dei suoi scritti: il vivere in società, la 
giustizia e la proprietà. 
 
Nella seconda sezione della terza parte del Trattato sulla natura umana, che Hume dedica 
alla morale, egli evidenzia la differenza fra la condizione in cui versano gli uo-
mini da un lato e quella propria degli animali dall’altro. Qui scrive: «[…] a prima 
vista sembra che la natura si sia mostrata più crudele con l’uomo che con tutti gli 
animali che popolano questo pianeta, in quanto lo ha sovraccaricato di innumerevoli 
bisogni e necessità, mentre gli fornisce solo dei mezzi esigui per soddisfare queste 
necessità» (D. Hume, Trattato sulla natura umana, in Opere filosofiche, a cura di E. Lecal-
dano, Laterza, Roma-Bari 2002, cit. p. 512) 
 
Se infatti negli altri animali si dà una giusta compensazione fra bisogni e mezzi per 
soddisfarli, non si può dire altrettanto per l’essere umano. Egli deve faticare per 
guadagnarsi il cibo di cui vivere, i vestiti con i quali coprirsi e la casa dove 
ripararsi. È “gettato povero e nudo sul mondo”, tutto ciò di cui ha bisogno può 
essere solo il frutto del suo lavoro e, allo stesso tempo, «quando ciascun individuo 
lavora per conto suo e solo per sé, la sua forza è troppo piccola per poterrealizzare 
un lavoro apprezzabile» (D. Hume, Trattato sulla natura umana, cit., p. 513) 
 
Il lavoro è quindi per Hume quell’attività alla quale gli uomini devono ricorrere 
a causa della loro condizione di subalternità: l’essere umano è costretto alla fatica 
del lavoro, poiché sprovvisto di strumenti specifici, al pari di tutti gli altri animali, che 
gli permetterebbero di far fronte ai bisogni e alle insidie della vita. Tutto il contrario 
di quanto, per esempio, aveva sostenuto Aristotele, convinto che proprio le mani, 
nella loro genericità, fossero prova della superiore intelligenza degli uomini. Esse, in-
fatti, rappresenterebbero lo strumento degli strumenti, poiché per il loro tramite di-
viene possibile utilizzare tutti gli altri. Dal punto di vista humiano invece, la nudità 
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dell’uomo non era affatto un’opportunità, al contrario, una condanna inflitta dalla 
natura e alla quale sarebbe stato possibile porre rimedio solo vivendo in società. Per 
quanto, infatti, il lavoro sia di per sé indispensabile per procacciarsi di che vivere, 
perché esso possa garantire realmente i frutti necessari alla sopravvivenza, deve essere 
svolto all’interno di una comunità. 
 
La vita aggregata sarebbe quindi l’unico possibile contesto di lavoro e di con-
seguenza la conditio sine qua non per la sopravvivenza del singolo. La consa-
pevolezza di ciò nasce, secondo Hume, dalla dimensione famigliare, ambito principale 
entro cui l’uomo manifesta la propria generosità. 
 

Al di fuori di esso, ciò che consente di superare l’egoismo innato, sarebbe un senti-
mento originario opposto a quest’ultimo, una sorta di affetto per l’umanità. 
Esso non va confuso con un amore per l’uomo in senso stretto, va inteso piuttosto 
come una simpatia che ci porta ad approvare gli atteggiamenti premurosi degli altri 
nei confronti delle persone care. 

 
L’essere umano si trova però a vivere in circostanze che fanno emergere una 
certa «contrarietà di passioni», soprattutto in relazione alla proprietà e alla 
sua ineguale distribuzione. Generalmente gli uomini  si  trovano  in  una  condi-
zione  mediana  fra «l’estrema abbondanza e la penuria estrema» (D. Hume, Trattato 
sulla natura umana, cit. p. 637), per cui possedendo qualche bene esterno, sentono 
il bisogno di doverlo tutelare: ha origine così la questione della giustizia. Al 
fine di proteggere e preservare la società, Hume individua infatti proprio nei principi 
di giustizia la strada migliore per gestire la proprietà e assecondare i bisogni di cia-
scuno. 
 
Quando parliamo di proprietà, secondo Hume possiamo fare riferimento a 
«[…] tre specie diverse di beni che possediamo; la soddisfazione intima della 
nostra mente, i vantaggi esterni del nostro corpo e il godimento di quei beni 
che abbiamo acquisito con il nostro lavoro e la nostra buona sorte» (D. 
Hume, Trattato sulla natura umana, cit. p. 515). In questo quadro non ci sono dubbi 
rispetto al godimento dei beni del primo tipo; quelli del secondo invece possono 
esserci sottratti, anche se chi si rendesse responsabile di ciò, non avrebbe poi modo di 
goderne. E infine, soltanto i beni dell’ultimo tipo possono essere realmente oggetto del 
torto altrui, senza subire modifiche e senza che ne venga pregiudicato l’uso in alcun 
modo. Il problema nasce nel momento in cui questi beni non sono presenti in quan-
tità sufficiente per garantire a tutti un’equa distribuzione, per cui, se potenzialmente 
essi costituiscono un grande vantaggio per la società, nei fatti, quest’ultima risulta 
minacciata dalla loro scarsità. 
 
La tutela dei beni di proprietà è quindi un requisito essenziale per la sopravvivenza 
della comunità. Questo per Hume si traduce nella necessità di stabilire una «con-
venzione tra tutti i membri della società», in modo tale che ognuno possa 
godere «in pace di tutto ciò che riesce ad acquisire casualmente o con il suo 
lavoro» assicurando a ciascuno la tranquillità dei propri possessi (D. Hume, 
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Trattato sulla natura umana, cit. p. 517), Il fatto che Hume equipari l’acquisizione 
casuale di un certo bene e il guadagno di quest’ultimo tramite il lavoro lo allontana 
drasticamente dalla posizione di altri filosofi moderni, in primis da John Locke. 

 
Una volta stabilito che il principio di giustizia costituisce la principale forma di tutela 
della proprietà, Hume va alla ricerca di un criterio stabile che non dia adito a discussioni 
e non generi discordia, per stabilire e regolare chi possiede cosa. È sicuramente si-
gnificativo che fra i criteri individuati non compaia mai esplicitamente il lavoro: 
fra le cause all’origine della proprietà, egli cita infatti l’occupazione, per esempio il 
fatto di aver in principio occupato un terreno, la prescrizione, il possedere qualcosa 
da lungo tempo, l’accessione, il possesso dello schiavo e di conseguenza del suo la-
voro, da parte del padrone, e la successione, il passaggio di proprietà ai propri cari. 
 
Dopodiché Hume introduce il commercio, cioè il trasferimento di proprietà per 
consenso, che giudica strumento necessario, dal momento che «differenti parti  della  
terra  producono  differenti  beni»  e 
«differenti uomini sono per natura atti a differenti impieghi e raggiungono maggior 
perfezione in un impiego quando si dedichino esclusivamente a quello». Il filosofo 
scozzese chiude il quadro con un’ultima variabile: il mantenimento delle promesse. 
Essa è la pratica che rende gli uomini utili gli uni agli altri tanto quanto possono esserlo 
per natura. Il mantenimento delle promesse, infatti, va oltre la mera cessione di pro-
prietà per consenso, perché non è limitata ai beni e agli individui presenti qui e ora. 
 
Hume è convinto che i tre elementi presi in considerazione – la stabilità del 
possesso, la cessione di esso per consenso e il mantenimento delle promesse – 
siano le tre leggi naturali sulle quali si fonda la conservazione di ogni società 
umana. Questo dato è rilevante all’interno di un discorso che mette al centro il lavoro: 
il fatto che la possibilità stessa dell’esistenza di una comunità umana dipenda dal ri-
spetto di leggi che hanno per oggetto la proprietà e la sua tutela, supporta la tesi, citata 
in apertura, secondo la quale Hume ha dato un contributo importante identificando il 
lavoro come elemento sostanziale nella differenza fra uomo e animale, sempre sullo 
sfondo dell’assenza di proporzione fra i bisogni degli uomini e gli strumenti che essi 
hanno in dote per natura. 
 
E tuttavia ci sono alcuni fattori di cui tenere conto, su tutti il declassamento del 
lavoro nella definizione della proprietà: esso è considerato quasi accessorio, mentre 
gli elementi più rilevanti nella generazione della proprietà, come si è visto, sembrano 
essere altri. Ciò determina il problema del rapporto fra la proprietà e il bisogno, rap-
porto che spesso risulta impari. Se infatti ciò che si possiede non dipende da 
quanto si può lavorare, ma da altri fattori esterni, può accadere che qualcuno 
possegga molto più di ciò di cui necessita e qualcun altro molto meno. 
 
In conclusione quindi, da un lato si può ribadire la presa di coscienza iniziale che il 
lavoro sia necessario all’uomo per soddisfare i propri ingenti bisogni e poten-
zialmente il mezzo più adatto a sopperire alla mancanza di strumenti forniti 
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dalla natura, per questo distintivo dell’essere umano; ma dall’altro è importante ri-
marcare come non si possa tralasciare il subentro successivo di altri elementi di 
rilevanza molto maggiore che relegano il lavoro a un piano subalterno nella 
definizione della proprietà, la quale è per Hume un principio fondante di ogni co-
munità umana. 
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«Il prezzo reale di ogni cosa»: 
il lavoro secondo Adam Smith* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Adam Smith, padre dell’economia classica, è considerato uno dei principali 
teorici del lavoro del pensiero occidentale. La sua riflessione in merito è centrale 
all’interno dell’opera che lo ha reso universalmente celebre, La ricchezza delle nazioni. 
In quello scritto Smith definisce il lavoro come «la misura reale del valore di scambio 
di tutte le merci»; prosegue ancora, «Il prezzo reale di ogni cosa, ciò che ogni cosa 
realmente costa all’uomo che vuole procurarsela, è la fatica e l’incomodo di ottenerla» 
(A. Smith, La ricchezza delle nazioni a cura di A. e T. Bagiotti, Utet, Torino 2017, p. 111). 
Il lavoro è quindi per Smith la quantità di tempo di vita e di sforzo che ogni 
lavoratore mette all’interno delle cose che produce, stabilendone così il valore. 
 
Nel quadro smithiano, il lavoro è il fattore principale che determina la ricchezza di 
una nazione. Quest’ultima corrisponde infatti alla quantità di lavoro portato a termine 
internamente alla nazione stessa. In particolare, la ricchezza dipende dal rapporto fra 
la capacità produttiva e il numero di consumatori, fra «il numero di coloro che sono 
occupati in un lavoro utile e quello di coloro che non lo sono». Questa distinzione è 
fondamentale anche perché nella visione smithiana il lavoro è considerato la 
chiave di accesso alla cittadinanza, dove quest’ultima è da intendersi più che 
altro come un «diritto all’appropriazione di una parte della ricchezza sociale» 
(V. Gioia, L. Succimarra, Soggetti al lavoro:la società dei produttori e le sue contraddizioni, in Il 
lavoro come questione di senso, a cura di F. Totaro, Eum, Macerata 2009, pp. 85-138, 
p. 113). Come si vedrà, infatti, proprio il lavoro nella sua forma più produttiva, quella 
parcellizzata, rende in realtà l’uomo inadatto alla vita politica e perciò anche alla citta-
dinanza concepita come una qualche dimensione di agire civico. 
 
Se il lavoro è il mezzo per incrementare la ricchezza di una nazione e dunque 
quella dei suoi abitanti, il motore che spinge il singolo ad avere un ruolo attivo 
in questo processo sarebbe, secondo Smith, l’egoismo. Egli, infatti, è convinto 
che esso sia un tratto empiricamente comprovato della natura umana e che non com-
prometta affatto l’esistenza e la stabilità di un contesto sociale, ma ne rappresenti la 
fonte primigenia. Smith sostiene che l’egoismo che muove gli individui sia ciò che in 
fondo li tiene uniti, perché producesua inevitabilità posta la naturale propensione a 
trafficare che caratterizzerebbe gli esseri umani. 
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La divisione del lavoro, per Smith, è normalmente proporzionale al livello di 
sviluppo di una società, infatti «ciò che costituisce il lavoro di un uomo in uno stato 
sociale primitivo, è in generale eseguito da molti in uno stato progredito» (A. Smith, 
La ricchezza delle nazioni, 
p. 82). La riduzione della mole di compiti affidati a ciascun lavoratore permette una 
maggiore specializzazione, il che si traduce in un aumento della destrezza e dell’abilità 
dell’operaio nel compito in questione. 
 
È da sottolineare come per Smith le doti di ciascuno dipendano dal contesto 
in cui il singolo cresce e dall’educazione che riceve; grazie poi alle  capacità  svi-
luppate,  gli  uomini  diventano 
«vicendevolmente utili», poiché, sulla base della propensione allo scambio, generano 
un «fondo comune» dove è possibile acquistare, quando si abbia necessità, il prodotto 
del talento altrui. Ciò che determina l’ampiezza della divisione del lavoro è 
l’estensione del mercato, dato che solo quando si ha la garanzia di poter acquistare 
tutto ciò che non si produce ma di cui si ha bisogno, si è incentivati a specializzarsi in 
un’unica attività, così da produrre il sovrappiù necessario per comprare il resto, frutto 
del lavoro di qualcun altro. 
 
È interessante notare come nonostante il lavoro sia centrale nella definizione della 
ricchezza di una nazione, per Smith esso si configura come un elemento essenzial-
mente negativo. Dal punto di vista del lavoratore, a prescindere dalla quantità 
di beni che può ricevere in cambio delle sue ore di lavoro, il prezzo che egli 
paga è sempre lo stesso: «In normali condizioni di salute, di forza e di spirito, al 
livello ordinario della sua abilità e destrezza, egli deve sempre sacrificare la stessa 
quantità di riposo, di libertà e di felicità» (A. Smith, La ricchezza delle nazioni, p. 114). 
 
Il lavoro come rinuncia, sacrificio appunto, si oppone alla natura positiva del 
suo frutto; solo lavorando, infatti è possibile produrre le cose utili alla vita. La 
ricchezza è quindi il termine positivo generato dal lavoro ed è definita anche come la 
possibilità di delegare ad altri la fatica di produrre ciò che serve. Smith scrive: «ciò che 
ogni 
«un’accelerazione della crescita della ricchezza materiale», trasformando i mendicanti 
in lavoratori salariati e determinando un conseguente aumento del benessere materiale 
per tutti gli ordini della società, il quale è, in ultima analisi, riconducibile al 
«libero confliggere dell’avidità dei singoli». (A. Smith, La ricchezza delle nazioni, p. 92). 
 
Il lavoro come rinuncia, sacrificio appunto, si oppone alla natura positiva del 
suo frutto; solo lavorando, infatti è possibile produrre le cose utili alla vita. La 
ricchezza è quindi il termine positivo generato dal lavoro ed è definita anche come la 
possibilità di delegare ad altri la fatica di produrre ciò che serve. Smith scrive: «ciò che 
ognicosa realmente vale per l’uomo che l’ha acquisita e che vuol disporne o cambiarla 
con qualcos’altro, è la fatica e l’incomodo che può risparmiargli e imporre agli altri». 
(A. Smith, La ricchezza delle nazioni, p. 111) 
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Per Smith il momento negativo del lavoro deve essere necessariamente supe-
rato per ottenere il riposo, la libertà e la felicità, non è mai concepito positiva-
mente come una dimensione entro cui l’uomo, manifestando destrezza e abilità, og-
gettiva sé stesso tramite la realizzazione di scopi che egli in prima persona pone. 
 
Ma se, come spiega Smith nel V libro, l’intelletto dell’essere umano si genera nello 
svolgimento delle occupazioni quotidiane, chi trascorre tutta la propria vita ripetendo 
sempre le stesse azioni, i cui esiti restano i medesimi, non ha mai occasione «di eser-
citare l’intelletto o la sua inventiva nell’escogitare espedienti per superare difficoltà 
che non si presentano mai. Perciò, egli perde naturalmente l’abitudine di questo eser-
cizio e generalmente diventa tanto stupido e ignorante quanto può diventarlo una 
creatura umana». Poco più avanti, Smith prosegue ancora: «Sembra così che la sua 
abilità del suo particolare mestiere venga acquisita a spese delle sue qualità intellettuali, 
sociali e marziali» (A. Smith, La ricchezza delle nazioni, p. 949). 
 
