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Prefazione

di Francesco Seghezzi

I1 2018 ha visto I’avvio di una nuova Legislatura nella quale il la-
voro costituisce un tema centrale. Questo fara si che anche
’'anno in corso sara caratterizzato da ampie discussioni sollecitate
soprattutto da nuove traiettorie del mondo del lavoro difficili da
osservare ed interpretare. Tecnologia, demografia, ambiente sono
solo tre delle tante dorsali lungo le quali si possono leggere questi
cambiamenti.

Con 1l Bollettino ADAPT 1i abbiamo seguiti giorno dopo giorno,
settimana dopo settimana, provando a fornire analisi sia sullo
scenario italiano che in chiave comparata. Si tratta del frutto so-
prattutto delle riflessioni dei giovani della nostra Scuola di alta
formazione che hanno la fortuna di trovarsi all’interno di un per-
corso di studi non ordinario che consente loro di vivere quoti-
dianamente la realta delle imprese e delle associazioni di rappre-
sentanza di aziende e lavoratori.

Con questo volume raccogliamo quindi tutto cio che ¢ stato
pubblicato su Bollettino ADAPT durante 'anno appena trascorso,
un vero e proprio annuario di oltre 1.800 pagine e 300 articoli da
poter consultare per ripercorrere un anno di lavoro.
Nell’augurarvi buona lettura, ringraziamo soprattutto 1 nostri

giovani ricercatori e studenti che ogni settimana ci offrono nuovi



XXX Prefazione

spunti e nuove visioni, a volte parziali, a volte incomplete, ma
sempre frutto di una elaborazione culturale originale che non ha
paura di misurarsi con il giudizio dei lettori attenti e scrupolosi. A
questi ragazzi ¢ dedicata questa pubblicazione ed ¢ un dono pri-
ma a loro che ad altri, per depositare nomi e idee che possano

durare.

Francesco Seghezzi
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1.
AMMORTIZZATORI SOCIALI



Perché (anche) la proposta
. . . < . . *
sul salario minimo € rischiosa

di Emmannele Massagli

Prima di ogni scadenza elettorale, si torna a parlare di sala-
rio minimo. Un argomento piuttosto conosciuto, che eserci-
ta da sempre fascino politico per la semplicita del messag-
gio: se viene fissato per legge un limite inderogabile di stipendio
orario o mensile 1 lavoratori sottopagati vedranno riconosciuti i
loro diritti. D’altra parte, ecco la seconda argomentazione ricor-
rente, addirittura 22 Stati su 28 della Unione Europea hanno fis-
sato per legge una soglia retributiva minima, perché I'Italia non
dovrebbe adeguarsi?

Sono diverse le argomentazioni che giustificherebbero un
atteggiamento prudente su questo tema.

1) In Italia esiste gia un salario minimo ed ¢ rappresentato dai
minimi tabellari dei contratti collettivi nazionali. Non ¢ una soglia
fissata per legge ed uguale per tutti, ma ¢ comunque vincolante
per tutti i datori di lavori (automaticamente sotto il profilo con-
tributivo, ma anche come riferimento per calcolare giurispruden-
zialmente ’equo compenso garantito nella nostra Costituzione)
ed ha il pregio di adattarsi a settori che hanno dimensioni eco-

nomiche, investimenti e margini molto diversi.

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 15 gennaio 2018, n. 2.
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2) L’Ttalia ¢ il Paese europeo con i piu persistenti (e preoccupan-
ti) divari geografici. La ricchezza, la crescita e la competitivita del
Sud Italia sono inferiori a quelle del Centro Italia e neanche lon-
tanamente comparabili con quelle del Nord Italia. Bene o male ¢
cosi da sempre. Si puo giudicare equa una soluzione uguale da
Bolzano a Ragusa? Per non incorrere in questo grave equivoco
bisognerebbe tornare alle novecentesche “gabbie salariali” terri-
toriali, che fallirono nel passato dell’economia domestica, figu-
riamoci nel presente dell’economia globalizzata.

3) La definizione del salario minimo ¢ materia tecnicamente mol-
to complessa. Una soglia troppo elevata, eccessivamente vicina
alla media degli stipendi attuali, avrebbe il probabile effetto di
schiacciare questi verso il salario minimo, poiché il datore di la-
voro non avrebbe convenienza economica ad applicare contratti
collettivi piu costosi di quanto obbligato dalla legge. Quindi una
perdita di reddito per buona parte dei dipendenti. Questa solu-
zione avrebbe l'ulteriore effetto di giustificare una fuga dai con-
tratti collettivi e quindi da tutti 1 diritti che 1 lavoratori oggi hanno
proprio perché coperti da un contratto nazionale. Qualora la so-
glia fosse troppo bassa, semplicemente la novita legislativa non
sortirebbe alcun effetto.

4) Anche lestrema variabilita dei minimi tabellari oggi vigenti
renderebbe difficile 'individuazione di una cifra (oraria o mensi-
le) ragionevole. Se 1l Legislatore si attestasse sui valort minori og-
gl osservati, a poco servirebbe la norma, interesserebbe solo chi
non coperto da contrattazione. Se invece la scelta cadesse su cifre
superiori, molti imprese e interi settori potrebbero di colpo ritro-
varsi “fuori mercato”.

5) Se da una parte il salario minimo appiattisce verso il valore in-
dividuato le retribuzioni piu alte (o quantomeno ¢ una potente
arma contrattuale in questo senso in mano ai datori di lavoro),

dall’altra non avvantaggia automaticamente chi deve entrare, so-
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prattutto se oggi ha dei primi stipendi sotto il valore individuato.
Inoltre in Italia la via piu sicura e formativa offerta ai giovani per
entrare nel mondo del lavoro ¢ l'apprendistato, una tipologia
contrattuale a basso costo proprio perché formativa. I giovani
potrebbero preferire all’apprendistato un contratto soggetto al
minimo legale perché piu elevato nel breve termine, sacrificando
cosi la loro crescita futura.

6) Da ultimo vanno valutati gli effetti del salario minino, quan-
tomeno nel breve medio termine, sulla occupazione. Un obbligo
di questo genere, approvato con scarso preavviso, inciderebbe in
modo sostanzioso sui bilanci delle imprese, provocando probabi-
li licenziamenti per contenere 1 costi o in esito alla scelta di ester-
nalizzare le produzioni piu labour intensive (e quindi diventate
troppo costose).

E vero che un Paese industrialmente molto simile al nostro
(la Germania) da deciso recentemente (nel 2015, in esito a
una concessione della Merkel ai socialdemocratici con cui
governava) di fissare per legge un salario minimo (esclu-
dendo da questa novita gli apprendisti). Le situazioni, in ter-
mini di squilibri geografici, crescita dell’'occupazione (in Germa-
nia la disoccupazione ¢ ai minimi storici) e ricchezza diffusa non
sono comparabili; si pud comunque notare che ad averne benefi-
ciato sono stati solo 1 lavoratori precart e piu povert, che in molti
settorl sono state velocemente trovati escamotage per aggirare la
norma e che ¢ scesa la copertura della contrattazione collettiva.
Insomma, una “bomba” comunicativa e politica certamen-
te. Ma gli effetti non ¢ detto che siano altrettanto esplosivi.
I programmi politici dovrebbero essere valutati dalla forza dei 1i-

sultati reali, non dal volume degli annunci.
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Una proposta per concretizzare
il reddito di cittadinanza”

di Emmannele Massagli

L’approvazione del Documento di Economia e Finanza
(DEF) ha reso ufficiale il contenuto piu originale e dirom-
pente della campagna elettorale condotta meno di sei mesi
fa dal Movimento Cinque Stelle: il reddito di cittadinanza.
Per quanto, stando a quanto annunciato finora, la versione 2019
di questa misura sara ancora parziale rispetto alle promesse (tanto
piu se 'Europa imporra ridimensionamenti al DEF), certamente
I'approvazione di una forma di politica sociale finora sconosciuta
nel nostro Paese configura una scelta di indirizzo forte. 1l dibatti-
to politico, anche quello interno alla stessa maggioranza di Go-
verno, non ¢ di conseguenza piu incentrato sulla scelta “reddito
di cittadinanza si o no”, ma sulla natura dello stesso: assicurativa
o universale? In dialogo con le politiche attive o puramente assi-
stenziale? Variabile secondo indici geografici o uguale per tutti?

Per avere risposta a tali quesiti si dovranno aspettare i primi
testi di legge. E indubbio che la misura sia ab origine concepita
come una sorta di sostegno al reddito dovuto indipendentemente
da qualsiasi precedente contribuzione e connessa ad indicatori
(lassi) di ricchezza, forse addirittura senza limiti di durata. Gli

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 29 ottobre 2018, n. 37.
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stringenti vincoli di bilancio imposti alle politiche economiche
del Governo, comunque presenti per quanto allentati dalla ferma
volonta dello stesso Governo di violare alcuni patti con I'Unione
Europea, non permettono tuttavia una configurazione “senza li-
miti” del reddito di cittadinanza. Lo stesso Movimento Cinque
Stelle sa bene, inoltre, che I'erogazione monetaria di ingenti risor-
se economiche a persone disoccupate o inattive se, da una parte,
determina la protezione dal rischio di poverta, dall’altra genera un
circolo vizioso di dipendenza dal sussidio pubblico che strozza
ogni (sovente gia debole) volonta di ricerca di occupazione. Non
occorre studiare la copiosissima e multidisciplinare letteratura
scientifica in materia per cogliere i rischi micro e macro econo-
mici di una scelta cosi strutturata, tanto piu in un Paese, come il
nostro, con indicatori del mercato del lavoro e tra i peggiori in
Europa e meccanismi di funzionamento delle politiche attive ve-
tusti e inefficienti (non ¢ un caso che il reddito di cittadinanza sia
accompagnato da un miliardo di investimenti sui centri pubblici
per 'impiego, altro rilevante punto di domanda della prossima
legee di bilancio).

In questo contesto di altalenante susseguirsi di proclami di
rivoluzione riuscita e di accuse di fallimento assicurato,
particolare ironia ¢ stata riservata a scomposte dichiarazioni
circa un presunto vincolo di “moralita” che limitera gli ac-
quisti permessi dalle risorse pubbliche: no alle spese senza
controllo «all’Unieuro» (citazione fedele), si all’acquisto di beni di
prima necessita o di servizi utili alla ricollocazione.