A questo Smith aggiunge anche il fatto che, dato il «torpore della mente» che il lavoro 
meccanico e ripetitivo genera in chi lo compie, l’operaio diventerebbe inadatto e 
incapace a formulare un qualunque giudizio in merito alla propria condizione 
di cittadino e ai «vasti interessi del suo paese» (A. Smith, La ricchezza delle nazioni, 
p. 949). 
 
Smith sembrerebbe quindi cadere in una profonda contraddizione: se nel I libro la 
divisione del lavoro assume una valenza del tutto positiva, in termini economici 
ma non solo, aumentando la destrezza dell’operaio e di conseguenza la sua produtti-
vità, nel V libro il giudizio smithiano pare ribaltarsi e la divisione del lavoro 
diventa fonte di degenerazione morale e abbrutimento. Smith cerca di far coesi-
stere due elementi fra loro difficilmente compatibili: da un lato la divisione del lavoro 
come conditio sine qua non per l’aumento della produttività e quindi della ricchezza e del 
benessere generale; dall’altro, il fatto che proprio chi è soggetto a tale divisione, chi 
ne assume il peso, risulta privato dalla divisione stessa della possibilità di godere sog-
gettivamente del benessere che produce. La condizione del lavoratore emerge 
quindi come inevitabilmente difettosa: per un verso è accusato di perdere tempo 
svolgendo più mansioni, dimostrandosi «trasandato e pigro e incapace di dedicarsi 
vigorosamente anche nelle circostanze più pressanti» (A. Smith, La ricchezza delle na-
zioni, p. 85); d’altra parte, proprio il fatto di concentrarsi su una esclusiva occupazione 
intorpidisce la mente e diventa causa di stupidità e ignoranza. 
 
Nonostante ciò, resta il fatto che per Smith la divisione del lavoro qualifica la 
società propriamente umana, è infatti da considerarsi naturale nella misura in 
cui è la trasposizione sul piano economico di quella istintuale propensione all’intera-
zione e allo scambio che è tratto specifico del genere umano, l’unico fra le specie 
animali che necessita di cooperazione anche in età adulta. Ciò però non toglie che sia 
la stessa divisione del lavoro a produrre effetti innegabilmente negativi sulle persone 
che lavorano, effetti che non sono per Smith eliminabili all’interno dello spazio eco-
nomico. 
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La «felicità umana» non è quindi da concepirsi come insita nel lavoro in quanto tramite 
per sviluppare la propria soggettività nella produzione consapevole di qualcosa che si 
è progettato, ma diventa possibile solo in relazione agli effetti indiretti che il lavorare 
produce. Ciò significa che in qualche modo l’individuo per ottenere il benessere 
che deriva dal lavoro, rischia di perdere sé stesso, cioè la ricchezza materiale sem-
bra confliggere con la costruzione di sé. 
 
Pare che il pensiero smithiano si sia caratterizzato durante tutta la vita del fi-
losofo per questa duplice attitudine rispetto al tema del lavoro: da un lato la 
convinzione che solo svolgendo un numero ridotto di operazioni fosse possibile svi-
luppare capacità e competenze più affinate e da qui la superiorità dei lavoratori di città 
rispetto  a  quelli  di  campagna;  d’altro  canto,  laconvinzione che dove la divisione 
del lavoro raggiunge il suo massimo grado, per cui gli operai svolgono un’unica ope-
razione, essi risultano svantaggiati rispetto agli artigiani di campagna che, sottoposti 
ad un numero superiore di stimoli, in relazione alle diverse attività svolte, manifestano 
una flessibilità di pensiero superiore. 
 
Ciò che si può in conclusione intuire, è che in generale il lavoro è concepito da 
Smith come duplice nel suo significato: esso, come si è visto, è sin da subito di-
chiarato unico strumento per l’ottenimento dei comodi e degli agi della vita, è l’attività 
che l’uomo può mettere a disposizione di se stesso, in quell’ottica egoriferita che 
Smith teorizza come propriamente umana; il lavoro è ciò che nutre il sistema di scam-
bio che incarna la società più a misura d’uomo ma, al contempo, è anche espressione 
di un momento puramente negativo, in quanto negazione di riposo, libertà e felicità. 
Sembra quindi che per Smith l’uomo neghi nel lavoro il suo esser libero per cercare 
di guadagnarsi la libertà al di fuori di esso. 
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Alle origini del problema dell'alternanza formativa in Italia. 
Rileggendo P.A. Varesi, L’alternanza studio-lavoro 
nella contrattazione collettiva e nella legislazione* 

 

di Giorgio Impellizzieri 
 
 
 
In materia di apprendistato tanto si è scritto sulla disciplina legislativa della 
fattispecie e sulle normati- ve che si sono succedute nel corso del tempo, dalla legge 
n. 25 del 1955 alle riforme degli Anni Duemila: la legge Biagi prima, il Testo Unico 
poi, infine il Jobs Act. 
 
Molto meno è stato analizzato il ruolo delle relazio- ni sindacali e in particolare 
della contrattazione collet- tiva nella regolazione dell’istituto. La storia dell’evoluzione 
contrattuale sui temi della formazione dei lavoratori e dell’alternanza formativa d’al-
tronde non ha mai trovato una collocazione adeguata e siste- matica negli studi scien-
tifici, ben più attenti a quei con- tenuti contrattuali oggetto delle lotte sindacali e in-
torno ai quali si giocava il vero dinamismo politico- contrattuale e si formava il con-
senso dei lavoratori. 
 
Per l’originalità che ebbe al tempo (e mantiene tut- tora), oltre che per il pre-
stigio dell’autore, che sul tema dei contratti di lavoro con finalità formativa ha rea-
lizzato uno degli studi di riferimento nella dottrina giuridica italiana (P.A. Varesi, I 
contratti di lavoro con finalità formative, Franco Angeli, 2001, pp. 13-36), merita di essere 
recuperato e conservato il contributo che Pier Antonio Varesi esattamente qua-
rant’anni fa ha realizzato per la Rivista giuridica del lavoro e del- la previdenza 
dal titolo “L’alternanza studio-lavoro nella contrattazione e nella legislazione”. 
Il saggio, che oggi può essere consultato tramite la Banca dati - Studi scientifici della 
piattaforma web fareapprendistato.it curata dai ricercatori di ADAPT, realizza una 
panoramica completa dell’alternanza formativa e della formazione professio-
nale in Italia alla data della sua pubblicazione, pochi anni dopo l’emanazione della 
Legge-quadro in materia di forma- zione professionale (legge n. 845 del 1978), nel 
tenta- tivo di ricomporre a unità i tanti frammenti normativi che regolavano l’incontro 
tra formazione e lavoro. Un incontro che, come segnalato in apertura dell’articolo, 
può avere almeno tre declinazioni, a seconda del tempo in cui si svolge e della finalità 
per cui si realizza. 
 
A livello di formazione iniziale, innanzitutto, il lavoro può entrare nel percorso scola-
stico, in un’alternanza tra il tempo di studio e il tempo del lavoro da intendersi come 
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«metodo didattico» (p. 205), in un rapporto per il quale il lavoro è funzionale all’ac-
quisizione di compe- tenze e conoscenze. All’esterno del circuito scolastico, invece, 
l’alternanza formativa può ritrovarsi nei diversi percorsi di transizione dei più giovani 
verso il mondo del lavoro, predisposti per il perfezionamento delle competenze del 
giovane e l’inserimento nel contesto aziendale: è il caso dell’apprendistato ovvero del 
con- tratto di formazione e lavoro introdotto dalla legge n. 285 del 1978. Anche i 
lavoratori adulti, infine, possono essere coinvolti in azioni formative nell’ambito della 
formazione permanente utile alla ricollocazione, della formazione continua svolta du-
rante l’orario di lavoro ovvero dell’esercizio del diritto allo studio di ciascun lavora-
tore. La formazione dei lavoratori adulti ha dei solidi an- coraggi agli articoli 2, 
3, 4, 34 e 35 della Costituzio- ne perché, come sottolinea l’Autore, l’approfondi-
mento delle proprie conoscenze culturali e tecnico-professionali diventa mezzo pri-
mario ed indi- spensabile di promozione umana e sociale. Lo stesso non può dirsi 
per l’alternanza formativa intesa co- me strumento didattico che, «pur non tro-
vando alcun ostacolo formale, non viene incoraggiata». In questa deficienza della 
Carta costituzionale, rileva Varesi, si trovano in nuce le resistenze culturali che hanno 
causa- to il «progressivo distacco della scuola statale dal sistema produttivo» (p. 
205). Un distacco che tipi- camente è imputato all’autoreferenzialità del siste- 
ma scolastico o alla tepidezza delle aziende ma che invece Varesi non ha ti-
more nel ricondurre anche all’«atteggiamento delle parti sociali» (p. 205), so- 
prattutto, come si vedrà, per quanto riguarda l’apprendistato. 
 
Il giudizio è tanto netto quanto originale. Non perché le parti sociali, il sindacato in 
primis, abbiano trascurato il tema dell’apprendistato. Sono di quegli anni, ad esempio, 
lo studio “Apprendistato: abolizione o rifor- ma?” (G. Sarchielli, G. Mazzotti, M.G. 
Mercatali, Ap- prendistato: abolizione o riforma?, E.S.I, Roma 1976) commissionato dalla 
CGIL o la ricerca “La contratta- zione collettiva per la formazione dei lavoratori” (M. 
Polverari, A. La Porta, La contrattazione collettiva per la formazione dei lavoratori, Nuove 
Edizioni operaie 1976) realizzato dallo IAL – Istituto della Cisl per la formazione 
professionale. Eppure lo sguardo con il quale il sindacato ha trattato l’apprendistato, 
ed altri strumenti dell’alternanza formativa come il tirocinio, è sempre stato, e lo è 
tuttora in quelle poche occasioni in cui si approccia al tema, rivolto esclusivamente 
alla precarietà della condizione dell’apprendista e del tiro- cinante. In uno sforzo di 
uniformare o almeno ap- prossimare il trattamento contrattuale del giovane a 
quello dei lavoratori ordinari, per comprensibili esigenze di contrasto agli 
abusi datoriali, è stata sottovalutato la dimensione formativa dell’istituto. 
 
Il contratto di apprendistato, come ricorda Varesi, ade- rendo all’orientamento inter-
pretativo già consolidatosi in quegli anni, ha una causa mista, nel quale la retribu- 
zione assume «un carattere complementare rispetto al processo formativo» e «pur con-
cedendo poco ad affa- scinanti utopie (circoscritta com’è all’elevazione pro- fessionale 
del giovane lavoratore), rappresenta il più consistente intervento legislativo per la for-
mazione di lavoratori in costanza di rapporto (p. 218-219). Invece le parti sociali 
avrebbero dato un’interpretazione «restrittiva» della legge e dell’istituto. «Fu-
rono infat- ti la disciplina regolamentare e soprattutto la contratta- 
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zione collettiva – si legge inequivocabilmente a pagina 219 – a trasformare profonda-
mente l’istituto, declas- sandolo da momento di formazione a strumento di ra- pido 
addestramento». 
 
Nelle poche occasioni in cui la contrattazione interve- niva a regolare l’apprendistato, 
cioè soltanto nel 36% dei casi, come emerge da una rara mappatura del tem- po (M. 
Polverari, A. La Porta, op. cit.), il sindacato an- ziché imporre il rispetto degli oneri 
formativi, nel ten- tativo di adeguarsi al diffondersi delle lavorazioni in serie, finisce 
per adeguarsi all’esistente, operando per un superamento di fatto dell’istituto. 
 
«L’impronta restrittiva – prosegue Varesi sempre a pa- gina 219 – si manifesta in par-
ticolare nella regolamen- tazione di temi rilevanti quali i meccanismi per l’acquisizione 
della qualifica, la ripartizione dell’orario di lavoro fra addestramento pratico e studio 
e la durata massima del periodo di tirocinio, e da cui emerge for- temente ridimensio-
nata la centralità dello studio e, di conseguenza, del sistema dell’alternanza». Fissata 
dal- la legge a cinque anni, la durata massima del tirocinio veniva sistematicamente 
ridotta dai contratti collettivi (spesso sulla base del titolo di studio o dell’età dell’ap-
prendista). Tra i diversi metodi adottati per le prove, da anni prevaleva l’attribuzione 
“automatica” della qualifica per capacità tecnica accertata dal datore di lavoro durante 
l’attività formativa. 
 
In generale, veniva tradita l’esigenza di ricondurre l’istituto nell’ambito degli strumenti 
di formazione professionale e di offrire, almeno a una parte del mon- do produttivo, 
di un istituto che valorizzi l’azione for- mativa dell’impresa e le parti sociali, almeno 
in ma- teria di apprendistato, sono venute meno (ieri, ma potrebbe dirsi anche 
oggi) al loro ruolo istituzionale di partecipazione e concorso della formazione 
dell’offerta di lavoro nel mercato di lavoro. 
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Lavoro e materialismo storico in Marx* 
 

di Giorgia Martini 
 
 
 
 
 Difficile pensare ad una serie che ripercorra i classici del lavoro senza includere Karl 
Marx. Allo stesso tempo è forse ancora più complicato restituire, in poche colonne, 
una visuale esaustiva sulla filosofia marxiana del lavoro. La presenza del tema è 
costante in tutta l’opera del filosofo del Capitale: il lavoro è, infatti molto 
spesso il perno attorno cui Marx costruisce la propria riflessione. La centralità 
del lavoro all’interno del pensiero marxiano è inevitabilmente connessa alla conce-
zione della storia che Marx espone all’interno dell’Ideologia tedesca  
In quest’opera monumentale Marx e Engels costruiscono la teoria del materialismo 
storico: questo significa in primo luogo che la storia umana si fonda sull’«esistenza 
di esseri umani viventi», i quali sono organizzati in un modo specifico, che 
può essere constatato in modo oggettivo. Da ciò, Marx sostiene che il mondo 
materiale sia parte di un rapporto biunivoco con l’essere umano, poiché «l’ambiente 
crea l’uomo nella stessa misura in cui l’uomo crea l’ambiente» (Introduzione di F. 
Codino, in K. Marx, L’ideologia tedesca, al suo interno, La concezione materialistica della 
storia, a cura di F. Codino, Editori Riuniti, Roma 1966, p. 24)Dalle forme di produ-
zione della vita materiale dipendono tutte le forme concrete di relazione degli uomini 
fra loro; di conseguenza, al mutare del sistema di produzione, cambiano anche i rap-
porti sociali e le istituzioni politiche e giuridiche. Per questo motivo, secondo Marx, 
chi possiede i mezzi di produzione materiale, possiede, allo stesso tempo, i mezzi della 
produzione intellettuale.  
In questa cornice, chi detiene la forza lavoro è al centro della Storia: per Marx, infatti, 
la classe dei lavoratori è, al contempo, un prodotto della moderna grande industria e 
espressione della presa di coscienza della necessità di operare la rivoluzione. Gli uo-
mini si distinguono dagli altri animali primariamente per il fatto di produrre i 
propri mezzi di    sussistenza,    attività    attraverso    la    quale 
«producono indirettamente la loro stessa vita materiale» (K. Marx, L’ideologia te-
desca, al suo interno, La concezione materialistica della storia, a cura di F. Codino, Editori 
Riuniti, Roma 1966, p. 34). E proprio in questo processo, gli esseri umani definiscono 
un «modo di vita determinato», perciò, scrive Marx, 
«come gli individui esternano la loro vita, così essi sono» e ancora, «ciò che essi sono 
coincide [...] con la loro produzione» e dipende «dalle condizioni materiali» di quest’ul-
tima. In altre parole, ciò che gli uomini sono coincide sia con l’oggetto della loro 
produzione, sia con il modo in cui producono. Tale coincidenza, come anticipato, fa 
si che tutte le produzioni umane, non solo quelle materiali, ma anche quelle spirituali 
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(idee, rappresentazioni, pensieri, che si concretizzano nella politica, nelle leggi, nella 
morale) dipendano dalle attività e dalle relazioni materiali che legano gli individui. 
 
Ecco, dunque, perché se «la coscienza non può mai essere qualcosa di diverso dall’es-
sere cosciente» (K. Marx, La concezione materialistica, p. 44), poiché la produzione di 
idee e rappresentazioni da parte degli uomini è espressione di loro stessi, della loro 
vita materiale, allora il punto di partenza sono gli esseri umani viventi in quanto tali e 
la loro coscienza è il risultato delle condizioni materiali, e non viceversa. 
 
Il mutare delle condizioni materiali e l’aumento della popolazione e dei biso-
gni generano la divisione del lavoro, che è per questo sintomo del «grado di 
sviluppo delle forze produttive di una nazione». Essa,  originariamente,  si  tradu-
ceva  per  Marx  nella 
«divisione del lavoro nell’atto sessuale» (K. Marx, La concezione materialistica, p. 51) e 
nelle attività cherichiedono spontaneamente (forza fisica). Diviene, invece, «divisione 
reale solo dal momento in cui interviene una divisione fra il lavoro manuale e il lavoro 
mentale». Tale separazione genera la convinzione che la teoria e la prassi possano 
essere qualche cosa di distinto, che possa esistere la «”pura” teoria» e dunque, «con la 
divisione del lavoro si dà la possibilità, anzi la realtà, che l’attività spirituale e l’attività 
materiale, il godimento e il lavoro, la produzione e il consumo tocchino a individui 
diversi». Per questo la divisione del lavoro implica una distribuzione ineguale, «sia per 
quantità che per qualità, del lavoro e dei suoi prodotti» (K. Marx, La concezione materia-
listica, pp. 51-52). 
 
La posizione di Marx si configura perciò come un ribaltamento delle convin-
zioni classiche, aristoteliche in particolare: la distinzione fra lavoro intellettuale e 
manuale era colonna portante per il mondo antico e per quanto entrambi fossero 
indispensabili per la sopravvivenza dello Stato, solo l’esercizio della pura teoresi era 
da considerarsi attività realmente degna dell’essere umano. Sul versante opposto si 
colloca invece la posizione marxiana, la quale contiene critiche taglienti rispetto a co-
loro che, ancora al tempo di Marx, i giovani hegeliani in particolare, si limitavano alla 
mera speculazione teoretica, prescindendo dalle implicazioni pratiche, concrete, con 
la pretesa però di rappresentare un punto di svolta rispetto ai filosofi precedenti. 
 
Inoltre, nella visione marxiana, la divisione del lavoro instaura  un  sistema  rigido  
e  vincolante  per  cui 
«ciascuno ha una sfera di attività determinata ed esclusiva che gli viene impo-
sta e dalla quale non può sfuggire» (K. Marx, La concezione materialistica, p. 53). 
Emanciparsi dalla propria attività è impossibile se non si vuol perdere i mezzi per la 
propria sussistenza. Al contrario, nella futura società teorizzata da Marx, non esistono 
sfere di attività esclusive, ma «la società regola la produzione generale e appunto in tal 
modo mi rende possibile di fare oggi questa cosa, domani quell’altra» (K. Marx, La 
concezione materialistica, p. 53). Solo, quindi, attraverso il superamento della condi-
zione materiale, rappresentata dalla divisione del lavoro, è possibile ripristi-
nare quell’unità di teoria e prassi, venuta meno proprio con la scissione del 
lavoro manuale dal lavoro intellettuale. 
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Finché, invece, sussiste la divisione del lavoro, gli uomini sono costretti a permanere 
in uno stato di dipendenza reciproca, poiché essa «implica già immediatamente anche 
la divisione delle condizioni di lavoro, degli strumenti e dei materiali, nonché «la se-
parazione fra capitale e lavoro» e all’aumentare della divisione    del    lavoro,    au-
mentano    anche    quelle la separazioni. In questa cornice, l’individuo e la forza 
produttiva, che teoricamente gli appartiene, sono due entità separate e indi-
pendenti, proprio a causa del frazionamento a cui egli è sottoposto entro i li-
miti di un regime di divisione del lavoro. L’individuo resta collegato alla sua forza 
produttiva solo attraverso il lavoro, attività che, in tali circostanze, «ha perduto ogni 
parvenza di manifestazione personale» e in quanto attività per forza di cose alienata, 
può garantire la «vita soltanto intristendola» (K. Marx, La concezione materialistica, p. 
102). 
 
Per Marx è quindi impossibile qualunque forma di elaborazione teorica che 
prescinda dalla concretezza delle condizioni materiali degli individui, poiché 
essi sono espressione vivente della propria esistenza materiale, e la coscienza produt-
trice di forme teoriche non può essere diversa dall’«essere cosciente». Tutto il contra-
rio invece per gli antichi, che vedevano proprio nella commistione con la materia 
l’inevitabile compromissione di un’esistenza consacrata alla pura teoria. La conse-
guenza della distinzione fra teoria e prassi è per Marx da un lato l’ignoranza, di chi si 
limita alla pura speculazione, di ogni nesso fra la filosofia e il proprio ambiente mate-
riale, dall’altro coloro che sono vincolati solo all’attività materiale e alla produzione 
sono perciò stesso condannati ad essere sovrastati dalla propria «sfera di attività de-
terminata». 
 
L’abolizione della divisione del lavoro è per Marx possibile solo all’interno 
della comunità, nell’Ideologia si legge infatti: «solo nella comunità con altri ciascun 
individuo ha i mezzi per sviluppare in tutti i sensi le sue disposizioni; solo nella co-
munità, dunque, diventa possibile la libertà personale» (K. Marx, La concezione materia-
listica, p. 112). Nella comunità, il cittadino è il lavoratore: infatti, se gli antichi pensa-
vano che svolgere lavori manuali fosse incompatibile, o quasi, con la condizione di 
cittadino, perché il mescolarsi con la materia impediva lo svolgimento consapevole 
delle pratiche proprie della cittadinanza, per Marx si può dire l’esatto contrario. 
 
A questo proposito Adriano Tilgher spiega come, secondo Marx, nella fase compiuta 
della società comunista, «la servile subordinazione degl’individui alla divisione del la-
voro scompare, scompare il contrasto fra lavoro intellettuale e manuale» e «il lavoro 
cessa così di essere fato di natura o dura espiazione o astratto dovere morale: 
diventa il modo normale di agire dell’uomo. L’uomo tipo non è più il saggio o 
l’asceta o il cittadino, è il lavoratore inteso come produttore. Un’immensa società di 
liberi lavoratori liberamente associati amministranti in comune gli strumenti del lavoro 
e trasformanti indefinitamente la materia del mondo pel maggior bene della comunità» 
(A. Tilgher, Homo Faber. Storia del concetto di lavoro nella civiltà occidentale, Firenze Libri, 
Firenze 1983, p. 99). L’uomo quindi per Marx esprime sé stesso in quanto uomo 
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solo nel lavoro, in quell’attività di produzione dei mezzi utili alla propria sus-
sistenza che per prima lo aveva distinto dagli altri animali e non in altre prati-
che, speculative o politiche che siano. Esattamente il contrario rispetto alla pro-
spettiva classica, che concepiva il lavoro come un’incombenza che a qualcuno doveva 
toccare per potere rendere liberi dalla necessità altri, permettendo loro di essere buoni 
cittadini. 
 
Per Marx la produzione della realtà materiale è alla base della storia umana, per questo 
il materialismo storico è una concezione del mondo che si fonda sulla storia 
reale e ha come obiettivo «la trasformazione della realtà non per mezzo del pensiero 
ma attraverso l’azione pratica umana» (Introduzione di F. Codino, in K. Marx, La 
concezione materialistica della storia, cit., p.26.) 
 
In conclusione, quindi, il lavoro umano è alienato nel momento in cui è completa-
mente rivolto alla produzione di beni «sotto il condizionamento esterno del “bisogno 
fisico”», ciò infatti impedirebbe all’uomo di realizzare sé stesso al pieno delle sue pos-
sibilità e nella molteplicità di dimensioni che lo costituiscono. Secondo Marx, è inevi-
tabilmente questo il caso del modo di produzione capitalistico, sotto il quale il lavo-
ratore perde la propria umana specificità e diventa animale fra gli altri. Il lavoro libe-
rato invece continuerebbe a configurarsi come produzione, che quindi in quanto tale 
non può che essere espressione di un bisogno, ma questa volta il bisogno sarebbe 
legato non a beni esterni, ma «all’uomo in cui la sua propria realizzazione esi-
ste come necessità interna, come bisogno» appunto (A. Tilgher, Homo faber, cit., 
p. 100). 
 
Nella  filosofia  marxiana  l’uomo  è  concepito  come 
«causa ed effetto, creatore e creatura di sé medesimo», egli è prodotto dall’ambiente, 
è il risultato delle condizioni reali in cui vive, ma allo stesso tempo è produttore del 
mondo che gli sta attorno, per cui il suo agire libero è sempre finalizzato al mutamento 
della realtà per meglio adeguarla ai propri fini. 
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Il lavoro secondo Hannah Arendt:  
la linea che congiunge Marx e Aristotele* 

 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Hannah Arendt può essere considerata una delle prin- cipali teoriche del lavoro del 
secolo scorso. Il tema è trasversale e si può ritrovare in molti dei suoi scritti; sicura-
mente è però in Vita activa che la teoria del lavo- ro arendtiana viene formulata in 
modo più esplicito e sistematico. Tuttavia, dal momento che Arendt co- struisce 
gran parte della sua filosofia del lavoro a partire da una critica serrata alla pro-
spettiva mar- xiana, può essere interessante fare riferimento ad un altro testo, Marx 
e la tradizione del pensiero politico occidentale, una raccolta di lezioni tenute da Arendt 
all’Università di Princeton nell’autunno del 1953. In questi manoscritti Arendt pone 
le basi per quel capitolo di Vita activa, opera pubblicata nel 1958, che consacre- rà alla 
questione del lavoro e al dialogo con Marx (per approfondimenti su questo testo si 
rimanda a C. Lec- cardi, Percorsi di lettura sul lavoro/12 – Vita activa di Hannah Arendt, in 
Bollettino ADAPT 7 ottobre 2019). 
 
Arendt parte da due presupposti: primo, Marx può es- sere considerato il più grande 
teorico del lavoro, seb- bene questo non lo salvi da una critica serrata; secon- do, la 
filosofia marxiana può essere letta attraverso una lente aristotelica, dal momento che 
lo Stagirita e il fi- losofo del Capitale rappresentano, secondo Arendt, rispetti-
vamente l’inizio e la fine di una medesima tradizione, quella del pensiero po-
litico occidentale. 
 
Fra i tanti meriti che Arendt riconosce a Marx vi è si- curamente quello di aver capito 
e predetto un aspetto fondamentale della società moderna, la centralità del lavoro 
nella definizione stessa della vita umana, tan- to che «chiunque non [sia] lavora-
tore non detiene alcun diritto, nemmeno il diritto di rimanere vivo», determi- nando 
così «la reinterpretazione di tutte le attività umane come attività lavorative» (Arendt, 
Marx e la tradizione del pensiero politico occidentale, Raffaello Cortina Editore, Milano, 2016, 
p. 42).  Proprio la fon- dazione dell’antropologia marxiana sul concetto di la- voro 
rappresenta il cuore della ribellione del filosofo del Capitale contro la tradizione clas-
sica. Per Marx il lavoro non è solo l’attività che distingue l’uomo dall’animale, ma è 
un’attività antropogenica: il lavoro, dice Marx, crea l’uomo. In questa  affermazione 
Arendt legge tutta la radicalità della critica mar- xiana scagliata contro la relega-
zione classica del lavo- ro agli esseri non umani, ma anche la provocazione ri- spetto 
alla tradizione giudaico-cristiana che predica la creazione dell’uomo ad opera di Dio. 
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Arendt rileva nella concezione marxiana del lavoro due falle strutturali: primo, 
la mancata distinzione fra lavoro e opera, ai suoi occhi imprescindibile; secondo, la con-
traddizione, per lei insolubile entro i confini del pensiero di Marx, che pone da un lato 
la definizione del lavoro come attività specifica dell’essere umano, espressione della 
sua essenza di genere, e dall’altro il compimento della società comunista in una realtà 
libe- ra dal lavoro. 
 
Il legame arendtiano con il mondo classico, e con l’eredità aristotelica in par-
ticolare, è fondamentale per comprendere la lettura che la filosofa di Vita ac- 
tiva offre della concezione marxiana del lavoro. È infatti proprio a partire dal 
tradizionale disprezzo per il lavoro, concepito anticamente come espressione della 
costrizione prodotta dalla necessità di soddisfare i bi- sogni elementari di ogni essere 
umano, che Arendt di- stingue lavoro e opera. L’aspirazione greca alla mas- sima 
forma di libertà implicava il rifiuto di ogni attività lavorativa e il conseguente riversare 
il peso della co- strizione sul lavoro schiavile. L’istituzionalizzazione dello stato di 
schiavo, così da renderlo esclusivo di alcuni individui classificati come non umani, 
rappresen- tava il tentativo di «escludere il lavoro dalle condizioni della vita umana» 
(Arendt, Vita activa, Bompiani, Mi- lano, 2017, p. 108). Per questo motivo Arendt si 
sor- prende del fatto che in epoca moderna, con Marx in particolare, il lavoro 
sia stato nobilitato e glorifica- to, elevato a dimensione specifica dell’essere 
uma- no, senza tematizzare la differenza sostanziale fra lavoro e opera: da un 
lato l’attività propria dell’animal laborans, perfettamente inclusa entro il ciclo biologico 
della vita, dall’altro l’agire consapevole dell’homo fa- ber, che rompe il ciclo per creare il 
mondo artificiale, durevole, che ospita l’uomo. 
 
Arendt classifica il pensiero marxiano al contempo come aristotelico e antiari-
stotelico. La netta cesura che separa Marx da Aristotele e dal resto della tradizione 
filosofica classica è del tutto evidente: il filosofo di Treviri eleva il lavoro e affonda 
la speculazione, rende l’attività che per secoli aveva degradato l’uomo sua essenza e 
pone il lavoro. e non più la ragione e la parola, come differenza specifica fra uomo e 
animale. Al contempo però, Aristotele e Marx condividono la comune ricerca dell’ele-
mento che permette all’uomo di essere altro rispetto a tutti gli animali. Questo per 
Arendt è sufficiente a definire Marx, in qualche mo- do, aristotelico, poiché la sua 
posizione e quella dello Stagirita rimangono «all’interno della stessa linea di pensiero, 
rispondono alle stesse domande e pertanto sono in stretta comunicazione» (Arendt, 
Marx, p. 57). 
 
Ciò però non toglie che essi individuino l’elemento specifico dell’essere umano in due 
caratteri molto di- versi: da un lato, lo zòon politikòn aristotelico trova la sua li-
bertà nell’emancipazione dalla costrizione fisica e nella partecipazione attiva 
alla vita politica; dall’altro, l’animal laborans marxiano ha la sua pe- culiarità 
nella capacità di produrre «la sua propria vita». Se il secondo, l’animal laborans, si 
distingue grazie all’attività tramite la quale «genera se stesso», il lavoro, il quale si con-
figura perciò come creatore dell’uomo, il primo, lo zòon politikòn, è figlio della po- lis: 
per Arendt infatti Aristotele avrebbe potuto dire che «la polis è creatrice dell’uomo», 
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poiché è solo in quel contesto che egli può realizzare pienamente la propria esistenza. 
Arendt rileva quindi come la nostra tradizione di pensiero sia iniziata «come mondo 
abitato esclusivamente da animali politici» per poi finire «come mondo popolato quasi 
esclusivamente da “animali che lavorano”». (Arendt, Marx, p. 58) 
 
Il lavoro è per Arendt il terreno di scontro princi- pale fra Aristotele e Marx: il 
primo infatti, vedeva il presupposto per permettere ad una certa parte della po- pola-
zione di compiere la propria umanità, nel concen- trare ogni attività lavorativa nelle 
mani di un’altra parte della popolazione, in particolare nella forma del rap- porto 
schiavile, ma anche, più genericamente, del lavoro salariato; il secondo teorizza 
l’ascesa proprio della classe dei lavoratori, per secoli ignorata dalla filosofia e ora pro-
tagonista del processo di emancipazione del genere umano, perché la libertà non sta 
più al di fuori del lavoro, ma nel lavoro come attività nobile e creatri- ce. 
 
Il cambio di paradigma, quindi, è decisivo: Arendt paragona la non-umanità degli 
schiavi nella polis aristo- telica e le convinzioni di Marx, non esplicite ma dedu- cibili 
«dalla sua stessa definizione di animal labo- rans», secondo cui «coloro i quali invece di 
lavorare per mangiare vivono del lavoro altrui sono dei parassiti e, propriamente par-
lando, non sono umani» (Arendt, Marx, p. 57). Da un lato non sono umani coloro 
che lavorano e dall’altro non lo sono proprio coloro che non lo fanno. 
 