Nascosto da un messaggio cosi approssimativo, ¢ possibile
scorgere una modulazione del reddito di cittadinanza
tutt’altro che irragionevole. Forme di tutela della “moralita”
degli acquisti (leggasi, piu correttamente, della “liceita” o della
“coerenza con la destinazione di risorse pubbliche”) esistono gia

in diversi Paesi occidentali e sono solitamente costruite attorno a
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voucher sociali emessi dallo Stato o dalle amministrazioni locali.
Tali documenti di legittimazione vincolano la destinazione delle
risorse, senza possibilita di abuso, verso la tipologia di beni e ser-
vizi che la legge ha ritenuto legittimamente ottenibili dalla perso-
na sussidiata. Non ¢ quindi peregrino immaginare il funziona-
mento del reddito di cittadinanza in modalita similare ai gia esi-
stenti voucher welfare, in costante diffusione nel settore privato
nonostante la giovane eta legislativa (sono stati regolati da un de-
creto interministeriale di marzo 20106). La tecnologia ha disposi-
zione delle societa emettitrici di questi buoni gia permetterebbe,
inoltre, una loro completa digitalizzazione e caricamento sulla
carta nazionale dei servizi posseduta da ogni cittadino italiano.
Non solo: qualora il Legislatore volesse vincolare l'utilizzo di
questi buoni alla partecipazione ad attivita utili alla attivazione
della persona o al suo collocamento, sarebbe possibile (e sempli-
ce) concretizzare tale vincolo sulla carta dei servizi stessa. Nessu-
na circolazione di carta, quindi; protezione dalla falsificazione
(con conseguente contenimento dei costi); monitoraggio in tem-
po reale degli esiti della politica, nonché della tipologia di servizi
preferiti dai beneficiari del voucher di cittadinanza.

Parafrasando un noto spot proprio di card elettroniche: ricevere
un bonifico a fondo perduto mentre ci st riposa sul divano non
ha prezzo (né ragione...); per (quasi) tutto il resto potrebbe in-

tervenire la card sociale di cittadinanza.
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2.
APPRENDISTATO E TIROCINI



Apprendistato: una formazione che non c’e.
Brevi considerazioni sul XVII rapporto
di monitoraggio INPS — INAPP"

di Elena Fumagalli

Il prezioso rapporto di monitoraggio sull’apprendistato, elabo-
rato da Inps e Inapp e giunto alla sua XVII edizione, consente
alcune riflessioni su limiti e criticita delle riforme degli ultimi
anni. Il periodo preso in considerazione, il triennio 2014-2016,
consente infatti di valutare Penorme scarto tra il disegno for-
male voluto dal legislatore e la sua attuazione pratica. 1l
rapporto documenta quanto l'attuazione di un modello italiano di
formazione duale sia lontano non solo dall’esperienza tedesca,
ma anche da una coerente implementazione dell’apprendistato di
tipo professionalizzante, che risulta praticamente privo di una
reale componente formativa, come tale verificabile e certificata.

I Rapporto di monitoraggio Inps — Inapp evidenzia che
Pandamento dell’occupazione in apprendistato si rivela
estremamente sensibile alla previsione di incentivi su altre
forme di inserimento per i giovani, e che le imprese che scel-
gono il contratto di apprendistato valutano in primo luogo il ri-
sparmio conseguito rispetto alla stipulazione di altre tipologie

contrattuali, e soltanto in subordine l'opportunita di formare

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 8 gennaio 2018, n. 1.
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prevalentemente all’interno delle imprese stesse le professionalita
utili allo sviluppo della propria attivita.

Inps e Inapp mettono infatti in evidenza che il numero dei la-
voratori assunti con contratto di apprendistato, diminuito nel
2015 rispetto al 2014 (nel 2015 st ¢ verificata una diminuzione del
21,7% rispetto al 2014), nel 2016 ¢ tornato a salire (con un au-
mento nel 2016 del 32% rispetto al 2015), sia pur nell’ambito di
un generale andamento decrescente della stipulazione di ta-
le tipologia contrattuale in Italia, iniziata nel 2009 ed in atto
fino al 2016. Tale andamento altalenante della diffusione del
contratto di apprendistato, secondo il Rapporto, ¢ dovuto a due
interventi normativi, susseguitisi tra loro.

Il primo intervento normativo, la 1. n. 190 del 2014, al fine di
promuovere 'occupazione stabile, ha previsto un esonero totale
(entro il limite di 8.060 euro annui) dal versamento dei contributi
previdenziali a carico dei datori di lavoro per le assunzioni con
contratto di lavoro a tempo indeterminato, e per le trasformazio-
ni dei contratti di lavoro subordinato a tempo determinato in
contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato, con de-
correnza nel corso del 2015. Tale agevolazione, secondo il Rap-
porto, ha portato i datori di lavoro a preferire il contratto di lavo-
ro subordinato a tempo indeterminato previsto dal Jobs Act (L
183/2014), rispetto al contratto di apprendistato. Infatti, pur es-
sendo previste analoghe agevolazioni contributive anche per il
contratto di apprendistato, tale ultimo contratto comporta un
obbligo formativo per le imprese a favore del lavoratore, vi-
sto dalle imprese pit come un peso che come un investi-
mento.

Successivamente, la 1. n. 208 del 2015, sempre con P’intento di
promuovere ’occupazione stabile e combattere il cosiddet-
to precariato, ha introdotto un esonero biennale dal versa-
mento del 40% dei contributi previdenziali a carico dei datori

© 2019 ADAPT University Press



12 Un anno di Bollettino ADAPT — 2018

di lavoro, in relazione alle assunzioni con contratto di lavoro a
tempo indeterminato, ed alle trasformazioni dei rapporti di lavo-
ro subordinato a tempo determinato in rapporti di lavoro subor-
dinato a tempo indeterminato, con decorrenza nel corso del
2016. Tale ultima agevolazione, meno rilevante rispetto alla pre-
cedente sia in termini di durata (in quanto biennale e non trienna-
le), sia in termini di riduzione dell'importo dell’esonero (del 40%
e non totale), ha portato le imprese a preferire nuovamente il
contratto di apprendistato rispetto al contratto di lavoro subor-
dinato come disciplinato dal c.d. Jobs Act.

Da quanto evidenziato dal Rapporto risulta evidente che la for-
mazione non viene quindi vista tanto come un’opportunita e
come una possibilita di investimento, quanto come un peso. E
chiaro pero che questa impostazione delle imprese, volta esclusi-
vamente al risparmio di breve termine, preclude la possibilita
dei vantaggi sul lungo termine che certamente possono de-
rivare dal lavoro di soggetti formati direttamente nell’ambito
dell’impresa, e quindi estremamente adatti a rispondere alle esi-
genze dell'impresa stessa.

I1 Rapporto ha preso in considerazione soltanto il contratto di
lavoro subordinato a tempo indeterminato come contratto
“in concorrenza” con il contrato di apprendistato, mentre
non ha affrontato la questione della diffusa preferenza delle
imprese per lo stage — il cui costo per le imprese ¢ veramente
esiguo — e la c.d. garanzia giovani (1 cui incentivi, infatti, hanno
trovato applicazione quasi esclusivamente in relazione agli stage)
rispetto al contratto di apprendistato. I.’argomento forse avrebbe
meritato una maggiore attenzione, visti 1 bassi costi ed i forti in-
centivi previsti per le imprese che stipulano questi contratti, e
I'evidente ricerca da parte delle imprese della tipologia contrat-

tuale meno costosa.
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Dal Rapporto risulta inoltre che, nonostante le riforme degli ul-
timi anni abbiano mirato a rafforzare il ruolo dell’apprendistato
di primo e terzo livello, al fine di avvicinare il sistema formativo
ed il mondo del lavoro, 'apprendistato professionalizzante ¢ stata
la tipologia contrattuale di apprendistato piu utilizzata nel trien-
nio 2014-2016. Dal Rapporto emerge infatti che nel 2016
Papprendistato professionalizzante ha avuto un peso pari al
96,5% dei casi, mentre ’apprendistato di primo livello ¢ ri-
sultato in calo; e 'apprendistato di terzo livello ¢ rimasto stabile,
ma ha riguardato pochi casi, concentrati nel Nord Italia.

Inps e Inapp sottolineano perd che proprio per il contratto di
apprendistato piu diffuso, quello professionalizzante, la forma-
zione esterna ¢ eccessivamente residuale, e la formazione erogata
dalle imprese ¢ priva di standard definiti.

I1 Rapporto evidenzia infatti che la formazione pubblica pre-
disposta in relazione all’apprendistato professionalizzante
risulta in progressiva decrescita: fra il 2014 e il 2015 vi ¢ stata
una diminuzione della stessa quast del 12%. Nel Rapporto si leg-
ge che questo risultato ¢ il portato delle modifiche normative de-
gli scorsi anni, le quali prima hanno diminuito in via progressiva
la componente di formazione esterna per 'apprendistato profes-
sionalizzante — tralasciando pero di definire gli standard per la
componente tecnica- professionale realizzata a cura delle imprese
-, e successivamente hanno sottratto risorse al finanziamento del-
la formazione esterna per 'apprendistato di secondo livello, de-
stinandole all’apprendistato di tipo formativo.

Secondo il Rapporto ¢ risultato inoltre che il numero di ore di
formazione erogate per ogni apprendista con contratto di
secondo livello & estremamente scarso: Inps e Inapp osserva-
no infatti che la maggior parte dei lavoratori assunti con contrat-
to di apprendistato professionalizzante sono giovani che hanno

conseguito un diploma di scuola secondaria superiore, per i quali
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I'obbligo di formazione esterna, nella maggior parte delle Regio-
ni, ¢ ridotto a sole 40 ore. Nel Rapporto viene sottolineato che
un numero cosi ridotto di ore di formazione in relazione al
contratto di apprendistato professionalizzante ¢ talmente
residuale da rendere irrealizzabile la finalita formativa
esterna di quest’ultimo contratto, e che dunque la finalita
formativa del contratto di apprendistato professionalizzante vie-
ne soddisfatta prevalentemente tramite la formazione tecnico-
professionale erogata dallimpresa, in relazione alla quale pero
non vi ¢ una disponibilita di dati, ¢ non esistono elementi e¢/o
standard di qualificazione. Inps e Inapp al riguardo sottolineano
'antitesi presente tra la situazione italiana, in cui, come si ¢ detto,
non sussistono elementi e/o standard di qualificazione
dell’esperienza formativa in azienda, con la situazione comunita-
ria, in cui viene in questo momento approvata dalla Commissio-
ne una proposta di Raccomandazione per un quadro di qualita
dell’apprendistato (si tratta della proposta di raccomandazione
della Commissione Europea del 5 ottobre 2017).

La finalita formativa del contratto di apprendistato rischia quindi
di essere presente soltanto nella normativa, ed assente sul piano
pratico. Nel Rapporto viene infatti considerato che il contratto di
apprendistato professionalizzante viene utilizzato dalle imprese
come contratto di inserimento, piu che un contratto con il fine di
scambio tra formazione e lavoro. Tale considerazione del
Rapporto va ad aggiungersi a quella della forte correlazione
tra la scelta di stipulazione di contratti di apprendistato da
parte delle imprese e la previsione di misure di incentiva-
zione alle assunzioni in apprendistato. Partendo da queste
considerazioni, Inps e Inapp affermano dunque che al fine di
promuovere la stipulazione di contratti di apprendistato oc-
correre prevedere incentivi certi e stabili nel tempo alla sti-
pulazione di questa tipologia contrattuale, che rendano de-
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cisamente meno conveniente la stipulazione di diverse tipo-
logie di contratto.

Nel Rapporto viene pero evidenziato che tale introduzione di in-
centivi deve essere accompagnata dalla valorizzazione della
componente formativa dell’apprendistato; al riguardo nel
Rapporto viene sottolineato che non ¢ casuale che il di livello eu-
ropeo relativo alla definizione della proposta di Raccomandazio-
ne su un quadro di qualita per Papprendistato parta dal presup-
posto che, per ottenere un contenimento del tasso di disoccupa-
zione giovanile, ¢ necessario dare rilievo alla componente forma-
tiva di tale tipologia contrattuale.

Al fine di realizzare questo intento di valorizzazione della com-
ponente formativa del contratto di apprendistato, Inps e Inapp
sostengono che sia necessario assicurare una maggiore co-
pertura dell’offerta di formazione pubblica esterna, o alme-
no una maggiore omogeneita sul territorio dell’offerta di
questa tipologia di formazione, e¢ provvedere al controllo della
formazione tecnico-professionale erogata dalle imprese. Tale
controllo, secondo il Rapporto, si puo perseguire tramite la valo-
rizzazione del ruolo del’Organismo tecnico per 'apprendistato —
al fine di assicurare il maggior raccordo fra i profili formativi e
professionali definiti dalla contrattazione collettiva per le assun-
zioni in apprendistato e standard di competenze certificabili -, ed
attraverso un rafforzamento degli strumenti di monitoraggio dei
rapporti di lavoro in apprendistato, con la collaborazione delle
Parti sociali. Inps e Inapp dunque da un lato prendono atto della
forte attenzione delle imprese agli oneri derivanti dalla stipula-
zione di contratti di apprendistato, e dall’altro cercano di riporta-
re nella realta la componente formativa di tale tipologia contrat-
tuale.

Inps e Inapp si sono occupati inoltre di analizzare i primi risultati

dell'utilizzo dell’apprendistato nel progetto di sperimentazione
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del sistema duale nell’ambito del sistema di Istruzione e Forma-
zione Professionale, attivato il 24 settembre 2015 in sede di Con-
terenza Stato-Regioni. Al riguardo, il Rapporto evidenzia che la
percentuale di giovani in apprendistato risulta essere sol-
tanto il 7% del totale degli iscritti ai percorsi di formazione
duale. Inps e Inapp evidenziano inoltre Desistenza di
un’eccessiva concentrazione territoriale: dal Rapporto risulta in-
fatti che gli apprendisti in formazione nell’ambito di tale speri-
mentazione si trovano soprattutto in Lombardia, mentre sono
assenti nelle regioni del Sud. Il Rapporto sottolinea che, sebbene
tali risultati siano ancora parziali, ¢ gia possibile considerare che
nelle aree territoriali in cui il sistema dell’Istruzione e Formazione
Professionale ¢ solidamente strutturato — e dunque soltanto nel
Notd, in alcune realta locali del Centro e sporadicamente nel Sud
-, la risposta alla sperimentazione avviene piu rapidamente, men-
tre nelle Regioni in cui il sistema dell’Istruzione e Formazione
Professionale ¢ molto debole, o addirittura non si € mai afferma-
to, si registrano ritardi evidenti nell’attivazione dei percorsi di
formazione duale. Inps e Inapp osservano che, nelle aree del
Nord, in cui il sistema dell’Istruzione e Formazione Professionale
¢ strutturato (Piemonte, Lombardia e Veneto offrono la meta dei
percorsi IeFP esistenti sull'intero territorio nazionale), il sistema
duale puo trarre giovamento dai punti di forza di tale tipologia
formativa (sul punto Inps e Inapp osservano che, nei territori in
cui ¢ ben strutturato, il sistema di dell’Istruzione e Formazione
Professionale contribuisce al recupero della dispersione scolastica
ed al successo formativo delle fasce deboli, e consente ai giovani
di percorrere tale strada anche per semplice scelta, e non come
ripiego), e puo contribuire a favorirne lo sviluppo. Invece, evi-
denzia il Rapporto, nelle altre aree, nelle quali I'Istruzione e For-
mazione Professionale non ¢ sufficientemente strutturata, il si-

stema duale necessiterebbe, secondo Inps e Inapp, di interventi
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che mirino alla costruzione di un sistema di Istruzione e Forma-
zione Professionale di livello nazionale, che, garantisca standard
formativi ed organizzativi omogenei sul territorio italiano, ed
un’offerta formativa stabile e di qualita, pur tenendo in conside-
razione e valorizzando le diversita presenti sul territorio. 11 Rap-
porto sottolinea che ¢ dunque necessario innalzare la qualita
complessiva della Istruzione e Formazione Professionale,
garantendo la conformita di tutti i sistemi regionali ai livelli
essenziali delle prestazioni definiti dal D.lgs. 226/2005; ri-
sorse finanziarie nazionali sufficienti a coprire la domanda di
formazione; la corrispondenza tra Pofferta formativa e le com-
ponenti formative e professionali richieste dal sistema produtti-
vo; I'investimento nelle necessarie risorse umane e strumentali; la
definizione di un sistema unico di costi base da applicare
nell’ambito dell'intero Paese. Dunque, secondo il Rapporto, al fi-
ne di garantire il successo della sperimentazione del sistema dua-
le, occorre superare le differenze di offerta formativa presenti sul
territorio, e garantire la qualita della formazione professionale
nell’ambito dell'intera Penisola, non dimenticando pero le pecu-
liarita delle diverse realta locali.

Inps e Inapp sottolineano inoltre che ¢ improbabile che, soprat-
tutto nelle Regioni in cui I'Istruzione e Formazione Professionale
¢ poco strutturata ed anche il sistema produttivo ¢ meno forte
che altrove, i Centri di formazione professionale possano occu-
parsi da soli di attivare e gestire il processo di sviluppo del siste-
ma duale. Nel Rapporto viene osservato infatti che al fine di arri-
vare a tale risultato occorrono azioni di informazione e sensi-
bilizzazione delle imprese locali, e viene sottolineato che
dunque occorre una collaborazione piu ampia, che puo ve-
nire da una rete di soggetti che operino intorno ai Centri di
formazione.
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Nel Rapporto viene messo inoltre in rilievo il ruolo impor-
tante che possono svolgere le Parti sociali in questa pro-
spettiva, attraverso la contrattazione collettiva — ed in parti-
colare attraverso la disciplina dell’apprendistato formativo con ri-
guardo agli aspetti lasciati alla loro competenza -, sia attraverso la
sensibilizzazione ed il supporto alle imprese, anche tramite
'utilizzo dei Fondi paritetici interprofessionali e del sistema
della bilateralita.

Per quanto riguarda invece la diffusione del contratto di appren-
distato nei diversi settori, secondo il Rapporto, il settore in cui
il contratto di apprendistato risulta nel complesso meno in
decrescita, rispetto agli altri, (nell’'ambito del un generale anda-
mento decrescente della stipulazione di contratti apprendistato in
Italia, iniziata nel 2009 ed in atto fino al 2016, al quale si ¢ fatto
riferimento), ¢ quello delle aziende di tipo artigianale. Dal
Rapporto risulta infatti che nell’ultimo triennio ¢ aumentata la
percentuale di rapporti di lavoro in apprendistato stipulati
dell’impresa artigianale rispetto al totale, percentuale passata dal
25,5% nel 2014 al 27,1% nel 2016. Dal Rapporto Inps e Inapp
emerge inoltre che i settori in cui nel 2016 il contratto di appren-
distato ¢ risultato piu diffuso, sono quelli del Commercio, delle
Attivita manifatturiere e dei Servizi di alloggio e ristorazione (in
questi soli tre settori nel 2016 si ¢ concentrato oltre il 55% dei
contratti in apprendistato).

Inps e Inapp si sono occupati inoltre di verificare la percentuale
di apprendisti poi assunti con contratto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato. Dal Rapporto risulta che la percentuale
di apprendisti che nel 2016 sono stati assunti con contratto
di lavoro subordinato a tempo indeterminato ¢ il 4,8% in
meno rispetto al 2015. Il numero degli apprendisti che cambia-
no qualifica ¢ risultato quindi in calo, a differenza di quello che si
era verificato nel 2015 rispetto al 2014. Nel 2015, infatti, il nume-
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ro degli apprendisti assunti con contratto di lavoro subordinato a

tempo indeterminato ¢ stato il 22,9% maggiore rispetto all’anno

precedente. Secondo il Rapporto, 'incremento delle assunzioni a

tempo indeterminato degli apprendisti nel 2015 puo essere in

parte dovuto all’entrata in vigore del c.d. contratto di lavoro a

tempo indeterminato a tutele crescenti, introdotto dal d.lgs. n.

23/2015. 11 Rapporto fa ancora una volta riferimento al gradi-

mento da parte delle imprese agli incentivi previsti per la stipula-

zione di contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato.

Inps e Inapp si sono occupati anche di seguire la sorte di due ge-

nerazioni di soggetti che hanno svolto un’attivita lavorativa in re-

gime di apprendistato — quella dei lavoratori che hanno ini-
ziato un rapporto apprendistato nel 2005, e quella dei lavo-

ratori che hanno iniziato un rapporto apprendistato nel 2010

-, andando a verificare la natura dell’attivita lavorativa svolta da

questi soggetti diect anni dopo I'inizio di un’attivita in apprendi-

stato. Dal rapporto, il quale ha analizzato le sorti di due genera-
zioni di apprendisti risulta che, con riguardo alla generazione che

ha iniziato un rapporto di apprendistato nel 2010:

* 1 76,6% risulta svolgere un’attivita lavorativa;

* i 66% svolge un’attivita di lavoro dipendente (privato o pub-
blico) ed il 17,9% svolge un’attivita di lavoro dipendente pres-
so la stessa azienda in cui ha svolto apprendistato; tale per-
centuale risulta essere molto piu alta rispetto a quella relativa
alla generazione di apprendisti assunti in apprendistato nel
2005, dell’8%0;

* i 7% svolge un’attivita di lavoro autonomo o parasubordinato;
tale percentuale ¢ piu bassa rispetto a quella della generazione
di apprendisti che hanno iniziato I'attivita nel 2005, del 10,7%;

e i 3,3% ¢ percettore di voucher; questa percentuale risulta
maggiore rispetto a quella della generazione di apprendisti che
hanno iniziato Pattivita nel 2005, del 2,3%b;
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* lo 0,3% risulta iscritto ad una cassa professionale (Cassa foren-
se, del notariato, dei dottori commercialisti, etc);

e il 2,4% beneficia di prestazioni a sostegno del reddito;

* il 20,6% si trova in una condizione silente, cio¢ si trova in una
condizione di non lavoro (regolare) e non ¢ beneficiario di
prestazioni.