Nonostante ciò, Arendt individua ancora un elemento che renderebbe Marx, in ultima 
analisi, un aristotelico: si tratta dell’abolizione del lavoro, uno dei passaggi più critici 
in ottica arendtiana. La parabola che Arendt individua nel pensiero marxiano 
sarebbe espressio- ne di un’insolubile contraddizione, che condurrebbe la società 
marxiana non così lontano dal modello greco, che confinava il lavoro presso esseri 
non umani. 
 
L’esito finale della società immaginata da Marx consiste in un aumento della produt-
tività «in misura tale da rendere in qualche modo inutile il lavoro stesso, e garantire a 
tutti i membri della società una quantità di tempo libero pressoché illimitata». In que-
sto modo, se- condo Arendt, Marx sta riproducendo «la situazione politico-sociale di 
quella città-stato ateniese che costi- tuì l’esperienza modello di Platone e Aristotele» 
(Arendt, Tra passato e futuro, Milano, Garzanti, 2011, 
p. 43). Non solo, infatti, le due società sarebbero ac- comunate dall’abolizione del 
lavoro, ma anche dall’accento posto proprio sul tempo libero: in entram- bi i casi, è 
libero l’uomo che ha a sua disposizione tempo, nel quale dedicarsi alle attività che più 
lo ag- gradano. Quello che Arendt si domanda e che la porta ad essere critica rispetto 
all’impianto marxiano è come Marx possa giungere a teorizzare la fine del lavoro, 
vista la considerazione sostanziale che ad esso riser- va sin dall’inizio della sua 
riflessione. Per questo mo- tivo, nonostante l’esito finale sia, per Arendt, in qual che 
modo simile, la visione aristotelica risulta coeren- te, mentre quella marxiana no. 
 
Arendt ritrova l’origine della contraddittorietà marxiana proprio nella mancata 
distinzione fra lavoro e opera. Sovrapponendo le due categorie, infatti, Marx si 
trova a definire il lavoro contemporaneamente come il «metabolismo dell’uomo con 
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la natura» e atti- vità potenzialmente libera e creatrice, attribuendo all’attività da sem-
pre legata alla coercizione, poiché «elementare, necessaria alla mera conservazione» 
(Arendt, Marx, p. 50), il valore di elemento specifico dell’uomo in quanto ente gene-
rico. Ma in questo modo, inevitabilmente, l’uomo, che in teoria dovrebbe dispie- gare 
nel lavoro «libera energia fisica e spirituale», si trova ad essere realmente libero solo in 
una società in cui il lavoro non esiste più, esattamente come nel mo- dello greco. 
 
In conclusione, quindi, in prospettiva arendtiana, Marx esordisce come antiaristote-
lico, sovvertitore dell’ordine tradizionale, operando una completa rivalu- tazione del 
lavoro e chiude il suo pensiero più da ari- stotelico, con le dovute riserve, costruendo 
una società che riecheggia l’antica polis ateniese. Quanto però è stato spesso rimpro-
verato ad Arendt, è di essere rima- sta eccessivamente legata alla categoria con-
cettuale classica, aristotelica, di lavoro, finendo così per trascurare molte delle 
complessità che indubbiamente qualificano la concezione marxiana. 
 
Si potrebbe citare per esempio il fatto che Marx di- chiari esplicitamente di auspi-
care la fine del lavoro, ma solo nella sua forma alienata, che egli concepisce 
come legata ad uno specifico modello di produzione. Per meglio comprendere la 
posizione di Marx si può assimilare la duplice valenza del lavoro nella prima e nell’ul-
tima fase del suo pensiero, al discorso che egli fa rispetto al ruolo della classe proleta-
ria: la fase di dittatura del proletariato è il passaggio obbligato verso l’esaurimento del 
ruolo di ogni classe, così come l’abolizione del lavoro è la strada per l’affermarsi 
di un nuovo lavoro, quello che più si addice all’essere umano perché ne esprime la 
natura specifica in quanto ente generico. Il lavoro rappresenta sempre il legame 
dell’uomo con la natura e perciò anche la natura speci- fica dell’uomo, ma la configu-
razione che esso ha as- sunto nel modo di produzione borghese-capitalistico lo ha 
fatto entrare in contraddizione col suo ruolo originario. 
 
Definendo il lavoro come attività specifica del genere umano, Marx non ha in mente 
nulla che abbia a che vedere con la mera sussistenza biologica, a differenza di 
Arendt, o meglio, è solo quando i bisogni prima- ri vengono soddisfatti che è possibile 
iniziare a lavora- re nei termini che egli pensa per la società comunista. Per questa 
ragione, sebbene Arendt offra interessanti elementi per una lettura aristotelica della 
filosofia mar- xiana del lavoro, risulta difficile concludere che il filo- sofo del Capitale 
abbia effettivamente confuso le categorie di lavoro e opera, piuttosto avrebbe creato 
una categoria concettuale che trascende le differenze specifiche fra le forme di 
vita elaborate da Arendt. Il lavoro per Marx, nella sua versione emancipata, è al 
contempo creatore dell’uomo, espressione nobile della sua essenza e occasione di in-
terazione, collante della comunità nella società futura. 
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Ivan Illich: il lavoro-ombra e la questione del genere* 
 

di Giorgia Martini 
 
 
 
Ivan Illich è stato un pensatore eclettico, difficile da inquadrare entro il rigido schema 
delle discipline. Il suo pensiero, malgrado la scarsa diffusione, può essere considerato 
una delle espressioni più radicali e dirompenti della critica alla società moderna, e in 
esso trova ampio spazio anche la riflessione sul lavoro. Nel 1980 Illich avrebbe dovuto 
tenere un seminario in Sudafrica, per il quale preparò un testo sul tema del lavoro-
ombra, che ora fa parte di una serie di scritti raccolti proprio sotto il titolo Lavoro 
ombra (I. Illich, Lavoro ombra, Mondadori, Milano, 1981). In questo testo Illich ri-
flette sulla storia del concetto di lavoro e sull’attuale condizione di subalternità cronica 
delle donne e di tutte le categorie di persone escluse o costrette ai margini della società 
industriale. Illich chiarisce molto bene ciò che intende per lavoroombra, definito an-
che economia sotterranea, e descrive in modo accurato le dinamiche che lo distin-
guono dall’economia industriale e dal lavoro cosiddetto “nero”. Illich dice di aver 
coniato il termine lavoroombra per riferirsi a «qualsiasi attività con la quale il consu-
matore trasforma una merce acquisita in un bene utilizzabile»; così prosegue: «Chiamo 
lavoro ombra il tempo, la fatica e lo sforzo che è necessario investire per aggiungere 
a qualsiasi merce acquisita il valore senza il quale non sarebbe utilizzabile» (Illich, 
Gender, p. 79). Il lavoro-ombra, quindi, è ogni attività che siamo costretti a svolgere 
per far sì che le merci siano in grado di rispondere ai nostri bisogni. Esso non equivale 
all’economia non documentata, la quale da sempre prolifera nelle sue versioni legali e 
illegali. Questa è da intendersi infatti come quell’insieme di prestazioni che vengono 
svolte all’oscuro del fisco, sono scambi di favori pagati o non pagati, compravendite 
non ufficiali e tutte le attività assimilabili. Illich è convinto che l’economia in quanto 
tale mostri un «carattere intrinsecamente sessista» (Illich, Gender, p. 33), al quale sa-
rebbe imputabile l’esistenza del lavoro-ombra. Egli, infatti, riconduce la questione del 
lavoro a quella del genere e in modo particolare al passaggio dall’economia del genere, 
cioè quella forma che distribuiva il lavoro secondo il principio della diversità di genere, 
all’economia del sesso, caratterizzata dalla forza-lavoro neutra. Secondo Illich il mo-
mento storico che ha segnato il passaggio da un sistema all’altro è la fine dell’economia 
di sussistenza e la nascita del lavoro salariato. È a partire da quel momento che si 
definisce il concetto di forza-lavoro e «dacché esiste l’ideologia della forza-lavoro ses-
sualmente neutra, e dunque concretamente “umana”, la divisione socio-biologica del 
lavoro, che trova espressione nel sessismo o nel razzismo, si rende possibile e neces-
saria» (Illich, Lavoro ombra, p. 109). Cioè il lavoro smette di essere il mezzo attraverso 
cui garantire la sopravvivenza diretta del proprio nucleo famigliare, attraverso una 
distribuzione generica (legata al genere) dei compiti, tutti ugualmente indispensabili, e 
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diventa attività appannaggio principale degli uomini, investiti del compito di mante-
nere economicamente la famiglia. In quest’ottica inevitabilmente sessista, al genere 
femminile, così come alle categorie considerate deboli, viene riservato lo spazio do-
mestico, non retribuito e quindi inevitabilmente dipendente, sebbene, come si vedrà, 
sia proprio l’attività svolta all’ombra dell’economia, a garantire la sopravvivenza delle 
attività economiche stesse. lllich spiega di aver voluto accostare il termine ombra al 
lavoro per distinguere le attività non incluse nel lavoro salariato, perché ciò che egli 
fa è guardare alla dimensione lavorativa che sta all’«ombradell’economia», o meglio 
«la parte in ombra del lavoro». Illich definisce dunque il lavoro-ombra come: «Il mo-
derno completamento non retribuito del lavoro salariale, cosa che un tempo sempli-
cemente non esisteva. Certo, gran parte delle attività non erano retribuite – il lavoro 
salariato costituiva l’eccezione. Ma la mancata retribuzione non trasformava la fatica 
in lavoroombra» (Illich, Lavoro ombra, p. 109). La differenza fra il lavoro ombra e il 
lavoro nero è sostanziale ai fini del discorso che Illich porta avanti in relazione alla 
questione delle disuguaglianze: la donna è infatti vittima di discriminazione tanto en-
tro i confini dell’economia industriale quanto al di fuori di questi, nelle dinamiche 
dell’economia ignorata dalle statistiche, come la definisce Illich. Egli ritiene che sia 
determinante distinguere «le attività economiche “non documentate” da cui le donne 
sono iniquamente escluse, e altre attività, cui le donne sono iniquamente asservite» 
(Illich, Gender, p. 79). Il lavoro domestico, che Illich considera una forma di lavoro-
ombra, «presenta due caratteristiche» che lo rendono differente dal lavoro nero: «il 
suo valore è marginale e la sua esecuzione non può essere disintermediata. Esso è 
parte di quella moderna economia sommersa che è implicita in tutto il denaro con-
temporaneo e che di conseguenza il denaro non può misurare» (Illich, Gender, p. 75), 
a differenza del lavoro “nero”, il quale volutamente si nasconde agli occhi dei buro-
crati ma che potrebbe benissimo essere misurato in termini monetari. Illich utilizza 
una metafora piuttosto esplicativa di ciò che egli intende dire con questo discorso: 
«ho unito il termine neutro “lavoro” all’immagine “ombra”, pensando a un iceberg. 
Ne è infatti visibile solo la punta, e solo da un lato (mentre l’altro è analogo al settore 
inosservato dell’economia). Ma l’iceberg è in massima parte sott’acqua e la sua forma 
non è osservabile, anche se si può intuirne le dimensioni. L’iceberg nella sua interezza 
è l’economia. Sta a galla grazie alla sua parte maggiore, che è sott’acqua; cioè grazie 
alla fatica compiuta nell’economia sotterranea» (Illich, Gender, p. 75). Illich pone da 
un lato l’organizzazione economica del sistema basato sulla sussistenza, dove l’agget-
tivo “economica” è particolarmente calzante poiché secondo Illich a quel tempo tutto 
ruotava attorno all’oikos, termine greco per “famiglia”, e dall’altro la struttura della 
società con il subentro del lavoro salariato e dell’economia di mercato. Finché ci si 
trovava nel regno dell’economia di sussistenza, «nell’ambito della famiglia, uomini e 
donne cercavano assieme quantoserviva al mantenimento della famiglia stessa» (Illich, 
Lavoro ombra, p. 109). Questo tipo di lavoro non poteva essere definito lavoro-om-
bra perché nei fatti non stava all’ombra di nulla, ciascuno svolgeva attività considerate 
allo stesso modo fondamentali per la sopravvivenza. Quello che interessa a Illich è 
l’analisi di come gran parte di quelle attività, con l’avvento del lavoro salariato, passino 
in secondo piano, vengano svalutate, retrocesse a mansioni, in ottica monetaria, non 
degne di essere retribuite. La questione per Illich è però paradossale, dal momento 
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che quel lavoro «che è necessario – a volte d’importanza vitale – per rendere utilizza-
bili a pro della famiglia merci preconfezionate», viene privato di ogni dignità proprio 
dal sistema che produce le merci preconfezionate. Addirittura, quel tipo di lavoro 
«non poteva esistere prima che la famiglia, il luogo della sussistenza, diventasse una 
home che oggi è il luogo del consumo; prima dunque che l’esistenza fosse resa dipen-
dente dal consumo di merci» (Illich, Lavoro ombra, p. 110). Quindi il primo elemento 
che Illich mette in evidenza e che costituisce il cuore pulsante della sua critica riguarda 
il rapporto impari fra lavoro salariato e lavoro-ombra, una distinzione che si è generata 
con l’avvento dell’economia di mercato e che ha provocato una frattura netta all’in-
terno della famiglia e più ampiamente della società. La donna è stata nominata angelo 
del focolare, mentre l’uomo è diventato il solo a doversi occupare ufficialmente del 
sostentamento del nucleo famigliare, scambiando la propria forza-lavoro con un sala-
rio. Questa nuova impostazione ha per un verso generato un’indiscutibile dipendenza 
della società dalle mansioni svolte nel lavoro ombra, senza qualcuno che si occupi 
della casa, del cibo, della riproduzione nessuna società può sopravvivere, e allo stesso 
tempo ha privato coloro che svolgono tali mansioni (le donne in particolare) di qua-
lunque tipo di riconoscimento. La fine dell’economia di sussistenza ha prodotto una 
palese discriminazione, ponendo da un lato la sfera del lavoro e dall’altro quella della 
«vita privata o vita in famiglia». Inoltre, sebbene le mansioni che appartengono all’am-
bito del lavoro-ombra non possano garantire la sussistenza, è chiaro che senza di esse, 
le merci prodotte dal mercato tramite il lavoro salariato non potrebbero essere con-
sumate; da qui la convinzione di Illich rispetto al ruolo insostituibile dello stesso la-
voro-ombra per la sopravvivenza dell’economia che l’ha prodotto e ora lo denigra. 
Contestualmente al sorgere della società industriale e dunque della separazione fra 
lavoro salariato e lavoro-ombra, si sono definiti i presupposti per trasformare la di-
scriminazione fra uomo e donna, da sempre esistita in termini di mansioni, ma senza 
alcuna accezione negativa: si trattava di un discriminare nel puro senso del distinguere, 
in subalternità della donna rispetto all’uomo in quanto costretta nella sfera domestica 
quindi non retribuita e perciò per forza di cose vincolata al salario maschile. Da questo 
momento quindi inizia, secondo Illich, la lotta femminile per l’ascesa, nel quadro 
dell’economia industriale, alla posizione di lavoratore retribuito e retribuito al pari 
dell’uomo. Per questo motivo Illich identifica «la scomparsa del genere vernacolare», 
come lui lo definisce, come «condizione decisiva dell’ascesa del capitalismo e di un 
modo di vivere che dipende da merci prodotte industrialmente» (Illich, Gender, p. 
31). Per Illich la parola chiave della società industriale è unisex, termine che nasconde 
«il presupposto che entrambi i sessi siano fatti per lo stesso lavoro, percepiscano la 
stessa realtà e abbiano, a parte qualche trascurabile variante esteriore, gli stessi biso-
gni» (Illich, Gender, p. 38). Questa sovrapposizione totale di uomo e donna genera il 
nuovo «soggetto su cui si basa la teoria economica», ovvero l’«essere umano neutro». 
La tesi di Illich dunque può essere così riassunta: «[la] discriminazione economica 
delle donne sarebbe stata impossibile senza l’abolizione del genere e la costruzione 
sociale del sesso. […] e se questo è vero – se cioè lo sviluppo economico porta intrin-
secamente e irrimediabilmente alla distruzione del genere, se è insomma sessista – si 
può arrivare a una riduzione del sessismo solo a “costo” di una contrazione dell’eco-
nomia» (Illich, Gender, pp. 43-44). Il lavoro ombra ha dunque un peso fondamentale 
per la sopravvivenza della società moderna, ma la sua stessa esistenza così come la 
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sua configurazione come attività prettamente femminile sono dipese dalla struttura 
della società moderna e dalle modifiche imposte dall’industrializzazione: «il lavoro 
ombra non è potuto diventare lavoro inconfondibilmente femminile se non quando 
il lavoro degli uomini si è spostato dalla casa alla fabbrica o all’ufficio» (Illich, Gender, 
p. 81). In conclusione quindi, poiché Illich considera il lavoro quell’attività equamente 
divisa fra uomo e donna, che si concretizza attraverso l’uso di una serie di strumenti 
generici, nel senso che appartengono in modo specifico ad un genere o all’altro e che 
vengono impiegati per provvedere in modo autonomo, indipendente, al proprio so-
stentamento, egli individua solo in un arretramento della dipendenza dal sistema mo-
netario la strada per ridurre le disuguaglianze che il sistema economico in quanto tale 
contiene intrinsecamente. Solo in questo modo, il lavoro può essere, secondo Illich, 
una dimensione che abilita, rendendo liberi e autonomi. 
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Al di là del lavoro salariato. La prospettiva di André Gorz* 
 

di Giorgia Martini 
 
 
 