In sostanza, rispetto alla generazione che ha iniziato un rapporto

di apprendistato nel 2005, di positivo si puo dire che ¢ aumenta-

ta la percentuale di soggetti che dopo 10 anni svolgono

un’attivita lavorativa presso la stessa azienda in cui hanno
iniziato in apprendistato; inoltre ¢ diminuita la percentuale

di soggetti che dopo 10 anni svolge un’attivita di lavoro au-

tonomo o parasubordinato, ma va anche detto che ¢ au-

mentata la percentuale di percettori di voucher. Come si ¢

visto, ben il 20,6% dei soggetti che hanno iniziato un rapporto di

apprendistato nel 2010 (la percentuale ¢ molto simile a quella re-

lativa alla generazione di soggetti che hanno iniziato un rapporto

di apprendistato nel 2005), dopo 10 anni si trova in una condi-

zione di non lavoro (regolare) e non ¢ beneficiario di prestazioni.

Inoltre, rispetto alla generazione di apprendisti che hanno inizia-

to I'attivita nel 2005, con riguardo alla generazione che ha iniziato

un apprendistato nel 2010, si evidenzia una significativa ridu-
zione del differenziale di genere prima presente: con riguar-
do agli apprendisti della generazione 2010 che dopo cinque anni

sono ancora in attivita, la percentuale di lavoratrici ¢ del 75,1%,

contro il 77,6% dei lavoratori, con una differenza di 2,5 punti ri-

spetto ai lavoratori, contro 1 5,5 punti relativi alla generazione

2005, in cui la percentuale di lavoratrici si attestava al 73,2%,

contro una percentuale di lavoratori del 78,7%. Quindi la situa-

zione delle lavoratrici, pur peggiore di quella dei lavoratori, in tal
senso ¢ in via di miglioramento.
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Il Rapporto ha provveduto anche ad evidenziare alcuni aspetti
positivi ed alcune criticita dell’atteggiarsi della Contrattazione col-
lettiva con riguardo al contratto di apprendistato.

Come primo aspetto positivo, il Rapporto evidenzia che la
Contrattazione collettiva, anche al fine di promuovere
Papprendistato nell’ambito del sistema duale, ha iniziato —
sia pur in maniera lenta e graduale —a recepire, negli accot-
di e nei contratti collettivi, la disciplina prevista dalla legge
per ’apprendistato di tipo formativo, che in precedenza, salvo
casi marginali, era stato sostanzialmente ignorato dalla contratta-
zione collettiva.

Come secondo aspetto positivo, nel Rapporto viene osservato
che nella maggioranza degli accordi e dei contratti collettivi
in cui ¢ stato disciplinato Papprendistato di tipo formativo,
¢ stata confermata la percentuale di remunerazione
dell’apprendista prevista dal D.lgs. n. 81/2015 per le ore di
formazione a carico dell’impresa, e sono state individuate
percentuali non elevate — in particolare per le prime annua-
lita del contratto -, per il calcolo della retribuzione
dell’apprendista. Inps e Inapp evidenziano che queste scelte
della Contrattazione collettiva, in aggiunta agli altri benefici retri-
butivi e contributivi previsti in relazione alla stipulazione di con-
tratti di apprendistato, contribuiscono a ridurre significativamen-
te il costo del contratto di apprendistato di tipo formativo per le
imprese, ed a garantire un maggiore scambio tra investimento in
formazione dell’azienda e retribuzione dell’apprendista. Inps e
Inapp tornano dunque ad evidenziare la forte connotazione tra il
costo del contratto di apprendistato e la sua diffusione, e pren-
dono atto della necessita di abbassare i costi di tale contratto per
promuoverne la stipulazione.

Come aspetto negativo dell’atteggiarsi della contrattazione collet-

tiva con riguardo al contratto di apprendistato, nel Rapporto si
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legge che nei CCNL stipulati nel 2016 emerge che le Parti
sociali tendono a non utilizzare gli spazi loro lasciati per di-
sciplinare alcuni aspetti del rapporto di apprendistato, quali
per esempio I'inquadramento e la retribuzione, e che tale
lacuna di disciplina che si viene a creare, non sempre trova
una compensazione negli Accordi interconfederali (1 quali
non disciplinano tutti i settori e non riguardano tutti i territori in
cul viene stipulato il contratto di apprendistato formativo, e che
in alcuni casi regolano solo 'apprendistato di primo livello, e non
considerano quello di terzo livello). Inps e Inapp osservano che
tale questione ¢ stata oggetto di studio da parte della dottrina, ma
che le tesi dottrinali, che pure tendono alla soluzione del proble-
ma, lasciano spazio a dubbi interpretativi, i quali non favoriscono
il ricorso da parte delle imprese al contratto di apprendistato di
tipo formativo.

In conclusione, Inps e Inapp evidenziano ’importanza della
contrattazione collettiva, la quale, disciplinando gli aspetti nor-
mativi ed economici dell’apprendistato di primo e terzo livello in
modo da tenere conto delle specificita di queste tipologie con-
trattuale, puo contribuire alla diffusione del contratto di ap-
prendistato, colmando le lacune di disciplina e rendendo certe le

regole applicabili.
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Le nuove frontiere per la crescita
dell’apprendistato: il caso degli Stati Uniti*

di Elena Fumagalli

Il recente studio intitolato Roow to Grow: Identifying New Frontiers
for Apprenticeships (curato da Joseph B. Fuller e Matthew Sigelman

nell’ambito di un progetto sul futuro del lavoro promosso
dall’Harvard Business School) afferma che esiste una concreta
possibilita ~ di  ottenere = una  forte  espansione
dell’apprendistato negli Stati Uniti.

I ricercatori, partendo dal presupposto che negli Stati Uniti la dif-
tusione dell’apprendistato ¢ vista favorevolmente e in termini bi-
partisan, ma non ¢ ancora stata raggiunta — a differenza che in al-
cuni Paesi europei -, si sono proposti di verificare se per
I'apprendistato esista un effettivo spazio di potenziale crescita
nell’ambito degli USA. Per rispondere a questa domanda, i ricer-
catori hanno analizzato le caratteristiche delle occupazioni
per arrivare a ricoprire le quali attualmente viene intrapreso
un percorso di apprendistato, e, comparando le caratteristiche
individuate con 1 requisiti richiesti per altre occupazioni in an-
nunci di offerte di lavoro, e tendendo a mente gli obbiettivi pet-
seguiti dai percorsi di apprendistato, hanno individuato le carat-

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 15 gennaio 2018, n. 2.
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teristiche delle occupazioni per le quali esiste un potenziale
di espansione di utilizzo dell’apprendistato negli Stati Uniti.
Secondo 1 curatori dello studio, le occupazioni per le quali vi ¢ un
simile potenziale sono quelle che, in primo luogo, richiedono un
diploma di scuola superiore (high school diploma) o una lau-
rea di primo livello (associate’s degree), ma non una laurea di
secondo livello (bachelor’s degree). I ricercatori evidenziano in-
fatti che 'apprendistato ¢ solitamente utilizzato come un percot-
so alternativo alla laurea di secondo livello. In secondo luogo, se-
condo gli autori, le occupazioni per le quali un percorso di ap-
prendistato ¢ utilizzabile sono quelle con un grado di stabilita
superiore alla media, ed un basso grado di turnover: 1 ricer-
catori affermano, al riguardo, che l'investimento nei percorsi di
apprendistato ha un senso se vi ¢ una stabilita sufficiente a con-
sentire di godere del ritorno dell'investimento stesso. In terzo
luogo, secondo 1 ricercatori, queste occupazioni sono caratteriz-
zate da una gamma piuttosto ristretta di competenze molto
approfondite, piuttosto che da competenze piu generali e meno
approfondite; gli apprendisti, infatti, secondo gli autori, vengono
formati con riguardo a competenze particolari, attraverso una
formazione specializzata. Come quarta caratteristica, secondo
quanto affermato nello studio, queste occupazioni tendenzial-
mente non richiedono molte licenze; la licenza, infatti, secon-
do gli autori, costituisce un titolo ulteriore, che riduce il valore
del percorso di apprendistato come garanzia della competenza
del lavoratore. Infine, come ultima caratteristica, secondo quanto
affermato dai ricercatori, queste occupazioni garantiscono un
reddito dignitoso: nello studio si legge, infatti, che
I'investimento in tempo ed impegno richiesto dal percorso di ap-
prendistato non avrebbe senso, né per i datori di lavoro né per 1
lavoratori, se fosse relativo a tipologie di occupazione poco retri-
buite.
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Secondo i curatori dello studio, le occupazioni che posseggono
queste caratteristiche, e dunque 1 mestieri per 1 quali esiste un
margine di potenziale espansione dell’apprendistato negli Stati
Uniti, sono moltissime: l'area di potenziale espansione
dell’apprendistato, non ancora sfruttata, ¢ insomma di dimensio-
ni notevoli. Il numero di occupazioni ricoperte passando at-
traverso un percorso di apprendistato negli Stati Uniti po-
trebbe essere quasi triplicato, passando da 27 a 74, e che il
numero di posizioni lavorative ricoperte tramite percorsi di
apprendistato potrebbe essere moltiplicato addirittura circa 8
volte, arrivando al ragguardevole numero di 3,2 milioni.

I  vantaggi che  potrebbero  derivare  dall’utilizzo
dell’apprendistato sono molteplici. Gli autori affermano infatti
che, grazie all’utilizzo dei percorsi di apprendistato, i datori di
lavoro, i quali hanno difficolta a trovare lavoratori che gia pos-
seggano le competenze di cui essi hanno bisogno, potrebbero
ottenere dei lavoratori formati specificamente per le proprie
necessita. Gli apprendisti, invece, avrebbero la possibilita di
accumulare esperienza lavorativa senza rinunciare a riceve-
re una formazione, e di cominciare subito a guadagnare,
avvicinandosi al’indipendenza economica. Un vantaggio per
tutte le parti interessate potrebbe inoltre derivare da una colla-
borazione tra le imprese e gli istituti di formazione, finaliz-
zata alla definizione dei percorsi di formazione affidati agli
istituti, ed alla definizione dei percorsi di formazione facenti capo
alle imprese: una simile collaborazione, secondo 1 ricercatori, po-
trebbe portare a costruire un modello di formazione in linea
con le necessita delle imprese, che aiuti i giovani ad inserir-
si nel mondo del lavoro.

Gli autori, nell’auspicare un maggiore ricorso ai percorsi di ap-
prendistato, sottolineano infatti che ’attuale sistema formativo

americano presenta alcune criticita. Da un lato, secondo gli
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autori, gli studenti si trovano di fronte ad un’alternativa: o stu-
diano e rinunciano ad accumulare esperienza lavorativa ed a gua-
dagnare, o studiano e lavorano part time, rischiando pero di
esaurirsi per la fatica. Dall’altro lato, secondo 1 ricercatort, gli isti-
tuti formativi spesso non riescono a creare relazioni con i poten-
ziali datori di lavoro. L’utilizzo dell’apprendistato dunque, po-
trebbe essere un buon metodo per risolvere tali criticita, e
per portare vantaggi sia ai datori di lavoro, sia alle imprese.

Le occupazioni per le quali potrebbero essere introdotti
percorsi di apprendistato, secondo i ricercatori, sono di-
stinguibili in due categorie. La prima categoria, composta da
21 tipt di mestieri, ¢ stata denominata dai ricercatori “Expan-
ders” (nel senso di occupazioni che espandono l'area di utilizzo
dell’apprendistato), e comprende tipologie di occupazione per le
quali non ¢ necessaria una laurea di secondo livello. Gli autori
mettono in evidenza che in relazione a tali tipologie di occupa-
zione esistono diverse possibilita di formazione: alcuni lavoratori
imparano direttamente sul lavoro; altri seguono un corso di studi
post secondart; alcune tra queste occupazioni richiedono requisiti
specifici. I ricercatori concludono dunque che, sebbene nulla in-
dichi che le modalita di formazione esistenti siano inadeguate,
Papprendistato potrebbe essere introdotto quale ulteriore
alternativa tra le diverse possibili modalita di formazione, al
tine di consentire ai datori di lavoro ed ai lavoratori di godere dei
vantaggi di cui si ¢ parlato. La seconda categoria, composta da
26 tipi di mestieri, ¢ stata denominata dai ricercatori “Boosters”
(nel senso di occupazioni che implementano ulteriormente
'ambito di utilizzo di percorsi di apprendistato), e ricomprende
tipologie di occupazione ben retribuite, con buone possibi-
lita di carriera, e che richiedono capacita di medio livello,
ma in relazione alle quali i datori di lavoro domandano il
possesso di titoli di studio di livello elevato, in realta non
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necessari (si tratta della c.d. “degree inflaction”, che st potrebbe
tradurre come “inflazione dei titoli di studio”, con riguardo alla
quale merita una menzione lo studio di Joseph Fuller, intitolato
Why Employers Must Stop Requiring College Degrees For Middle-S kil
Jobs). Gli autori dello studio evidenziano, infatti, che per il tipo di

occupazioni incluse nella categoria dei “Boosters”, tendenzial-
mente negli annunci di offerte di lavoro le imprese richiedono
una laurea di secondo livello (a bachelor’s degree), se non altro
come criterio preferenziale, ma gli ambiti di lavoro rimangono
aperti anche a chi abbia credenziali alternative o esperienza nel
campo, e le competenze richieste sono compatibili anche con
'assenza di una laurea di secondo livello. Quindi, secondo gli au-
tori, la categoria dei “Boosters” comprende tipologie di occupa-
zione per le quali si potrebbe rinunciare al requisito del possesso
di una laurea di secondo livello, e un percorso idoneo potrebbe
essere attuato nell’ambito di percorsi di apprendistato. Al riguar-
do, gli autori mettono in luce che diversi datori di lavoro che si
rapportano sia con lavoratori che hanno una laurea di secondo
livello, sia con lavoratori che non hanno tale titolo di studio, rife-
riscono che entrambe le categorie di lavoratori forniscono livelli
di prestazioni analoghe con riguardo a diversi ambiti.

Gli autori evidenziano, inoltre, che i lavoratori che hanno il titolo
di studio di grado piu alto hanno maggiori aspettative in merito
alla retribuzione; hanno un turnover maggiore; si sentono sottou-
tilizzati nel proprio lavoro ed hanno dunque un atteggiamento di
minor coinvolgimento; e che, inoltre, domandando un titolo di
studio di livello piu alto, la posizione diventa piu difficilmente ri-
copribile. I datori di lavoro potrebbero assumere come ap-
prendisti soggetti senza titoli di studio eccessivamente elevati, in
quanto i lavoratori senza una laurea di secondo livello sa-
rebbero performanti allo stesso modo, sarebbero soggetti
ad un minore turnover ed avrebbero aspettative minori in
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merito alla retribuzione. I lavoratori invece avrebbero il van-
taggio di non dover necessariamente ottenere una laurea di
secondo livello, 1a quale, secondo gli autori, non necessariamen-
te procura loro le competenze richieste dai datori di lavoro, e po-
trebbero avere un’opportunita di carriera che consenta loro
anche di cominciare a guadagnare.

I curatori dello studio mettono inoltre in evidenza che, mentre le
aree in cui l'utilizzo dell’apprendistato ¢ tradizionale non offrono
particolari opportunita di carriera, le occupazioni rientranti
nelle categorie degli “Expanders” e dei “Boosters”, al con-
trario, offrono pit opportunita in questo senso (esemplificando,
con riguardo alla categoria dei “Boosters”, i ricercatori, fanno ri-
ferimento alle aree dell’assistenza informatica e delle risorse
umane). Le occupazioni che rientrano nella categoria dei “Boo-
sters” in particolare sono meglio retribuite rispetto a quelle
rientranti nella categoria di tradizionale utilizzo dei percorsi di
apprendistato. L’apprendistato potrebbe dunque essere vir-
tuosamente utilizzato anche in relazione a queste tipologie
di occupazione, le quali offrono ai lavoratori maggiori pos-
sibilita di carriera e maggiori introiti rispetto alle occupazioni
in relazione alle quali Papprendistato viene utilizzato tradizional-
mente.

Il rapporto mette in luce che i datori di lavoro hanno difficolta
maggiori a trovare lavoratori per le occupazioni rientranti
nella categoria dei “Boosters” che a trovare lavoratori da asse-
gnare ad altri ruoli. Utilizzare percorsi di apprendistato con
riguardo a queste tipologie di occupazione, secondo i curatori
dello studio, potrebbe consentire di rendere piu semplice ri-
spondere alla domanda di lavoratori che ricoprano questi ruoli
proveniente da parte delle imprese.

L’apprendistato potrebbe avere un ruolo importante con riguar-
do alle occupazioni emergenti. In relazione a tali tipologie di
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occupazioni non ¢ semplice trovare soggetti che posseggano le
competenze richieste dalle imprese. Un metodo vincente per ti-
solvere questo problema potrebbe essere quello di utilizzare il si-
stema elaborato nel rapporto per identificare le occupazioni
rispetto alle quali ¢ possibile espandere Parea di utilizzo
del’apprendistato, e di attuare effettivamente dei percorsi
di apprendistato in tali ambiti, costruendo anche un siste-
ma di collaborazione tra il mondo della formazione ed il
mondo del lavoro. In tal modo infatti si potrebbe arrivare a
soddisfare la domanda delle imprese di lavoratori compe-
tenti in materia. Una delle maggiori barriere alla diffusione
dell’apprendistato ¢ la credenza che lo stesso possa essere
attuato efficacemente soltanto con riguardo a tipologie di
lavoro di genere industriale o artigianale (le categorie di oc-
cupazioni per le quali l'utilizzo dell’apprendistato ¢ tradizionale
infatti, secondo lo studio, sono principalmente quelle delle co-
struzioni, dell’estrazione, delle installazioni, della manutenzione e
della produzione): gli autori del rapporto st augurano che la loro
ricerca serva a sfatare questa convinzione generale, ed a con-
sentire di sfruttare lo spazio di potenziale espansione
dell’apprendistato attualmente esistente.

Lo studio si riferisce al’ambito statunitense, ma puod essere
prezioso anche per valutare quale sia Pambito di potenziale
espansione dell’apprendistato nel territorio italiano. Anche
in Italia infatti 'apprendistato non costituisce ancora un consoli-
dato metodo di collegamento tra il mondo della formazione ed il
mondo del lavoro, volto alla maggiore occupazione dei giovani
ed alla qualita del lavoro di questi ultimi, ed il sistema formativo
non sempre riesce a trasmettere ai giovani le competenze richie-
ste dalle imprese. Anche nel nostro Paese, dunque, sarebbe van-
taggioso  ricercare un  ampliamento  della  diffusione

dell’apprendistato, il quale comporta innumerevoli vantagei sia
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per le imprese, sia per i giovani, sfruttando questo studio anche

con riguardo alle tipologie di lavoro emergenti.
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Apprendistato di I e III livello:
’accordo interconfederale del settore artigiano™

di Alessia Battaglia

Con l'accordo interconfederale del 1° febbraio 2018 siglato da
Confartigianato, CNA, Casartigiani, CLAAI e Cgil, Cisl e Uil il
settore artigiano si dota di una propria disciplina

dell’apprendistato di primo e terzo livello, rendendo cosi ef-
fettivamente applicabile e operativo listituto anche per le impre-
se artigiane.

E infatti Part. 42, comma 5, del d.lgs. 81/2015 che delega ad
accordi interconfederali e contratti collettivi nazionali di lavoro la
disciplina di alcuni aspetti fondamentali per Iattivazione di
percorsi di apprendistato, tra cui quello della retribuzione. Un
intervento — quello di livello interconfederale — che, nell’inerzia
della contrattazione collettiva di riferimento, si rende quindi es-
senziale per poter dare concreta applicazione all’istituto, cosi co-
me avvenuto anche in altri settori produttivi (su cui si veda A.
Balsamo, Apprendistato “duale”. Prime valutazioni sull’accordo intercon-
federale e i suoi effetti in materia di retribuzione; A. Battaglia, Apprendi-
stato di I e 111 livello, al via anche per il settore dei servizi e per le cooperati-

ve).

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 5 febbraio 2018, n. 5.

© 2019 ADAPT University Press


http://www.bollettinoadapt.it/accordo-interconfederale-apprendistato-di-primo-e-terzo-livello-1-febb-2018/
http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-duale-prime-valutazioni-sullaccordo-interconfederale-e-suoi-effetti-materia-di-retribuzione/
http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-duale-prime-valutazioni-sullaccordo-interconfederale-e-suoi-effetti-materia-di-retribuzione/
http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-di-e-iii-livello-al-via-anche-per-il-settore-dei-servizi-e-per-le-cooperative/
http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-di-e-iii-livello-al-via-anche-per-il-settore-dei-servizi-e-per-le-cooperative/
http://www.bollettinoadapt.it/apprendistato-di-e-iii-livello-al-via-anche-per-il-settore-dei-servizi-e-per-le-cooperative/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/5-febbraio-2018-n-5/

32 Un anno di Bollettino ADAPT — 2018

Infatti, il focus dell’accordo ¢ proprio ’aspetto retributivo dei
contratti di apprendistato di I e III livello. Per entrambe le tipo-
logie di contratto la modalita prescelta per la definizione della re-
tribuzione dell’apprendista ¢ quella della percentualizzazione: il
corrispettivo viene determinato in misura percentuale rispetto al
livello di inquadramento che raggiungera il giovane al termine del
periodo di apprendistato.