André Gorz, pseudonimo di Gerhart Hirsht, è nato a Vienna nel 1923, ma ha vissuto 
gran parte della sua vita Francia. La questione del lavoro è rimasta centrale durante 
tutta l’evoluzione del suo pensiero. Di formazione marxiana, allievo di Jean-Paul Sar-
tre e Ivan Illich, Gorz frequentò l’ambiente sindacale italiano negli anni ‘70 e ‘80. Fra 
le sue opere, uno dei titoli che meglio può sintetizzare il nucleo della proposta gor-
ziana è Metamorfosi del lavoro. Il saggio, pubblicato per la prima volta nel 1988, è già 
il frutto di almeno vent’anni di riflessioni attorno al tema del lavoro. In questo testo 
Gorz afferma che «quello che noi chiamiamo “lavoro” è una invenzione della moder-
nità. La forma nella quale noi lo conosciamo, lo pratichiamo e lo mettiamo al centro 
della vita individuale e sociale, è stato inventato, poi generalizzato con l’industriali-
smo» (A. Gorz, Metamorfosi del lavoro, Bollati Boringhieri, Torino 2012, p. 21). Il 
discorso prosegue e Gorz chiarisce ulteriormente lo sguardo da adottare quando si 
affronta il tema del lavoro nella società industriale, spiegando come «Il lavoro, nel 
senso contemporaneo» non si sovrapponga né con i bisogni individuali, che riguar-
dano «mantenimento» e «riproduzione della vita di ciascuno»; né con il «labeur», svolto 
in favore di se stessi o dei propri famigliari; «né con ciò che noi intraprendiamo di 
nostra volontà», a prescindere dal tempo e dalla fatica che l’attività ci richiede, per 
raggiungere un fine che ha valore per noi e che solo noi possiamo conseguire. In tutti 
questi sensi, se parliamo di lavoro, «è in un senso fondamentalmente differente da 
quello che ha il lavoro messo dalla società a fondamento della sua esistenza, insieme 
mezzo fondamentale e scopo supremo» (A. Gorz, Metamorfosi, p. 21). Quest’ultimo 
infatti, dice Gorz, ha una caratteristica essenziale, che lo distingue da ogni altra forma 
di lavoro: viene svolto nella «sfera pubblica» ed è «un’attività richiesta, definita e rico-
nosciuta utile da altri che, per questo, la retribuiscono». E soprattutto, «è attraverso il 
lavoro remunerato (e in particolare il lavoro salariato) che noi apparteniamo alla sfera 
pubblica, acquisiamo un’esistenza e un’identità sociale» (A. Gorz, Metamorfosi, p. 21). 
Questa premessa è indispensabile per comprendere la direzione del pensiero di Gorz, 
il quale costruisce la sua teoria del lavoro proprio attorno alla salda convinzione che, 
ad oggi, il lavoro salariato non solo non possa più costituire l’archetipo del lavoro e 
di conseguenza non possa più funzionare come unica fonte di reddito, ma tanto meno 
può essere considerato il principale criterio di integrazione sociale. Gorz individua tre 
tendenze interne alle società post-industriali: un sempre più elevato tasso di produtti-
vità supportato dalla tecnica, il lavoro come attività dotata di senso e l’inarrestabile 
aumento dei consumi. Questi tre fattori, secondo Gorz non possono coesistere e ine-
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vitabilmente rendono le società sistemi precari e sperequati. In Metamorfosi del la-
voro, Gorz esplicita le ragioni delle sue convinzioni. La premessa è un cambiamento 
profondo avvenuto all’interno del sistema di produzione capitalistico: se nella prima 
fase del capitalismo tutti i lavoratori erano interscambiabili, perché la forza lavoro era 
una merce separabile da colui che la forniva e tutti i lavoratori si equivalevano, nell’in-
dustria avanzata questa concezione del lavoro non è più possibile. La nuova industria 
specializzata ha bisogno di persone che abbiano dell’iniziativa, che si assumano la re-
sponsabilità del lavoro e, contestualmente, si fa sempre più facilmente a meno di per-
sonale privo di competenze specifiche. L’evoluzione della strumentazione tecnica, che 
progressivamente si è fatta spazio nelle fabbriche per supportare la produzione e al-
leviare la fatica umana, ha prodotto «un crescente eccesso strutturale di mano d’opera 
e una penuria strutturale crescente di impieghi stabili e a tempo pieno»; ciò significa 
che, siccome l’economia avrà sempre meno bisogno di mano d’opera, Gorz è con-
vinto che «la società del lavoro» si stia avvicinando alla sua fine, motivo per cui, scrive, 
«il lavoro non può più servire da fondamento all’integrazione sociale» (A. Gorz, Me-
tamorfosi, p. 83). Questo punto, per Gorz, evidenzia una prima criticità della moderna 
etica del lavoro. La questione si complica ulteriormente quando si prende atto della 
seguente circostanza: da un lato l’introduzione di macchinari sempre più complessi, 
in grado di sostituire per molti aspetti il lavoro umano, riduce i posti di lavoro; dall’al-
tro attribuisce un valore estremamente alto a una nicchia di lavoratori esperti, i quali 
sono in grado di supervisionare e far funzionare i nuovi macchinari e che non sono 
più interscambiabili, cioè la loro forza lavoro non è più una merce scissa dalla persona, 
che può essere sostituita facilmente. Per questo motivo questi individui altamente 
specializzati possono godere dei benefici dell’integrazione di aziende nuove al prezzo 
della «marginalizzazione e della precarizzazione di una massa di gente che passa da un 
lavoro integrato e occasionale a un qualunque altro lavoro senza interesse» (A. Gorz, 
Metamorfosi, p. 84). Questo punto, secondo Gorz, a fatica può coesistere con la se-
conda tendenza prima citata: se il lavoro per la maggior parte delle persone costituisce 
un’attività precaria e instabile, non può di certo rappresentare una dimensione dotata 
di senso, nella quale l’individuo ha possibilità di trovare uno scopo. A questa prima 
incompatibilità Gorz risponde con una proposta in controtendenza rispetto all’etica 
del lavoro classica; così si esprime in Metamorfosi del lavoro: «La dualizzazione della 
società sarà frenata, poi rovesciata, non dall’impossibile utopia di un lavoro appassio-
nante e a tempo pieno per tutti e tutte, ma attraverso delle formule di redistribuzione 
del lavoro che ne riducono la durata per tutti, senza però dequalificarlo né precariz-
zarlo. Ciò è possibile. Per impedire una duratura sud-africanizzazione della società, 
bisogna cambiare utopia» (A. Gorz, Metamorfosi, p. 84). Secondo Gorz, infatti, l’ele-
vata competenza tecnica detenuta da un ridotto gruppo di lavoratori esperti e le co-
noscenze che essi portano con sé non si traducono automaticamente in lavoro carico 
di senso, per quanto tutto ciò possa essere interessante e di responsabilità: «l’interesse 
e la responsabilità tecnici che comportano un compito non sono sufficienti in nessun 
modo a fondare un umanismo o una morale, o il senso della vita» (A. Gorz, Meta-
morfosi, p. 97). Per questa ragione, nella sua visione, la redistribuzione del lavoro 
rappresenterebbe un vantaggio sia per coloro che vivono in condizione di disoccupa-
zione e precarietà, sia per coloro che sono occupati in attività remunerative, ma tota-
lizzanti. L’ultimo dei tre elementi da considerare riguarda l’incremento dei consumi 
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per supportare la produttività. Esso non può, per Gorz, coesistere col lavoro come 
attività produttrice ricca di senso. Questo perché il consumo distrugge il mondo vis-
suto, ma il nostro essere al mondo dipende dal rapporto che noi intratteniamo con 
esso attraverso il nostro corpo; il consumo si frappone fra noi e il mondo, divoran-
dolo, o meglio il paradigma del consumo implica la produzione di un mondo di cose 
instabile e destinato ad esaurirsi in fretta, un mondo troppo sfuggevole per essere 
vissuto. Per questo secondo Gorz se il lavoro si configura come motore di un ciclo 
esasperato di produzioneconsumo, non può rappresentare una dimensione per la rea-
lizzazione del singolo. Per approfondire questo punto si può rendere esplicita una 
domanda che Gorz pone fra le righe: il mondo di cose che l’uomo produce contribui-
sce alla sua realizzazione, alla sua costruzione di senso, in qualche modo la stimola e 
la alimenta oppure per la sua configurazione, «i suoi materiali, le sollecitazioni che 
esso esercita», esso «fa violenza all’esistenza corporea poiché è nato da attività attra-
verso le quali gli individui fanno violenza a sé stessi»? (A. Gorz, Metamorfosi, p. 99) 
L’ambiente in cui vive l’essere umano è per Gorz in sé stesso violento: la violenza è 
concepita come un rapporto fra corpi; il contrario della violenza è, secondo Gorz, la 
tenerezza. Anch’essa è un rapporto fra corpi, ma in questo caso «il corpo dell’altro [è] 
trattato in quanto corpo sensibile per esaltarne la sensibilità e l’uso» che egli fa del suo 
stesso corpo, così il soggetto sperimenta la propria sensibilità. La violenza al contrario 
è un rapporto «di strumentalizzazione tecnica delle cose del mondo negate nelle loro 
qualità sensibili» e di conseguenza, per Gorz, in questo rapporto «l’uomo reprime, 
svalutandola», la sua propria sensibilità (A. Gorz, Metamorfosi, p. 100). Di fatto però, 
Gorz è convinto che tutto ciò che circonda l’uomo porti con sé la «preminenza della 
razionalità strumentale», dagli utensili all’«architettura industriale»; tutto nel mondo 
che circonda l’essere umano «risulta da e incita a trattare l’ambiente di vita in modo 
strumentale, a violentare la natura e a fare violenza al nostro corpo come a quello 
altrui» (A. Gorz, Metamorfosi, pp. 100-101). Gorz appare molto critico sotto questo 
punto di vista, spiegando come il flusso costante di prodotti e servizi di consumo, nel 
quale l’uomo moderno è immerso, monopolizzi e acceleri il suo ritmo di vita. In altre 
parole, Gorz arriva a sostenere che nel momento in cui si aderisce al modello del 
consumo, quanto viene prodotto non può che essere figlio di una logica strumentale 
irriflessa e intrinsecamente violenta, che nega il valore delle cose e delle persone, ri-
ducendole a meri tasselli di un imponente processo produttivo. In questo quadro, che 
tiene insieme la produttività, la tecnica e il consumo, è difficile pensare che l’uomo 
possa trovare un senso nel proprio lavoro, concepirlo come dimensione per la realiz-
zazione di sé. Se infatti alla tecnica si può domandare di aumentare l’efficienza, cioè 
la produttività, e ridurre lo sforzo aumentando il consumo, queste concessioni hanno 
per Gorz un prezzo elevato: così facendo, la tecnica «separa il lavoro dalla vita e la 
cultura professionale dalla cultura del quotidiano; […] restringe il campo dell’espe-
rienza sensibile e dell’autonomia esistenziale; separa il produttore dal prodotto al 
punto che egli non conosce più il fine di ciò che fa» (A. Gorz, Metamorfosi, p. 102). 
Quest’ultimo punto è fondamentale per comprendere il senso della proposta gorziana: 
per Gorz la riconquista dell’autonomia individuale è il fine a cui la società dovrebbe 
tendere, cercando di restituire alle persone spazi per costruire sé stessi, che siano scissi 
dalla dimensione strettamente lavorativa. Ma un processo di redistribuzione del la-
voro, che sia equo e sostenibile, non può avvenire spontaneamente; secondo Gorz 
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dovrebbero essere «una politica di previsione e una politica di formazione, pianificate 
in funzione di scadenze prefissate» (A. Gorz, Metamorfosi, p. 209) a guidare quel 
processo. Gorz sostiene che «Oggigiorno, non c’è industria, né amministrazione, né 
servizio pubblico, né impresa degni del nome che non debbano pianificare a scadenza 
quadriennale il proprio fabbisogno quantitativo e qualitativo di manodopera» (A. 
Gorz, Metamorfosi, p. 209). Questo è per Gorz la conferma che esistono già le con-
dizioni per programmare una progressiva modificazione della distribuzione del la-
voro; ma a differenza di quanto accade internamente ad un’azienda oggi, per Gorz 
ripensare il modo in cui organizzare il lavoro è un compito che spetta alla società nel 
suo complesso. Ancora in Metamorfosi del lavoro, spiega come «programmi e obiet-
tivi non potranno essere decisi e attuati tecnocraticamente, per decreto dall’alto», ma 
al contrario debbano coinvolgere le persone a tutti i livelli, «nelle officine, negli uffici, 
nelle scuole, nei servizi municipali […]». È in attività di questo tipo che Gorz vede 
una strada percorribile per una riappropriazione generalizzata di spazi di autonomia, 
che oggi, a suo modo di vedere, sono sempre di più occupati da attività eterodirette, 
sulle quali il singolo non ha potere decisionale e nelle quali faticosamente riesce a 
esprimere realmente sé stesso. 
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I cinque significati attribuiti alla professionalità  
secondo Alberto Baldissera* 

 

di Stefania Negri 
 
 
 