In particolare, per quanto riguarda ’apprendistato per la quali-
fica e il diploma professionale, il diploma di scuola secon-
daria superiore e il certificato di specializzazione tecnica
superiore, la percentualizzazione ¢ determinata in misura cre-
scente per ogni anno di formazione, come illustrato nella tabella

che segue.

Retribuzione apprendista | livello

Anno di apprendistato Retribuzione della prestazione di lavoro in
azienda
Primo Pari al 45% della retribuzione di riferimento

spettante per il livello di inquadramento

Secondo Pari al 55% della retribuzione di riferimento
spettante per il livello di inquadramento

Terzo Pari al 60% della retribuzione di riferimento
spettante per il livello di inquadramento

Quarto Pari al 70% della retribuzione di riferimento
spettante per il livello di inquadramento

In materia di retribuzione delle ore di formazione, sebbene al
punto 3 dell’accordo si specifichi espressamente I’esonero
dall’obbligo retributivo del datore di lavoro per le ore di
formazione esterna, ossia le ore svolte presso listituzione for-
mativa, la stessa specificazione non si ha per la retribuzione delle

ore di formazione interna, quindi le ore di formazione erogate dal
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datore di lavoro. Seppure sarebbe stata auspicabile una previsio-
ne espressa anche in tal senso, lincipit del punto 3 rimanda
all’art. 43, comma 7, del d.Igs. 81/2015 nel suo intero, il quale
prevede anche la possibilita di corrispondere, per le ore di for-
mazione interna, i1 10% della retribuzione che sarebbe dovuta
all’apprendista. Pertanto, si ritiene che il beneficio sia ugualmente
applicabile.

Novita introdotta dalle Parti Sociali artigiane ¢ la specifica previ-
sione del trattamento retributivo nell’ipotesi di prosecuzione
del contratto di apprendistato di primo livello in seguito al
mancato raggiungimento degli obiettivi formativi.
All’apprendista non spettera, per il successivo anno di apprendi-
stato, 'avanzamento delle percentuali retributive, ma continue-
ranno ad applicarsi le percentuali dell’anno precedente. Tale pre-
visione ¢ dovuta al collegamento di ciascun anno di apprendista-
to ad uno specifico anno scolastico o formativo, collegamento il-
lustrato nella tabella allegata all’accordo.

Anche all’apprendista di alta formazione e ricerca spettera
una retribuzione percentualizzata in relazione al livello salariale
nel quale il lavoratore sara inquadrato al termine del periodo
formativo. La percentuale sara crescente in relazione alla durata
del periodo di apprendistato, come illustrato dalla tabella che se-

gue.
Retribuzione apprendista lll livello

Durata del percorso di apprendistato | Retribuzione

Per i percorsi di durata superiore Per la prima meta del periodo:
allanno 70%

Per la seconda meta del periodo:
80%

Per i percorsi di durata non superiore 80% per l'intero periodo
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allanno

L’esonero dall’obbligo retributivo per le ore di formazione
esterna e la possibilita di corrispondere il 10% della retribuzio-
ne per le ore di formazione interna sono riconosciuti anche
per lapprendistato di terzo livello, attraverso un chiaro rinvio
all’art. 45, comma 3, del d.lgs. 81/2015.

Inoltre, sono previste delle disposizioni comuni ad entrambe le
tipologie di apprendistato che riguardano I’esonero da tutti gli
istituti contrattuali e di legge diretti, indiretti e differiti per
le ore di formazione per cui ¢ previsto 'esonero dall’obbligo re-
tributivo e la durata del periodo di prova che, per entrambi, ¢
pari a 90 giorni. Infine, per tutto quanto non previsto
dall’accordo, st fa rinvio alle norme previste per la regolamenta-
zione dell’apprendistato professionalizzante e ai contratti colletti-
vi aziendali.

Un intervento, quello delle confederazioni e delle associazioni
sindacali artigiane che si era reso necessario — come le stesse
Parti Sociali riconoscono nelle premesse dell’accordo — per dif-
fondere ’apprendistato “duale” in un settore in cui il con-
tratto di apprendistato ha tradizionalmente rappresentato
uno strumento per la trasmissione delle competenze e dei
mestieri e per 'ingresso dei giovani nel mercato del lavoro.
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Sardegna: una proposta
. . . . .*
per cambiare le regole sui tirocini

di Marco Contu

Prosegue il cammino delle regioni verso ’adeguamento del-
le proprie linee guida in materia di tirocini extracurriculari
a quelle statali, approvate il 25 maggio 2017 dalla Conferen-
za Stato-Regioni.

Se alcune regioni hanno recepito le linee guida nei tre mesi pro-
spettati [1], altre vi hanno adempiuto successivamente e altre an-
cora sono a lavoro o in fase di ultimazione.

Tra queste ultime c’¢ la Regione Sardegna che ha un suo testo
pronto da ormai tre mesi ed ¢ attualmente in attesa
dell’approvazione finale della commissione lavoro e formazione
professionale.

I1 6 Dicembre 2018 il provvedimento ha avuto il parere favo-
revole della Commissione regionale per i servizi e le politi-

che del lavoro [2], trovando come unico parere negativo

quello della CGIL sarda; il 16 Gennaio 2018 la giunta regionale

ha approvato la Delibera n. 2/10 e, solo in via preliminare, il suo
allegato contenente il testo delle nuove Linee Guida, da inviarsi
alla commissione consiliare competente. I 6 febbraio ’assessora

al lavoro Virginia Mura ha presentato il contenuto delle linee

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 5 marzo 2018, n. 9.
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guida ai consiglieri, rinviando a una seduta successiva ’eventuale
presentazione di emendamenti e la votazione finale.

In tutti questi mesi, il percorso delle linee guida ¢ stato costante-
mente monitorato e in qualche modo ostacolato dalle ragazze e
dai ragazzi della rete “Cambiamo le regole sui tirocini — Sarde-
gna”, che propongono una inversione di rotta rispetto alla rego-
lazione precedente, a loro dire “legittimante situazioni di sfrutta-

mento del lavoro”, con una serie di contro-proposte potenzial-

;
mente capaci di porre dei limiti agli abusi che I'utilizzo di questo
strumento permette con troppa facilita.

La prima richiesta della rete dei tirocinanti ¢ quella di inter-
venire a monte, vietando la possibilita di ricorrere al tirocinio
per tutta una serie di attivita lavorative e mansioni a bassa specia-
lizzazione e incompatibili a priori con le finalita di un tirocinio
che sia realmente genuino, perché ripetitive o0 meramente esecu-

tive; a tal fine si puo fare riferimento ai profili gia presenti nel

Repertorio Regionale dei Profili di Qualificazione. E questo il
miglior modo per far si che 1 “Principi” espressi nell’art. 1 delle
linee guida [3] non rimangano tali solo sulla carta. In Sardegna, in
particolar modo per la stagione estiva gli organici delle attivita ri-
cettive e turistiche pullulano di tirocinanti camerieri, addetti al ri-
cevimento, baristi, banconieri; per averne un’idea si puo dare uno
sguardo alla borsa lavoro della RAS dove stanno arrivando le
prime offerte, e cio ¢ un fatto grave dato che si tratta di un canale
istituzionale di incontro tra domanda e offerta. Proprio
quest’ultimo ¢ un tema affrontato dai tirocinanti sardi che chie-
dono maggiori controlli-filtro sulla pubblicazione di offerte di ti-
rocinio, filtrandole in base alla mansione in oggetto e alla richie-
sta di esperienza pregressa; su questo punto occorre sottolineare
che gia la Corte di Cassazione, con la sentenza n.18192 del 2016,
ha ribadito che Iesperienza pregressa ¢ sintomo di incompatibili-

ta con la funzione formativa del tirocinio. LLa RAS gia nel 2013
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era finita nell’occhio del ciclone per la promozione di tirocini pa-
lesemente fittizi e irregolari [4] ma a quanto pare la situazione
non ¢ mutata.

Gli aspetti che piu interessano i tirocinanti, in quanto rile-
vanti per ’organizzazione dei tempi di vita e per il soddi-
sfacimento dei bisogni materiali, sono sicuramente la dura-
ta massima del tirocinio e ’indennita minima; la scelta della
Regione Lazio con la d.G.R. n.533/2017, complice anche un cet-
to spazio mediatico dato alla notizia, non ¢ passata inosservata ai
tirocinanti e ad essa si sono ispirati per ribadire la necessita di la-
sciare inalterata a 6 mesi la durata massima dei tirocini contro la
generalizzazione dell’aumento della durata a 12 mesi, prevista
dalle Linee Guida statali: “sez mesi sono un periodo sufficiente per essere
Sformati e valutati come occupabili o meno, ed estendere la durata massima a
dodici mesi ¢ un evidente assist agli abusi e alla deformazione della stessa
Sformazione” scrivono 1 giovani della Rete che, sottolineando come
1 sei mesi fossero anche il tempo massimo previsto dalle prece-
denti linee guida del 2013, si domandano “cosa é cambiato? Qual ¢ la
ratio di questo anmento?”.

Rispetto all’indennita minima, la ferma rivendicazione dei
tirocinanti ¢ quella di 800€ lordi al mese “esattamente come nella
regione 1.azio”; ““dal momento che si continua a chindere gli occhi rispetto al
fatto che i tirocinanti svolgano effettiva attivita lavorativa e anzi lo si accetta,
allora vogliamo ricevere una somma pin dignitosa’, ¢ questo il ragiona-
mento che si legge nella lettera inviata alle istituzioni competenti.
Un aumento dell’indennita minima, invero, potrebbe non solo
rendere piu dignitosa e motivante Pesperienza di tirocinio ma an-
che liberare il campo da quet datori di lavoro che non hanno un
reale interesse ad investire sulla formazione ma solo ad utilizzare
manodopera a basso costo; disincentivare e rendere meno at-
traente il ricorso ai tirocini potrebbe inoltre (se guidato con 1 giu-

sti interventi) incentivare indirettamente il contratto di apprendi-
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stato, I'istituto piu prossimo al tirocinio ma sicuramente piu vir-
tuoso.

A vedere il sistema presente in Sardegna, dove da anni vige
il finanziamento pubblico alle imprese che “attivano pro-
getti di tirocinio” tramite I’adesione a periodici programmi
e avvisi pubblici promossi dalla Regione, occorre domandarsi
quanto un aumento dell'indennita minima a 800€ possa fungere
da deterrente contro chi vuole solamente abbattere il costo del
lavoro. Nel programma attuale, iniziato nel luglio 2017, infatti, al
tirocinante spettano 450€ lordi mensili, dei quali 300€ sono a ca-
rico del cofinanziamento pubblico e solo 150€ a carico del sog-
getto ospitante, il quale al termine del progetto ricevera anche il
rimborso per la copertura assicurativa per gli infortuni presso
I'Inail. Immaginando la continuazione di un sistema sostenuto
dal cofinanziamento pubblico nell’ordine di 400€ al mese per ti-
rocinante e una indennita minima fissata a 800€, al soggetto ospi-
tante spetterebbe un esborso di 400€ al mese: una cifra non certo
esosa per un’attivita produttiva in buono stato e comunque ugua-
le, se non piu bassa, a quella richiesta ai soggetti ospitanti di altre
regioni.

In una seconda lettera inviata alla Commissione Lavoro, la
rete dei tirocinanti afferma che se dovessero rimanere inascoltati
e nessuna delle loro richieste dovesse essere accolta, si difende-
ranno con 1 pochi strumenti a disposizione e prima di tutto con
la creazione di un “IripAdyisor dello sfruttamento” dove poter
recensire le aziende e “segnalare pubblicamente quelle realta produttive
che utilizzano in maniera distorta i tirocini solo per risparmiare sul costo del
lavoro” e aggtungono “siamo ben consci che quest’ultimo |1l costo del
lavoro| ¢ un problema reale col quale tanti inprenditori devono fare i conti
ogni mese ma non siamo di certo noi a dovercene fare carico e a pagarne le
spese”’. Quello delle piattaforme dove i lavoratori possono recensi-

re la parte datoriale o i committenti ¢ un fenomeno che inizia a
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diventare pratica diffusa in diversi Paesi, soprattutto tra i lavora-
tori meno protetti e difficilmente sindacalizzabili, che st configura
come uno spazio per il mutuo scambio di informazioni utili a
conoscere preventivamente la “serieta” di un’azienda e il tratta-
mento riservato ai lavoratori in fatto garanzia di diritti, carichi di
lavoro, puntualita nella retribuzione. In Italia ¢ esistente dal feb-
braio 2015 la piattaforma Be Proved, mentre 1 lavoratori della c.d.
gig economy e in particolare 1 furkers di Amazon Mechanical Turk
hanno dato vita a “TurkOpticon”, dove possono recensire 1 re-
guesters e quindi avere un utile strumento di garanzia a disposizio-
ne per decidere se in quel caso vale la pena o meno mettere a di-
sposizione la propria forza lavoro.

Queste piattaforme possono essere nuovi spazi dove spostare in
certa misura il conflitto capitale-lavoro, al quale legittimamente

anche 1 tirocinanti possono ricorrere.

[1] Cfr. A. Corbo, F. D’Addio, .M. Pelusi, M. Tiraboschi, Tirocini extracur-
ricolari: i primi recepimenti regionali delle linee guida del 25 maggio 2017, Adapt
University Press, 2017.

[2] Tale Commissione ¢ un organo consultivo istituito dall’art.7 della L.R.
17 maggio 2016, n. 9 (Disciplina dei servizi e delle politiche del lavoro) al

fine di “assicurare il concorso delle parti sociali alla definizione degli indi-
rizzi e delle scelte programmatiche della Regione e alla determinazione del-
le politiche attive per il lavoro”.

(3] “La Regione Autonoma della Sardegna promnove il tirocinio formativo quale misu-
ra di politica attiva, finalizzata a creare un contatto diretto tra un soggetto ospitante e i/
tirocinante allo scopo di favorire 'arricchimento del suo bagaglio di conoscenze, fargli ac-
quisire competenge professionali e favorire l'inserimento o il reinserimento nel mondo del
lavoro.” | “I tirocini formativi non costituiscono rapporto di lavoro.” | “l/ tirocinante
non deve svolgere attivita in autonomia, né di responsabilita, né tali che possano arrecare
danno a se stesso 0 ad altri.”” | “1l tirocinio non puo essere utilizzato per tipologie di at-
tivitd lavorative per le quali non sia necessario un periodo formativo”.
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[4] Cfr. F. Fazio, Stage: linee-guida non bastano, in Bollettino ADAPT, n.
2/2013; V. Ulivieti, I/ capo degli ispettori del lavoro: «se lo stage serve ad aggirare

Lassunzione, noi la ordineremop, in www.repubblicadeglistagisti.at, 1.2.2013.
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L’apprendistato professionalizzante
nel CCNL metalmeccanici’

di Alessia Battaglia

L’accordo integrativo del CCNL metalmeccanici del
12.09.2017 — siglato da Federmeccanica, Assistal e Fim-Cisl,
Fiom-Cgil, Uilm-Uil — disciplina Papprendistato professiona-

lizzante per il settore dell’industria metalmeccanica, rispon-
dendo cosi alla delega del legislatore del d.lgs. n. 81/2015 che
demanda ai contratti collettivi nazionali di lavoro e agli accordi
interconfederali la disciplina di alcuni aspetti del contratto di ap-
prendistato.

Come ha mostrato 1 recente rapporto INPS-INAPP
sull’apprendistato (su cui si veda E. Fumagalli, Apprendistato:

una formazione che non c’e. Brevi considerazioni sul X111 rapporto di nro-
nitoraggio INPS-INAPP), tra le tre tipologie di apprendistato esi-
stenti, quella dell’apprendistato professionalizzante ¢ la piu

utilizzata. Quanto emerge dal rapporto, tuttavia, ¢ che il favore
che incontra non ¢ dovuto al vantaggio di integrare forma-
zione e lavoro all’interno di un contratto di lavoro, quanto
piuttosto ai vantaggi economici e contributivi che il legisla-
tore da sempre riconosce all’apprendistato di secondo livel-
lo. Questa maggiore diffusione dell’apprendistato professionaliz-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 12 marzo 2018, n. 10.
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zante, insieme alla sostanziale inalterazione della sua disciplina ri-
spetto al T.U. del 2011, fa si che la casistica in materia sia varia e
ampia. Partendo dall’esame dell’accordo integrativo del settore
dell'industria meccanica, si esamineranno, pertanto, alcuni dei
nodi emersi negli anni di applicazione del contratto.

In adempimento alla delega contenuta all’art. 43, comma 2, del
dlgs. n. 81/2015, i CCNL metalmeccanici individua la durata
massima del periodo di apprendistato in 36 mesi che si ridu-
cono a 30 nel caso in cui il lavoratore sia in possesso di un
diploma di scuola secondaria superiore o di un titolo
dell’istruzione terziaria, purché tale titolo sia coerente con la
qualificazione professionale da conseguire nel periodo di appren-
distato.

In materia di durata del contratto, ¢ sempre piu diffusa la
prassi che vede un’ulteriore riduzione del periodo di ap-
prendistato nell’ipotesi in cui ’apprendista abbia preceden-
temente svolto un periodo di tirocinio extracurriculare nella
medesima azienda. Si tratta, appunto, di una mera prassi che
non trova appiglio normativo, né che ¢ stata avallata da interpelli,
note o circolari ministeriali. In realta, la ratio sottesa ai due istituti
¢ diversa, seppure ¢ innegabile che abbiano dei tratti in comune.
L’apprendistato professionalizzante ¢ un vero e proprio
rapporto di lavoro subordinato, caratterizzato da un momento
formativo che ¢ parte integrante del contratto e che ¢ finalizzato
al conseguimento di una specifica qualificazione contrat-
tuale, ossia ad apprendere una specifica professionalita cosi
come declinata dal CCNL di riferimento. Non bisogna, infat-
ti, dimenticare che il contratto di apprendistato ¢ un contratto a
tempo indeterminato che ha lo scopo di agevolare ’assunzione di
giovani da formare, incentivando il datore di lavoro con una serie

di benefici economici, contributivi e normativi che rendano piu
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appetibile per I'imprenditore I'investimento in formazione, indi-
spensabile nel momento in cui st assume un giovane.

Il tirocinio ¢ anch’esso un percorso formativo, ma volto a
conferire al tirocinante (sia questo disoccupato o che abbia ap-
pena terminato un percorso di istruzione o formazione) le com-
petenze tecnico-professionali necessarie per immettersi nel
mercato del lavoro. Il progetto formativo deve essere si misura-
to su una figura professionale di riferimento, tra quelle indicate
nella classificazione delle professioni Istat o nei quadri regionali
delle figure professionali, ma ¢ maggiormente improntato a rico-
prire il gap esistente tra il momento in cui si termina un percorso
di istruzione o in cui si ¢ fuori dal mercato del lavoro e il mo-
mento dell'ingresso nel mercato del lavoro.

In definitiva, il tirocinio non ¢ volto a formare una professio-
nalita specifica, inserita in un sistema di mestieri, quali sono
quelli declinati dai contratti collettivii, ma ad agevolare
Poccupabilita in generale di giovani o disoccupati ed ¢ per
tale ragione che non ¢ adeguato “assorbire” il periodo di ti-
rocinio nel periodo di formazione dell’apprendistato profes-
sionalizzante.

E, invece, espressamente prevista dall’art. 3 del CCNL la possi-
bilita di ridurre di 6 mesi la durata del periodo di apprendi-
stato, qualora P’apprendista abbia precedentemente svolto,
presso datori di lavoro diversi, almeno 12 mesi di apprendi-
stato, purché non siano separati da un periodo superiore ad un
anno e purché si riferiscano alle stesse attivita.

Per quanto riguarda laspetto della formazione tecnico-
professionale, questa ha una durata pari ad almeno 80 ore me-
die annue ed ¢ espressamente previsto che si configuri come un
percorso personalizzato sulla base delle conoscenze di partenza
dell’apprendista e delle competenze tecnico-professionali e spe-

cialistiche da conseguire. Questo comporta che le ore di forma-
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zione e le competenze da acquisire debbano essere calibrate

sull’esperienza del singolo apprendista, tenendo presente che

il PFI ¢ un documento sempre modificabile e che, se nella pra-

tica ’apprendista si dimostra maggiormente abile o piu de-

bole su alcune competenze, la distribuzione delle ore puo
essere modificata in itinere.

Alle 80 ore medie annue di formazione tecnico-professionale

vanno aggiunte le ore di formazione di base e trasversali, ero-

gate dalle Regioni. L.a durata di quest’ultima varia a seconda
del titolo di studio da conseguire, come di seguito indicato:

* 120 ore per gli apprendisti privi di titolo di studio, in possesso
di licenza elementare e¢/o della sola licenza di scuola secon-
daria di I grado (licenza media);

* 80 ore per gli apprendisti in possesso di diploma di scuola
secondaria di II grado o di qualifica o diploma di istruzione
e formazione professionale;

* 40 ore per gli apprendisti in possesso di laurea o titolo alme-
no equivalente.