Quante volte abbiamo sentito parlare di professionalità? Spesso ci capita di ascoltare 
discorsi del tipo: “ho chiamato quell’idraulico perché ha molta professionalità”, “quel 
designer ha davvero professionalità!”, “in questo caso si tratta di scarsa professiona-
lità”. Ma che cos’è la professionalità? Nei discorsi di tutti i giorni, e a livello di senso 
comune, la professionalità è saper svolgere al meglio il proprio lavoro, raggiungendo 
obiettivi prefissati e trovando soluzioni a problematiche che altri non sanno risolvere. 
Nel dibattito accademico la sua definizione non è così chiara e lineare ma è oggetto 
di ampio dibattito da parte di studiosi afferenti a diverse discipline. Alberto Baldissera, 
professore ordinario di Sociologia presso l’Università degli Studi di Torino, all’inizio 
degli anni ’80, in un articolo dal titolo “Professionalità: un solo termine per molti 
significati”, pubblicato sulla rivista “Studi Organizzativi”, si è chiesto che cosa fosse 
la professionalità dato che è un termine ampiamente utilizzato e che raccoglie ampio 
consenso da parte di tutti i lavoratori, qualunque sia la loro occupazione e posizione 
gerarchica, dal momento che «tutti sono d’accordo, purché l’interlocutore sia disposto 
a riconoscere, garantire o giurare sull’esistenza di una specifica professionalità richie-
sta dalla loro occupazione» (p. 175). Cogliendo la centralità e l’importanza della mera 
evocazione del concetto stesso, Baldissera individua 5 diversi significati attribuibili alla 
professionalità che, da quanto chioso dall’Autore, è importante identificare perché 
«l’uso di un termine per designare significati differenti può danneggiare, anziché fa-
vorire la comunicazione. Inoltre, dato che questo uso linguistico improprio non sem-
bra casuale, è ragionevole cercare di individuarne le ragioni» (p. 177). L’Autore ha 
distinto 5 diversi significati attribuiti al concetto di professionalità (p. 177): 1. Dimen-
sione della qualità del lavoro; 2. Saper fare (tecnico, artistico, scientifico) negoziabile 
e vendibile sul mercato del lavoro; 3. Orientamento soggettivo verso il lavoro, ovvero 
specifico significato attribuito dal soggetto alla propria attività lavorativa; 4. Criterio 
di allocazione delle risorse sociali più importanti, in particolare del reddito; 5. Fonda-
mento di un’argomentazione utilizzata per legittimare le pretese a una diversa distri-
buzione del vantaggio sociale. In riferimento alla professionalità come dimensione 
della qualità del lavoro, l’Autore evidenzia che sia di derivazione del dibattito giorna-
listico e sia intesa come il cuore della qualità del lavoro. Secondo Baldissera si tratta 
di un errore concettuale e specifica «il concetto di qualità del lavoro si riferisce (…) al 
tipo di attività richiesta da una mansione o da una costellazione di mansioni, non alle 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 5 luglio 2021, n. 26. 
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abilità possedute da chi le svolge. Tale concetto si riferisce inoltre alle condizioni am-
bientali e sociali in cui l’attività richiesta viene svolta: non solo all’aspetto ergonomico, 
ma anche alla frequenza e qualità delle comunicazioni sociali, ai vincoli spaziali e fun-
zionali, alle forme di cooperazione, ecc. Il concetto di professionalità sembra invece 
riferirsi (a meno che non sia accompagnato dall’aggettivo “richiesta”) alle capacità, 
alle abilità, al saper fare posseduto da un soggetto, indipendentemente dalla mansione 
che egli svolge in un determinato momento della sua vita lavorativa» (pp. 178-179). 
La professionalità come saper fare produttivo è, secondo Baldissera, il significato che 
viene più comunemente attribuito al concetto di professionalità. Partendo da una ri-
cerca empirica condotta con lavoratori non manuali Baldissera afferma che emerge 
come «la professionalità sia una capacità, un’abilità, un saper fare proprio dell’indivi-
duo, la cui applicazione conduce o allo svolgimento efficace delle attività lavorative 
richieste e/o a qualche tipo di innovazione» (p. 179). Un terzo significato attribuibile 
a tale concetto è secondo Baldissera come orientamento verso il lavoro, cioè come 
significato primario dato al lavoro. Il concetto di professionalità può essere inteso 
anche come criterio di distribuzione del reddito in relazione al riconoscimento di mag-
giori e migliori rispettivi economici. Sul punto l’Autore scrive «affermare che la pro-
fessionalità è il miglior criterio per distribuire il reddito equivale a esprimere un desi-
derio, una credenza, una speranza» (p. 185). Baldissera per capire quali dovessero es-
sere i criteri di distribuzione del reddito l’ha chiesto direttamente ai lavoratori non 
manuali occupati alla Fiat, all’Eni di San Donato milanese e in un insieme di aziende 
poligrafiche dell’area lombarda. Secondo i lavoratori coinvolti per stabilire le diffe-
renze retributive tra i diversi gruppi occupazionali bisognerebbe ricorrere alla profes-
sionalità come criterio di giustizia distributiva. Dunque, in questo caso «il concetto di 
professionalità non designa qui né una dimensione della qualità del lavoro, né qualche 
tipo di saper-fare, né un orientamento verso il lavoro. Esso designa invece una prefe-
renza normativa, oppure un’argomentazione utilizzata per legittimare le pretese a una 
diversa distribuzione delle risorse da parte di specifici gruppi occupazionali» (pp. 187-
188). L’articolo, scritto ormai 40 anni fa, è ancora oggi di estrema attualità. Anzitutto 
perché ancora oggi la professionalità è un concetto che non trova una chiara defini-
zione e sul quale studiosi afferenti a diverse discipline, ma soprattutto giuslavoristi, 
dibattono per capire se esso possa essere o meno l’oggetto del contratto di lavoro. 
Certo è, che al di là delle discussioni teoriche, tale termine è ancora molto utilizzato, 
anche da parte delle relazioni industriali. Ne è un esempio il recente rinnovo del 
CCNL per l’Industria metalmeccanica e della installazione d’impianti siglato da Fe-
dermeccanica, Assistal, Fim, Fiom e Uilm il 5 febbraio 2021 che in più parti evoca il 
concetto di professionalità. Oggigiorno, sono anche sempre più lavoratori che riven-
dicano la necessità di un riconoscimento della loro professionalità, attraverso processi 
di certificazione delle competenze o normazione tecnica UNI. Emerge dunque la ne-
cessità di individuare e fissare una definizione unanimemente riconosciuta del con-
cetto di professionalità finalizzata a meglio identificare i contenuti professionali di 
ciascuna occupazione e facilitare la transizione tra diverse condizioni di lavoro e non 
lavoro. Infine, un altro tema che deve essere smarcato è se la professionalità appar-
tiene a tutti i lavori o soltanto a occupazioni e mestieri non manuali, della conoscenza. 
L’articolo di Baldissera si riferisce alla professionalità collegandola soltanto ai lavora-
tori non manuali. 
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Delineando empiricamente il baratto amministrativo* 
 

di Marco Tuscano 
 
 
 
L’importanza del risparmio è garantita costituzionalmente (art. 47, Cost.), e trova 
sbocchi diretti anche nel mondo del lavoro. 
  
In quest’ottica, infatti, si orienta il baratto amministrativo, che ha l’obiettivo esplicito 
di un “risparmio per i cittadini […] e una correlativa minore spesa pubblica” (si veda 
a tal proposito il Disegno di legge Conversione in legge del decreto-legge 12 settembre 
2014, n. 133, recante misure urgenti per l’apertura dei cantieri, la realizzazione delle 
opere pubbliche, la digitalizzazione del Paese, la semplificazione burocratica, l’emer-
genza del dissesto idrogeologico e per la ripresa delle attività produttive, Camera Dei 
Deputati N. 2629, 12 set. 2014). 
  
Il baratto amministrativo è una forma di lavoro senza contratto introdotta dall’art. 24 
del cd. decreto Sblocca Italia, Dl 133/2014 convertito con modificazioni dalla L. 11 
novembre 2014, n. 164, e innovata dal D. Lgs n. 50/2016, in espressione del principio 
di sussidiarietà orizzontale (art. 118, comma 4, Cost.), che consente al cittadino di 
ottenere un risparmio su specifici tributi a fronte di interventi lavorativi, su progetti 
presentati da cittadini singoli o associati, volti alla valorizzazione di zone predetermi-
nate in un’ottica di riqualificazione del territorio (sulla natura dei tributi che possono 
essere oggetto del baratto amministrativo si rimanda a Baratto o Baratti amministra-
tivi. Una questione da dirimere, V. Manzetti). 
  
Affinché questo sia possibile è necessario un apposito regolamento comunale ex art. 
52 D. Lgs 446/97 (e non una semplice delibera) che preveda: 
a) L’indicazione dei criteri d’accesso, delle condizioni di applicabilità, delle attività e 
dei territori coinvolti; 
b) L’esplicitazione dei tributi locali che sono soggetti a riduzione, o esenzione, a fronte 
dell’apporto lavorativo di pubblica utilità del cittadino. 
In un primo momento, dopo la sua introduzione da parte del Dl 133/2014, lo stru-
mento è parso privo di particolari paletti (sul nuovo istituto si espresse correttamente 
l’Anci Emilia-Romagna con la Nota di approfondimento sull’istituto del baratto am-
ministrativo del 16 ottobre 2015). In un secondo momento, su quesito del Comune 
di Bologna, è intervenuta la Corte dei conti dell’Emilia-Romagna che, con delibera-
zione n. 27 del 23 marzo 2016, ha chiarito, principalmente, due importanti aspetti: 

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 11 gennaio 2021, n. 1. 
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1. “E’ […], necessario che sussista un rapporto di stretta inerenza tra le esenzioni 
e/o le riduzioni di tributi che il comune può deliberare e le attività di cura e 
valorizzazione del territorio […] che i cittadini possono realizzare”; 

2. per il contribuente, tramite questo strumento, non è possibile saldare i debiti 
pregressi, ma unicamente ottenere una agevolazione (o esenzione) diretta sui 
tributi correlati all’attività prestata. Questo per due motivi: in primis per il ri-
spetto della ratio della norma e del requisito di inerenza di cui sopra, in secundis 
perché i debiti di esercizi finanziari passati confluiscono nella massa dei residui 
attivi dell’ente e un loro adempimento tramite baratto amministrativo può 
comportare “effetti pregiudizievoli sugli equilibri di bilancio”. 

Molteplici sono stati gli interventi successivi, tra cui le deliberazioni n. 172 e 225 del 
2016 della Corte dei conti Lombardia e deliberazione n. 313 del 2016 della Corte dei 
conti del Veneto. 
  
In seguito, sul piano normativo, l’istituto è stato rivisto dal D. Lgs n. 50/2016 (art. 
190) che lo ha ufficialmente inserito nell’alveo del partenariato sociale, e che ha intro-
dotto, tra le tante cose, due sostanziali novità: 
– Dai “comuni” previsti all’art. 24 del cd. Decreto Sblocca Italia, si è passati ad una 
più ampia platea di “enti territoriali”; 
– Dal concetto di “inerenza” del tributo si è passato a quello di “corrispondenza” 
dello stesso rispetto alla prestazione lavorativa oggetto del baratto. 
Di sicuro rilievo, inoltre, è la deliberazione n° 27 – 2018 del Ministero dell’ambiente 
e della tutela del territorio e del Mare, che ha chiarito quanto segue: 
<< Tratto distintivo del baratto amministrativo è […] l’assenza della finalità lucrativa 
propria dell’appalto e della concessione, ancorché sia certamente un contratto a pre-
stazioni corrispettive. […] il cittadino può ricavarne non già un guadagno in senso 
proprio, ma solo una riduzione dei propri obblighi tributari >> . 
  
Vi è da dire che la dottrina tutt’oggi riflette sulla difficoltà dell’inquadramento giuri-
dico dell’istituto e sui suoi limiti. Tramite questo contributo non si intende approfon-
dire le importanti questioni di diritto amministrativo e tributario, ma, diversamente, 
analizzare il baratto amministrativo quale forma di lavoro. 
  
Tenuto conto dell’importanza del regolamento comunale che rappresenta, a tutti gli 
effetti, il passo preliminare per l’attuazione dell’istituto, di seguito si analizzeranno 
alcuni passaggi significativi ed esplicativi contenuti nei regolamenti di diversi enti lo-
cali, provando a comprendere appieno lo strumento e le sue potenzialità e provando 
ad individuare alcuni elementi cardine. 
  
Finalità 
  
Per mezzo del Regolamento comunale sul baratto amministrativo della città di Bari 
(pubblicato il 04 maggio 2018 e approvato con deliberazione di Consiglio Comunale 
n. 20 del 26/03/2018) è possibile delineare, ancor più chiaramente, la finalità dello 
strumento: 



Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1596 

Lo stesso è concepito come “uno strumento che costituisca espressione del contri-
buto concreto dei cittadini al benessere della collettività, così da realizzare forme di 
cittadinanza attiva, di partecipazione e di solidarietà, con l’obiettivo di radicare nella 
comunità forme di cooperazione attiva, rafforzando quel rapporto di fiducia tra la 
collettività e l’istituzione locale e tra i cittadini stessi […] tutelando altresì il diritto di 
ciascun nucleo familiare di preservare le risorse economiche per i bisogni primari, 
garantendo allo stesso tempo il rispetto delle regole nel pagamento dei tributi, il tutto 
nella ricerca di un’idonea modalità che concili l’obbligo del pagamento con le dispo-
nibilità economiche del nucleo familiare […]”. 
  
Alcuni punti sembrano richiamare, nemmeno troppo velatamente, parte dei principi 
su cui si fonda il volontariato, ovvero la partecipazione alla comunità con un chiaro 
fine di bene comune, in attuazione di valori dettati dalla Costituzione (Sul punto si 
veda l’approfondimento ne Il volontariato e le sue zone d’ombra, M. Tuscano, Bol-
lettino ADAPT 23 novembre 2020, n. 43). 
  
Portando un altro esempio, il Comune di Bergamo ha agglomerato in un unico rego-
lamento (Regolamento per l’istituzione e la gestione del servizio di volontariato civico 
e del baratto amministrativo approvato dal Consiglio comunale con deliberazione n. 
5 reg./97/15 Prop. Del. nella seduta del 19/01/2016, modificato con deliberazione 
consiliare n. 73 reg./31 Prop. Del nella seduta del 28/05/2018) i due istituti. 
  
Il legame tra i due strumenti non è però scontato, il volontariato, infatti, non mira alla 
realizzazione di un rapporto sinallagmatico che, nel baratto amministrativo, a tutti gli 
effetti invece si realizza: lavoro in cambio di detassazione locale. 
  
Sul punto, peraltro, la già richiamata Deliberazione n° 27 – 2018 del Ministero dell’am-
biente e della tutela del territorio e del Mare così si è espressa: “non vi è alcun punto 
di contatto fra l’attività di volontariato e l’istituto del baratto amministrativo, nell’am-
bito del quale non solo le prestazioni rese dai cittadini a fronte di agevolazioni in 
ambito tributario mancano dei requisiti di gratuità […], ma difetta anche l’elemento 
della interposizione obbligatoria delle organizzazioni di volontariato”; chiarendo, 
inoltre, che il baratto amministrativo è un contratto a prestazioni corrispettive. 
  
Per quanto sopra, nonostante alcuni punti in comune (negati, peraltro, dalla delibera 
del Ministero dell’ambiente), non possono essere ritenute corrette quelle disposizioni 
contenute nei regolamenti che legano indissolubilmente i due istituti. I comuni, infatti, 
possono avvalersi o dei volontari secondo le apposite regole che rispettano le caratte-
ristiche del volontariato (facenti riferimento al Codice del Terzo Settore), oppure pos-
sono sottoscrivere contratti di partenariato sociale (in cui rientra il baratto), che esu-
lano dal volontariato e che sono soggetti alla specifica disciplina del Codice dei Con-
tratti (delibera n. 27/2017 Sezione delle autonomie, Corte dei conti). 
  
Riferimenti normativi 
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Il Regolamento sul baratto amministrativo del Comune di Todi (PG) (Approvato con 
deliberazione di Consiglio Comunale n. 4 in data 12/02/2019) offre una chiara indi-
cazione del quadro normativo di riferimento, specificando la tipologia di interventi 
attuabili, ovvero quelli volti alla riqualificazione del territorio in genere: 
<< 1. L’art. 24 della legge n.164 del 2014 “Misure di agevolazioni della partecipazione 
delle comunità locali in materia di tutela e valorizzazione del territorio” disciplina la 
possibilità per i Comuni di deliberare riduzioni o esenzioni di tributi a fronte di inter-
venti per la riqualificazione del territorio, da parte di cittadini singoli o associati. 
2. Gli interventi possono riguardare la pulizia, la manutenzione, l’abbellimento di aree 
verdi, piazze, strade ovvero interventi di decoro urbano, di recupero e riuso, con fi-
nalità di interesse generale, di aree e beni immobili inutilizzabili, e in genere la valoriz-
zazione di una limitata zona del territorio urbano o extraurbano. 
3. L’art. 190 (“Baratto amministrativo”) del D.Lgs. n. 50 del 18/4/16 conferma e 
rafforza la potestà degli Enti territoriali circa la definizione di riduzioni o esenzioni di 
tributi prevedendo che: “Gli enti territoriali possono definire con apposita delibera i 
criteri e le condizioni per la realizzazione di contratti di partenariato sociale, sulla base 
di progetti presentati da cittadini singoli o associati, purché individuati in relazione ad 
un preciso ambito territoriale. I contratti possono riguardare la pulizia, la manuten-
zione, l’abbellimento di aree verdi, piazze o strade, ovvero la loro valorizzazione me-
diante iniziative culturali di vario genere, interventi di decoro urbano, di recupero e 
riuso con finalità di interesse generale, di aree e beni immobili inutilizzati. In relazione 
alla tipologia degli interventi, gli enti territoriali individuano riduzioni o esenzioni di 
tributi corrispondenti al tipo di attività svolta dal privato o dalla associazione ovvero 
comunque utili alla comunità di riferimento in un’ottica di recupero del valore sociale 
della partecipazione dei cittadini alla stessa >>. 
  
Vi è da chiarire, in aggiunta a quanto sopra, che la dottrina ha affermato come il qua-
dro normativo richiami implicitamente anche l’art. 189 del D.Lgs. n. 50 del 18/4/16, 
trattandosi di intervento di sussidiarietà orizzontale. 
  
L’impressione frutto dell’analisi di alcuni regolamenti è che vi sia, da parte degli enti 
locali, una maggiore focalizzazione sulla normativa che regola lo strumento piuttosto 
che su quella, parimenti importante, attinente alla prestazione di lavoro sottostante. 
Per tale motivo, si ritiene che il quadro normativo indicato nei regolamenti debba 
riportare non unicamente le norme strettamente correlate al baratto, ma anche quelle 
più prettamente lavoristiche che permeano qualsiasi tipo di rapporto di lavoro (ad 
esempio la normativa sui riposi per il lavoratore ai sensi del D. Lgs. 66/2003) e che 
non possono essere trascurate. 
  
I destinatari 
  
Il Regolamento del baratto amministrativo del Comune di Nembro (BG) (Si veda 
Avviso “baratto amministrativo” n.6- anno 2020, Comune di Nembro) ci consegna 
una descrizione precisa dei destinatari dello strumento, il Comune individua dettaglia-
tamente i requisiti che i cittadini (o associazioni) debbono possedere per poter ricor-
rere al baratto: 
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<< 1. I cittadini che intendono svolgere servizi e interventi di cui al presente regola-
mento devono possedere i seguenti requisiti: Essere residenti nel Comune di Nembro, 
età non inferiore ad anni 18, idoneità psico-fisica in relazione alle caratteristiche 
dell’attività o del servizio da svolgersi, assenza di condanne penali: sono esclusi coloro 
nei cui confronti è stata pronunciata sentenza di condanna passata in giudicato, o 
emesso decreto penale di condanna divenuto irrevocabile, oppure sentenza di appli-
cazione della pena su richiesta per delitti contro la Pubblica Amministrazione, il pa-
trimonio, l’ordine pubblico, per i reati di cui agli artt. 600, 600bis, 600ter, 600quater, 
600quater-1 e per i delitti contro la libertà personale, 
2. Per le Associazioni e le altre formazioni sociali […] i requisiti richiesti sono: sede 
legale nel Comune di Nembro, scopi perseguiti compatibili con le finalità istituzionali 
del Comune di Nembro, essere iscritte nell’apposito Registro Regionale laddove ri-
chiesto dalle normative vigenti. 
3. I cittadini attivi impiegati nelle associazioni e nelle altre formazioni sociali dovranno 
possedere, in ogni caso, i requisiti di cui al comma 1. 
4. L’attività svolta nell’ambito del servizio civico di cui al presente regolamento non 
determina in alcun modo l’instaurazione di un rapporto di lavoro di alcuna tipologia 
con il Comune di Nembro >> (Il comma 4 dell’art. richiamato si ritiene voglia tassa-
tivamente escludere la costituzione di un rapporto di lavoro subordinato con il Co-
mune, poiché il baratto amministrativo, invero, rappresenta a tutti gli effetti una forma 
di lavoro ricadente nell’alveo delle forme di lavoro senza contratto). 
  
Anche analizzando altri regolamenti, ad esempio il già richiamato Regolamento di 
Bergamo e il Regolamento del Comune di Villafaletto (CN), i principali requisiti ri-
chiesti sembrano i medesimi, ovvero la maggiore età e la sede o residenza nel comune 
interessato. 
  
Di particolare interesse, nel caso di questo regolamento, è il requisito richiesto dell’as-
senza di condanne penali che, attuando un confronto con il Regolamento di Bergamo, 
risulta non scontato. 
  
Nel regolamento comunale bergamasco, infatti, non solo è possibile l’attuazione del 
baratto per chi ha condanne di questo genere, ma lo stesso può essere utilizzato anche 
in un’altra ottica, ossia “quale forma di riparazione del danno nei confronti del Co-
mune di Bergamo, ai fini previsti dalla legge penale, ovvero quale misura alternativa 
alla pena detentiva e alla pena pecuniaria, con le modalità previste dalla normativa in 
materia di lavoro di pubblica utilità >>. 
  
Ulteriori requisiti, inoltre, possono essere richiesti dai comuni, spesso gli stessi fanno 
riferimento alla posizione tributaria, o situazione reddituale, del cittadino. A tal pro-
posito si veda il già richiamato regolamento di Bari che specifica: 
– Il baratto amministrativo è concesso ai cittadini singoli (o a quelli stabilmente e 
giuridicamente associati) titolari di una “propria distinta posizione tributaria per un 
importo annuale non inferiore ad € 80,00”; 
– “Sono esclusi i soggetti che si trovino in una situazione di contenzioso tributario 
con l’Amministrazione”; 
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– Nel caso in cui l’importo totale delle richieste stanziate dal Comune sia insufficiente 
a coprire le richieste di baratto, bisogna considerare una graduatoria che “privilegerà 
prioritariamente le associazioni di cittadini e i cittadini appartenenti alle fasce sociali 
più deboli”, tenendo in considerazione il reddito ISEE (ma anche, si specifica, lo stato 
di disoccupazione o di cassa integrazione, il nucleo familiare, la malattia e infortunio 
o la percezione di sussidi statali). 
Stante gli estratti dei regolamenti riportati, di cui non si darà una valutazione, si ram-
menta come la selezione dei destinatari dello strumento debba sempre avvenire nel 
pieno rispetto di quanto sancito dall’art. 3 Cost. e quindi non solo evitando qualsiasi 
tipo di discriminazione, ma avendo come obiettivo la rimozione degli ostacoli di or-
dine economico e sociale che limitano la libertà e l’eguaglianza dei cittadini, così da 
permettere l’effettiva partecipazione di tutti i lavoratori all’organizzazione economica 
e sociale del Paese. 
  
Per quanto sopra, appaiono opportuni regolamenti del baratto amministrativo che 
tengano conto principalmente dello status reddituale, famigliare o di salute del citta-
dino. 
  
L’applicazione dello strumento 
  
Il Regolamento di Bari, innanzitutto, chiarisce come il ricorso allo strumento avvenga 
su base volontaria e indica poi i tributi oggetto del baratto amministrativo, ovvero 
l’Imu, la Tari, l’Imposta sulla pubblicità e la Tassa sulle occupazioni pubbliche. 
  
Il Regolamento di Todi (PG), ad esempio, introduce dei concetti tipici della normativa 
sul lavoro: 
<< Il soggetto interessato è tenuto a svolgere le proprie funzioni con la diligenza “del 
buon padre di famiglia” e a mantenere un comportamento corretto e idoneo al buon 
svolgimento delle mansioni affidategli”, quantificando la prestazione lavorativa (ele-
mento fondamentale per la corretta realizzazione del rapporto sinallagmatico): “Il ri-
chiedente offre la propria disponibilità per un monte ore tale da coprire l’intera esi-
genza del tributo, riconoscendo n. 8 ore di partecipazione al “baratto amministrativo” 
ogni €. 60,00 di tributo simbolico da versare >>. 
Il Regolamento del “baratto amministrativo” di Campagnola Emilia (RE) (Approvato 
con atto Consiliare n. 6 del 27/02/2018), applicato solo con riferimento alla Tassa sui 
Rifiuti, delinea molto chiaramente i diritti e doveri in ambito lavorativo e alcune mo-
dalità di organizzazione della prestazione di lavoro: 
<< In virtù del carattere sociale dell’iniziativa, l’espletamento del monte ore può av-
venire all’occorrenza anche nei giorni festivi, previa autorizzazione del Responsabile 
dell’Ufficio interessato dallo specifico progetto >> 
e 
<< il Comune di Campagnola Emilia provvede a fornire gli strumenti e la formazione 
necessaria per lo svolgimento delle attività individuate nonché i dispositivi previsti 
dalla disciplina antinfortunistica, ivi inclusa una copertura assicurativa sia per la re-
sponsabilità civile verso terzi connessa allo svolgimento dell’attività, sia per gli infor-
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tuni che gli stessi dovessero subire durante lo svolgimento delle attività di cui al pre-
sente Regolamento, in conformità alle previsioni di legge. […] I cittadini richiedenti il 
“baratto amministrativo” sono tenuti ad utilizzare correttamente i dispositivi di pro-
tezione individuale, i beni strumentali ed i materiali di consumo e, salvo il normale 
deterioramento dovuto all’uso, devono essere restituiti in buone condizioni al termine 
delle attività >>. 
  
Come è possibile notare il Comune inserisce, coerentemente, un richiamo esplicito 
alle norme in ambito salute e sicurezza sul lavoro che, per espressa volontà del legi-
slatore, permeano qualsiasi tipo di rapporto e prestazione lavorativa, si rammenta in-
fatti che l’art. 2 D. Lgs 81/2008 stabilisce che il lavoratore è quella “persona che, 
indipendentemente dalla tipologia contrattuale, svolge un’attività lavorativa nell’am-
bito dell’organizzazione di un datore di lavoro pubblico o privato, con o senza retri-
buzione, anche al solo fine di apprendere un mestiere”. 
  
Inoltre, al pari di quanto già normalmente avviene per un’altra forma di lavoro senza 
contratto, ossia il tirocinio, il comune prevede tanto la copertura assicurativa Inail, 
quanto un’apposita copertura Rc. 
  
Nel complesso, al di là di quanto esplicitamente e correttamente riportato nei regola-
menti, nell’attuazione dello strumento è bene si tenga in considerazione tutto il ven-
taglio delle norme lavoristiche, ed in particolare di quelle che, per espressa previsione, 
o per evidente analogia, devono essere applicate alla prestazione di lavoro oggetto del 
baratto. 
  
Conclusioni 
  
La normativa di riferimento è relativamente recente. 
La semplice facoltà (e non imposizione) assegnata agli enti territoriali di ricorrere allo 
strumento comporta, ad oggi, un utilizzo ancora limitato dello stesso, il che rende 
l’esperienza piuttosto acerba. 
  
Al di là delle considerazioni in merito alla corretta realizzazione della funzione sussi-
diaria, l’analisi dei diversi regolamenti lascia l’impressione di un’insufficiente regola-
mentazione. 
  
La dottrina ha parlato di “vera e propria foresta variegata di fattispecie di baratto am-
ministrativo” (V. Manzetti), che vi è il rischio si traduca, per una sorta di effetto do-
mino giuridico, in una tutela lavoristica eccessivamente modesta (o comunque svalo-
rizzata), soprattutto in termini di discriminazione e tutela dell’integrità psicofisica del 
lavoratore, ritenuta quest’ultima la ratio legis del D.lgs. n. 66. 
  
La soluzione parrebbe essere un intervento normativo ancor più marcato che possa 
concretizzarsi in linee guida statali, al pari di quanto fatto per i tirocini. 
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La pratica professionale tra formazione e lavoro* 
 

di Marco Tuscano 
 
 
 
In Italia per accedere ad un ordine professionale, ovvero per ottenere il titolo afferente 
ad una predeterminata professione, spesso è necessario un precedente periodo di pra-
tica. 
  
Il periodo di pratica, altrimenti detto praticantato o tirocinio professionale, non è, per 
espressa previsione, un rapporto di lavoro subordinato (art. 6, comma 6, Dpr 
137/2012) ma è, a tutti gli effetti, una forma di lavoro senza contratto, che, come tale, 
si svolge al di fuori di un preciso vincolo contrattuale. 
  
Il quadro normativo di riferimento è quello dettato dal combinato disposto dell’art. 9, 
DL 1/2012 Disposizioni urgenti per la concorrenza, lo sviluppo delle infrastrutture e 
la competitività, art. 3, DL 138/2011 Ulteriori misure urgenti per la stabilizzazione 
finanziaria e per lo sviluppo, e, in particolare, D.P.R. 137/2012 Regolamento recante 
riforma degli ordinamenti professionali, che individua i punti cardine delle cosiddette 
professioni regolamentate, di cui si fornisce un sommario riepilogo: 

▪ Per “professione regolamentata” si intende l’attività, o l’insieme delle attività, 
riservate per espressa disposizione di legge o non riservate, il cui esercizio è 
consentito solo a seguito d’iscrizione in ordini o collegi subordinatamente al 
possesso di qualifiche professionali o all’accertamento delle specifiche profes-
sionalità; il “professionista” è colui il quale esercita la suddetta professione re-
golamentata; 

▪ È necessario un esame di stato per l’accesso alla professione regolamentata, in 
attuazione dell’art. 33 della Costituzione; 

▪ È previsto un albo nazionale per le singole professioni che riporti l’anagrafe di 
tutti gli iscritti per una opportuna consultazione; 

▪ È richiesta una formazione continua per il professionista, detta anche obbligo 
di aggiornamento, per garantire agli utenti, ma anche alla collettività, degli stan-
dard qualitativi elevati e idonei; 

Infine e in evidenza, in ragione dell’oggetto di questo approfondimento, il D.P.R. 
137/2012, all’art. 6, sancisce che “Il tirocinio professionale è obbligatorio ove previsto 
dai singoli ordinamenti professionali”; lo stesso “consiste nell’addestramento, a con-
tenuto teorico e pratico, del praticante, ed è finalizzato a conseguire le capacità neces-
sarie per l’esercizio e la gestione organizzativa della professione”. 
  

 
* Intervento pubblicato in Boll. ADAPT, 19 aprile 2021, n. 15. 

http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/19-aprile-2021-n-15/


Un anno di Bollettino ADAPT – 2021 

1602 

Nomen omen, il nominativo assegnato dal Dpr 137/2012 al periodo di pratica profes-
sionale, ovvero il “tirocinio professionale”, è evidentemente strettamente connesso al 
tirocinio di cui all’art. 1, comma 34 della L. 92/2012. Si chiarisce però che la specifica 
disciplina dei tirocini extracurricolari, ovvero le Linee guida in materia di tirocini for-
mativi e di orientamento del 2017, esplicitamente escludono dal campo di applica-
zione “i tirocini previsti per l’accesso alle professioni ordinistiche, nonché i periodi di 
pratica professionale”, anche se i contenuti e le caratteristiche, prettamente formative, 
attribuite dalla legge ad ambedue le esperienze, legano quest’ultime, almeno concet-
tualmente. 
  
La legge, quindi, individua una specifica disciplina per questo periodo di tirocinio/pra-
tica che si discosta da quella precipua dei tirocini extracurricolari, assegnando agli or-
dini professionali un ruolo fondamentale nella definizione delle particolarità per ogni 
singola professione regolamentata, pur sempre all’interno del perimetro legale trac-
ciato. 
  
Nello specifico, ex art. 6 Dpr 137/2012, e art. 3, comma 5, DL 138/2011, il periodo 
di pratica professionale: 

▪ ha una durata massima di diciotto mesi (Circ. 23-C-2012, Ministero della Giu-
stizia), con l’esclusione delle professioni sanitarie, di cui i primi sei possono 
essere svolti presso enti o professionisti di altri Paesi con titolo equivalente e 
abilitati all’esercizio della professione, o in concomitanza con l’ultimo anno del 
corso di studio per il conseguimento della laurea necessaria al percorso pro-
fessionale, a patto che, la Corte di Cassazione ha chiarito (Corte Cass. SSUU 
n. 24379/2020), il praticante sia in regola con gli esami previsti dal corso di 
studi (la linea tracciata recentemente dalla sentenza in oggetto, che, va detto, 
tratta nello specifico la professione forense, si ritiene possa essere utilizzata 
come regola generale anche per le altre professioni regolamentate); 

▪ se interrotto “per oltre tre mesi, senza giustificato motivo, comporta l’ineffi-
cacia, ai fini dell’accesso, di quello previamente svolto”; mentre, se lo stesso è 
interrotto in presenza di un giustificato motivo, l’interruzione “può avere una 
durata massima di nove mesi, fermo l’effettivo completamento dell’intero pe-
riodo previsto”; 

▪ esige la presenza di un registro dei praticanti presso il consiglio dell’ordine o 
del collegio territoriale a cui si possono iscrivere solo coloro i quali hanno con-
seguito la laurea o il diverso titolo di istruzione previsti dalla legge per l’accesso 
alla professione regolamentata; 

▪ deve prevedere un equo compenso di natura indennitaria, commisurato al con-
creto apporto del praticante forfettariamente concordato dopo i primi sei mesi 
di tirocinio che, si specifica, deve essere trattato come reddito assimilato a 
quello di lavoro dipendente ex art. 50 lettera c) del T.U.I.R. (Circ. n. 326/1997, 
Ministero delle Finanze) e che “comunque non ha natura corrispettiva” (Circ. 
Inail n.16 del 4 marzo 2014), non generando, quindi, l’obbligo assicurativo 
Inail; 
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▪ prevede un professionista affidatario, anche detto dominus, ovvero una sorta di 
tutor, che deve avere almeno cinque anni di anzianità di iscrizione all’albo pro-
fessionale e che non può assumere la funzione per più di tre praticanti con-
temporaneamente; 

▪ può essere svolto in costanza di rapporto di pubblico impiego o privato, pur-
ché gli orari e le modalità ne rendano possibile l’effettivo svolgimento; 

▪ è soggetto alle stesse norme deontologiche e disciplinari per i professionisti 
dell’ordine professionale di riferimento; 

▪ comporta il rilascio da parte dell’ordine o collegio di competenza di un certifi-
cato di compiuta pratica che, decorsi cinque anni senza che vi sia stato il supe-
ramento dell’esame di Stato, perde di efficacia. 

Si aggiunge che, ai sensi dell’art. 6, comma 9, Dpr 137/2012, sei mesi di questo pe-
riodo possono consistere nella frequenza, con profitto, di specifici corsi di formazione 
professionale organizzati dagli ordini o collegi di riferimento o da associazioni di 
iscritti agli albi e da altri soggetti, purché autorizzati dai consigli nazionali degli ordini 
o collegi di riferimento. 
  
Spunti dettati da due ordini professionali 
  
Di seguito si analizzeranno alcune indicazioni provenienti da due importanti ordini 
professionali coinvolti, ovvero quello dei Consulenti del lavoro e quello dei Commer-
cialisti ed esperti contabili, cosiddetto ODCEC. Questa analisi vuole essere di ausilio 
per definire, con maggior precisione, alcune delle previsioni suindicate. 
  
Con riferimento all’orario e modalità di lavoro, di cui all’art. 6, comma 5, Dpr 
137/2012, Il Regolamento sul tirocinio obbligatorio per l’accesso alla professione di 
consulente del lavoro (Delibera n. 327 del 23 ottobre 2014) indica un orario minimo 
che deve essere rispettato per il corretto svolgimento del tirocinio professionale: “In 
particolare, il praticante è tenuto a frequentare lo studio professionale, mediamente, 
per almeno 20 ore settimanali durante il normale orario di funzionamento, sotto la 
diretta supervisione del professionista affidatario, partecipando così allo svolgimento 
delle attività caratterizzanti la professione di Consulente del Lavoro”. 
  
Riguardo l’indennità economica prevista ex art. 3, comma 5, lett. C), DL 138/2011, il 
Regolamento dei Consulenti del lavoro, non specifica né un importo, né una periodi-
cità, ma semplicemente che vige “l’obbligo di corrispondere al praticante un rimborso 
spese forfettariamente concordato dopo i primi sei mesi di tirocinio”. 
  
Anche il Codice deontologico della professione a cura dell’ODCEC (agg. 11.03.2021) 
non indica periodicità e importo del rimborso, ma si differenzia prevedendo sin 
dall’inizio del periodo di tirocinio professionale il rimborso spese forfettario, specifi-
cando inoltre che “il professionista non mancherà di attribuire al praticante, il cui 
apporto sia di rilevante valore e utilità per lo Studio, somme, a titolo di borsa di studio, 
per favorire ed incentivare l’assiduità e l’impegno nell’attività svolta”. 
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Sulla corretta gestione dei periodi di praticantato, utili sono le precisazioni fornite dal 
Vademecum per il tirocinio professionale di Consulente del Lavoro (Consiglio Na-
zionale dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro in collaborazione con Fondazione 
Studi) che chiariscono come, in seguito all’inizio del tirocinio professionale “il profes-
sionista assume a pieno titolo la funzione di sostituto d’imposta ed il tirocinante di 
percipiente reddito rilevante ai fini delle imposte sui redditi”. 
  
Sulla questione, è di assoluto rilievo anche quanto indicato dalla Commissione Tiro-
cinio ODCEC di Roma: “Il tirocinio professionale è escluso da prelievo contributivo, 
quindi nessun adempimento Inps dovrà essere posto in essere” ma vi è “facoltà da 
parte del tirocinante di effettuare la pre-iscrizione alla Cassa di previdenza di compe-
tenza”. 
  
Infine, con riferimento ai motivi di interruzione del tirocinio professionale ex art. 6, 
comma 7, Dpr 137/2012, la Circolare 01°/0231 bis dell’ODCEC chiarisce quali siano 
i giustificati motivi che consentono l’interruzione del tirocinio: “la sospensione è am-
messa solo per gravi motivi (malattia, gravidanza, infortunio, servizio militare e servi-
zio civile), di provvedimenti disciplinari nei confronti del dominus o del tirocinante 
[…]” 
  
Va detto che ogni professione regolamentata, e di conseguenze il relativo praticantato, 
sono soggetti a specificità proprie dettate dalla natura dell’attività professionale o dal 
correlato e necessario percorso di studi. Ad esempio, il Dpr 137/2012 individua, 
all’art. 10, delle disposizioni ad hoc per il tirocinio che precede la professione forense. 
Le indicazioni di cui sopra, quindi, hanno natura meramente esemplificativa per una 
migliore definizione della tematica. 
  
Considerazioni finali 
  
Rimodulare parte dei connotati dell’attuale periodo di pratica non sembra un’ipotesi 
inadatta. 
  
Seguire il solco tracciato dalle Linee Guida sui tirocini extracurricolari, ad esempio per 
quanto riguarda il compenso minimo, prevedendo delle disposizioni più precise e ri-
gorose poi derogabili in melius dai vari ordini professionali, appare un’ottima soluzione. 
  
Il rischio, infatti, che il periodo di pratica si tramuti in una semplice “manodopera” 
gratuita o a basso costo, in ragione di una sorta di sacrificio professionale – se si vuol 
accedere ad un ordine professionale, si devono fare delle rinunce -, è elevatissimo 
(anche se sul punto vale la pena sottolineare quanto previsto dall’art. 6, comma 3, Dpr 
137/2012: “Il professionista affidatario […] è tenuto ad assicurare che il tirocinio si 
svolga in modo funzionale alla sua finalità”). 
  
La previsione, da parte della norma di riferimento (art. 3, comma 5, lett. C), DL 
138/2011), di 6 mesi senza alcun obbligo di indennità/rimborso non trova una vera 
giustificazione (da qui, presumibilmente, la deroga da parte dell’ODCEC); invero, la 
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potrebbe trovare unicamente nei periodi in cui non è resa alcuna prestazione lavora-
tiva, ossia nei periodi di pura formazione, ricalcando l’esempio dato dall’apprendistato 
cosiddetto di primo livello ex art. 43 D.Lgs 81/2015 (ai sensi dell’art. 43, comma 7, 
D. Lgs 81/2015 “Per le ore di formazione svolte nella istituzione formativa il datore 
di lavoro è esonerato da ogni obbligo retributivo”). 
  
Lavorare gratuitamente per apprendere, non è giustificabile né ora né mai, e a maggior 
ragione se la prestazione di lavoro è condizionata al possesso di alte competenze ac-
quisite tramite un lungo percorso di studio come nel caso del praticantato, che, peral-
tro, precede un importante scoglio come l’esame di abilitazione professionale che 
rende incerto, o difficilmente programmabile, il raggiungimento della posizione lavo-
rativa-professionale mirata. È innegabile, infatti, che il praticante, seppur privo di 
esperienza, possa fornire un contributo pertinente in ragione degli studi effettuati. 
  
In aggiunta, ciò che appare inadeguato, è la mancata previsione legale di un com-
penso/rimborso minimo prestabilito, che potrebbe essere modulato anche preve-
dendo una progressione economica, sull’esempio di parte dei trattamenti economici 
per l’apprendistato dettati dalla contrattazione collettiva. 
  
Non si discute quindi sul quantum, che potrebbe essere concepito come un importo 
quasi simbolico, al pari del tirocinio (Linee guida del 2017, punto 12), ma sul modus, 
che rischia di ledere alcuni basilari principi del nostro ordinamento, ma anche pregiu-
dicare, ad esempio, uno dei macro-obiettivi dichiarati dall’Assemblea generale 
dell’ONU (Agenda 2030), ovvero la piena occupazione e il lavoro dignitoso per tutti, 
attuabili in particolare con il: 

▪ “Promuovere politiche orientate allo sviluppo, che supportino le attività pro-
duttive, la creazione di posti di lavoro dignitosi, l’imprenditoria, la creatività e 
l’innovazione, e che incoraggino la formalizzazione e la crescita delle piccole-
medie imprese, anche attraverso l’accesso a servizi finanziari” (obiettivo 8.3); 

▪ “Garantire entro il 2030 un’occupazione piena e produttiva e un lavoro digni-
toso per donne e uomini, compresi i giovani e le persone con disabilità, e 
un’equa remunerazione per lavori di equo valore” (obiettivo 8.5). 

In conclusione, le criticità perduranti sull’attuale impostazione dell’indennità per la 
pratica, unite all’ipotesi di possibile smarrimento dell’intero bagaglio di pratica pro-
fessionale immagazzinato dopo i periodi previsti dalla legge, ovvero i 5 anni previsti 
senza il superamento dell’esame di Stato ex art. 6, comma 12, Dpr 137/2012, o i 9/3 
mesi in caso di interruzione di cui all’art. 6, comma 7, Dpr 137/2012, rischiano di 
rappresentare una scommessa per il praticante, più che una legittima programmazione 
personale e professionale. 
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Francesco Lombardo Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Gaetano Machì Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Stefano Malandrini Confindustria Bergamo 

Mariella Magnani Professore emerito, Università degli Studi di Pavia 

Valeria Marini Ufficio Studi Confprofessioni 

Giorgia Martini ADAPT Junior Fellow 

Giulia Elisa Martinozzi Curatrice dell’antologia “Navigator (a vista)”. Vicepre-
sidente dell’Associazione Nazionale Navigator – 
A.N.NA. 

Emmanuele Massagli Presidente ADAPT 

Antonella Mauro Avvocato giuslavorista. Dottore di ricerca in Forma-
zione della persona e mercato del lavoro, Università 
degli Studi di Bergamo 

Guglielmo Meardi Professore ordinario di sociologia dei processi econo-
mici e del lavoro, Scuola Normale Superiore 

Lourdes Mella Méndez Università de Santiago de Compostela (España) 

Marco Menegotto ADAPT Professional Fellow 

Giuseppe Montemarano ADAPT Junior Fellow 

Marco Muzzarelli Direzione Nazionale Fondazione ENGIM 

Emanuele Nebbia Colomba ADAPT Junior Fellow. Ricercatore a progetto – 
Fondazione Tarantelli 

Stefania Negri Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Davide Neri Africano ADAPT Junior Fellow 

Francesco Nespoli Assegnista di ricerca, Università degli Studi di Modena 
e Reggio Emilia 

Salvatore Nunziata ADAPT Junior Fellow 

Luigi Oliveri ADAPT Professional Fellow 

https://moodle.adaptland.it/mod/page/view.php?id=13507
https://moodle.adaptland.it/mod/page/view.php?id=18818
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Eleonora Paganini Assegnista di ricerca, Università Carlo Cattaneo – 
LIUC 

Pietro Antonio Patanè Presidente ANMA 

Eleonora Peruzzi Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Valeria Piccari Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Giovanni Piglialarmi Ricercatore, Dipartimento di Economia Marco Biagi, 
Università degli Studi di Modena e Reggio Emilia 

Giacomo Pigni Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Diletta Porcheddu ADAPT Junior Fellow, Scuola di dottorato in Ap-
prendimento e innovazione nei contesti sociali e di la-
voro, ADAPT, Università degli Studi di Siena 

Sara Prosdocimi ADAPT Junior Fellow 

Umberto Puzzo Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Riccardo Quacherini ADAPT Junior Fellow 

Flavio Quaranta Inail – Sede di Vercelli 

Pierluigi Rausei Direttore di “ADAPT professional series”. Dirigente 
dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro 

Mariateresa Ravidà Dottoressa in giurisprudenza 

Filippo Reggiani Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Renzo Remotti Viceprefetto aggiunto 

Silvia Rigano Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 
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Stefano Rizzotti Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Margherita Roiatti ADAPT Research Fellow 

Lorenzo Roesel Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Andrea Rosafalco Scuola di dottorato in Formazione della persona e 
mercato del lavoro, Università degli Studi di Bergamo 

Andrea Rotella Ingegnere esperto nel campo della prevenzione. Con-
sulente in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro 

Maurizio Sacconi Chairman ADAPT Steering Committee 

Carmine Santoro Funzionario Ispettorato nazionale del lavoro. ADAPT 
Professional Fellow 

Jacopo Saracchini ADAPT Junior Fellow 

Ruben Schiavo Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Giovanni Scudier Componente del Comitato Scientifico ANMA 

Francesco Seghezzi Presidente Fondazione ADAPT. Scuola di alta forma-
zione su transizioni occupazionali e relazioni di lavoro 

Lavinia Serrani Ricercatrice e responsabile area ispanofona, ADAPT 

Paolo Sestito Economista e dirigente della Banca d’Italia 

Silvia Spattini Direttore ADAPT 

Irene Tagliabue Assegnista, Dipartimento di Economia Marco Biagi, 
Università degli Studi di Modena e Reggio Emilia 

Antonio Tarzia ADAPT Professional Fellow 

Michele Tiraboschi Professore ordinario di Diritto del lavoro, Università 
degli Studi di Modena e Reggio Emilia. Coordinatore 
scientifico ADAPT 

Tomaso Tiraboschi Learning Manager e ADAPT Senior Research Fellow 

Andrea Tundo Scuola di dottorato in Formazione della persona e 
mercato del lavoro, Università degli Studi di Bergamo 

https://moodle.adaptland.it/mod/page/view.php?id=23745
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Marco Tuscano Consulente del lavoro 

Federico Ubertis ADAPT Professional Fellow 

Francesca Valente Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

Lucia Valente Professore ordinario di Diritto del lavoro, Università 
degli Studi di Roma “La Sapienza” 

Angelo Vitale ADAPT Professional Fellow 

Daniel Zanda Segretario Nazionale Felsa-Cisl 

Andrea Zoppo Scuola di dottorato in Apprendimento e innovazione 
nei contesti sociali e di lavoro, ADAPT, Università de-
gli Studi di Siena 

  

 



 

SOCI ADAPT 
 
 

Adecco Group 

ANCL Veneto 

Aninsei 

ANPIT 

Assindustria 
Venetocentro 

Assoimprenditori Alto 
Adige 

Assolavoro 

Assolombarda 

ASSTRA 

Baker Hughes 

Bracco Imaging 

Brembo 

Carrefour Italia 

Cisl 

CNA 

COESIA 

Coldiretti 

Confagricoltura Verona 

Confartigianato 

Confcommercio 

Confcooperative 

Confimi Industria 

Confindustria Belluno 
Dolomiti 

Confindustria Bergamo 

Confindustria Cuneo 

Confprofessioni 

Coopfond-Legacoop 
nazionale 

Cremonini 

Day Ristoservice 

Edenred Italia 

Elettra Sincrotone 
Trieste 

Enel 

Esselunga 

Farmindustria 

Federalberghi 

Federdistribuzione 

FederlegnoArredo 

Federmanager 

Federmeccanica 

Femca-Cisl 

Fim-Cisl 

Fincantieri 

Fipe 

Fisascat 

Fondazione Bruno 
Kessler 

Fondazione Fai-Cisl 

Gi Group 

Heineken 

IAL FVG 

Ifoa 

IHI Charging Systems 
International 

Inail 

LavoroPiù 

Manageritalia 

Manpower 

Manutencoop 

Marchesini Group 

MCL 

Nexi Payments 

Randstad Italia 

Scuola Centrale 
Formazione 

SNFIA 

Sodexo Motivation 
Solutions Italia 

Synergie Italia 

UBI Banca 

UGL 

UILTEC 

Umana 

Unindustria Reggio 
Emilia 

World Employment 
Confederation 

W.Training 
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