In materia di retribuzione, il CCNL da la possibilita al datore di
lavoro di sotto inquadrare ’apprendista fino a due livelli ri-
spetto a quello di destinazione, con un aumento progressivo
del livello di inquadramento, fino ad arrivare al livello di destina-
zione finale in prossimita del termine del periodo di apprendista-
to. In particolare:

* nel primo periodo di apprendistato, apprendista potra es-
sere inquadrato fino a due livelli al di sotto del livello di de-
stinazione finale e la retribuzione corrispondera a quella mi-
nima contrattuale prevista per il livello iniziale di inquadra-
mento;

* nel secondo periodo, I'inquadramento sara inferiore di un

livello rispetto a quello di destinazione e la retribuzione sara
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corrispondente a quella minima contrattuale prevista per
tale livello;
* nel terzo periodo la retribuzione sara quella minima prevista
per il livello finale di destinazione.
I “periodi” in cui suddividere la durata dell’apprendistato sono
gia determinati dal CCNL, sulla base delle durate massime pos-
sibili. Qualora la durata massima sia diversa da quelle riportate, la

durata det singoli periodi dovra essere riproporzionata.

Retribuzione apprendista professionalizzante

Primo periodo @ Secondo periodo Terzo periodo

Mesi Mesi Mesi
Durata 36 12 12 12
massima
Mesi 30 10 10 10
24 8 8 8
Livello di inqua- Due livelli sotto Un livello sotto il Pari al livello di
dramento il livello di desti- livello di destina- destinazione
nazione zione finale
Retribuzione Minima contrat- Minima  contrat- Minima contrat-
tuale tuale tuale

In materia di malattia, infortunio, gravidanza e puerperio si
applicano le disposizioni generali prevista dal CCNL, ma qualora
il periodo di assenza sia superiore a 30 giorni, il contratto sara
prolungato per un periodo pari alla durata dell’assenza.

Infine, la disciplina del recesso dal contratto, consente al lavo-
ratore di esercitare tale facolta prima del termine del periodo
di apprendistato. In tal caso, questi sara tenuto ad un periodo di
preavviso di 15 giorni, durante i quali continuera ad applicarsi la
disciplina dell’apprendistato. Al fine di arginare casistiche verifi-
catesi di frequente, ¢ bene precisare che al lavoratore che rece-
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de prima del termine del periodo di apprendistato, ossia
prima del completamento del periodo di formazione, non ¢
dovuto alcun “credito” per la formazione non effettuata, né
da compensare in denaro, né da erogare anche dopo la cessazio-

ne del rapporto.
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Tirocini: una politica del lavoro
tutto sommato efficace”

di Luigi Oliveri

La nota tecnica elaborata dall’Anpal sui tirocini consegna
due evidenze relativamente ai tirocini.

La prima, sulla quale qui non ci st sofferma, ¢ in chiaroscuro.
Come rilevato dal direttore della Fondazione ADAPT, Francesco

Seghezzi, la crescita molto rilevante dei tirocini (cfr. Szage e tirocini,
ecco perché in Italia sono raddoppiati dal 2012):

a) puo essere il segnale di un’economia in crisi, nella quale 1 tiro-

cini assumono sia il ruolo 1 una pre-prova, sia di uno strumen-
to di abbassamento del costo del lavoro;

b) puo essere il frutto di un cattivo utilizzo dello strumento, qua-
lora non orientato alla formazione, bensi all’utilizzo di forza
lavoro sotto costo;

) puo essere il portato di un’eccessiva attenzione del progetto
Garanzia Giovani sul tirocinio, piuttosto che sull’incontro
domanda/offerta, tenendo presente che Garanzia Giovani ha
certamente in parte spinto il ricorso ai tirocini, perché finanzia-
ti dalle risorse pubbliche.

La seconda evidenza, sulla quale verte questo approfondimento,

porta verso una visione del fenomeno dei tirocini maggiormente

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 14 maggio 2018, n. 18.
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a tinte chiare, se 1 dati dell’Anpal sono visti dal lato della realizza-
zione delle politiche attive per il lavoro.

Partiamo da una constatazione: la promozione dei tirocini extra-
curriculari costituisce uno dei livelli essenziali delle prestazioni
che il d.lgs 150/2015 prevede per lattivita dei centri per
I'impiego. L articolo 18, comma 1, lettera @), del decreto assegna
espressamente ai servizi pubblici per il lavoro la funzione essen-
ziale della “promozione di esperienze lavorative ai fini dell incremento delle
competenze, anche mediante lo strumento del tirocinio”.
Normativamente, quindi, il tirocinio ¢ a tutti gli effetti una
“politica attiva”: cio¢ un dispositivo che serve per attivare la
persona nella ricerca del lavoro, nel caso di specie acquisendo
un’esperienza all’interno di un’azienda, utile per apprendere gli
elementi fondamentali di un certo mestiere e le regole dei rappor-
ti con 'impresa e cosi, successivamente risultare maggiormente
spendibile nel mercato, aumentando le probabilita di successo
occupazionale.

Nello stesso tempo, il tirocinio ¢ un utilissimo sistema per
incrementare le relazioni tra i servizi pubblici per il lavoro e
le imprese: infatti, attraverso la promozione dei tirocini, di com-
petenza dei centri per I'impiego, e la redazione dei progetti for-
mativi in collaborazione con le aziende, si creano le condizioni
per contatti positivi tra i servizi per il lavoro e gli imprenditori,
dai quali possa successivamente scaturire una maggior fiducia di
questi ultimi sui primi e, quindi, la captazione di un maggior nu-
mero di vacancy ai fini dell’incontro domanda/offerta.

Il tirocinio, quindi, per un verso ¢ uno strumento per in-
crementare P’occupabilita dei lavoratori, mentre per altro
verso € una politica anche verso le imprese di promozione
dei servizi.

Al netto, quindi, dei rischi retrostanti, evidenziati sopra,

I'incremento dei tirocini dal punto di vista dell’efficacia det servizi
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per il lavoro ai lavoratori ed alle imprese ¢ un elemento tutt’altro
che negativo.

Non solo: i numeri evidenziati dall’Anpal possono rivelarsi deci-
sivi per sfatare, almeno in parte, il mito dei centri per 'impiego
“inutili” e da abolire, da ultimo enfatizzato da Il Messaggero del
6 maggio 2018, con l'articolo “Il flop degli uffici di collocamento:
danno lavoro al 3% dei disoccupati”, nel quale, riportando i soliti
dati (dalla fonte mai, tuttavia, qualificata su base certa)
dell'intermediazione di lavoro del solo 3% da parte dei servizi
pubblici, st afferma che “/a cifra di chi bussa ai centri (Cpi), secondo le
stime di Isfol e Istat, supera i due milioni e mezz0 di persone, circa 360 mila
al mese. A realizzare il sogno di avere un lavoro sono in pochi: 36 mila col-
locati I'anno”. Ci sarebbe da osservare, comunque, che i conti di
queste stime non tornano: il 3% di 2,5 milioni ¢ 75.000 e non
36.000.

In disparte la circostanza che non tutti coloro che entrano in
contatto con 1 Cpi cercano lavoro (moltissime sono le persone
che chiedono certificati di disoccupazione, oppure svolgono col-
loqui di orientamento, e anche quelle che si iscrivono nelle liste
solo per ottenere prestazioni sociosanitarie, sebbene I'articolo 19,
comma 7, del d.lgs 150/2015 vieti alle PA di assegnatle sulla base
del requisito della disoccupazione), I'analisi dell’Anpal deve pot-
tare a valutare 'operato dei centri per 'impiego in tutt’altro mo-
do.

Soffermiamoci sui dati del 2016: i tirocini attivati sono stati
318.535, le aziende ospitanti 153.291 e i lavoratori coinvolti
299.595, cioé circa il 94% del numero totale dei tirocini.
L’Anpal informa che il 40% dei tirocini sono stati promossi dai
centri per 'impiego: dunque, sono imputabili ai servizi pubblici
127.414 tirocini; se vale la media vista prima, secondo la quale su

100 tirocini 94 riguardano lavoratori differenti, allora i servizi
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pubblici hanno attivato nel 2016, su questa politica attiva,
119.769 lavoratori.

Ora, sempre ’Anpal informa che il 39,1% dei lavoratori coinvolti
in un tirocinio a distanza di 6 mesi ha trovato occupazione con
contratti di apprendistato o a tempo determinato o, in parte piu
limitata, a tempo indeterminato. Quindi, attraverso il tirocinio, di
fatto i servizi per il lavoro hanno intermediato assunzioni per cir-
ca 46.830 persone.

Alcune considerazioni. Di per sé, il lavoratore avviato a tirocinio,
ai fini delle rilevazioni sugli occupati effettuate dall’Istat, su indi-
cazioni dell’Eurostat, ¢ considerato come occupato. Sul piano
statistico, quindi, 1 tirocini elevano il tasso di occupazione (si
concordi o meno col criterio statistico, che, comunque, questo ¢
e fa fede). Dunque, 1 servizi per il lavoro pubblici hanno contri-
buito ai dati degli occupati per circa 127.414 persone, nel 2016.
In secondo luogo, il numero dei 36.000 lavoratori “colloca-
ti” dai servizi pubblici secondo le “stime” richiamate da Il
Messaggero ¢ frutto di interviste campionarie: insomma, so-
no 36.000 circa le persone che hanno dichiarato di aver reperito
lavoro tramite 1 centri per I'impiego.

E assai facile, tuttavia, che un disoccupato ritenga di aver reperito
autonomamente un lavoro, anche se per il conseguimento di
questo obiettivo sia stato avviato grazie, ad esempio, ad un collo-
quio di orientamento che lo abbia saputo indirizzare corretta-
mente alle aziende giuste alle quali proporsi. Allo stesso modo,
un lavoratore potrebbe considerare di aver reperito autonoma-
mente il lavoro se “confermato” a seguito di un tirocinio, non
avendo modo di considerare appieno il tirocinio medesimo come
politica del lavoro finalizzata indirettamente all'intermediazione.
Assai probabilmente, quindi, la percentuale del 3% di interme-
diazioni da parte dei cpi ¢ fortemente sottostimata e realistica-
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mente non tiene conto dei tirocini, né ai fini dell’avvio ad occu-
pazione ai fini Istat, né degli esiti occupazionali.

Banalmente, semplicemente sommando al dato stimato di 36.000
lavoratori che hanno trovato lavoro quello dei 127.414 avviati a
tirocinio, si potrebbe affermare che nel 2016 163.414 persone
hanno cambiato status da disoccupato a occupato a fini sta-
tistici, con un tasso di efficacia, sui 2,5 milioni che “fre-
quentano” i Cpi, per restare a quanto afferma Il Messaggero,
pari al 6,54%. Ragionevolmente, abbassando ad 1,5 milioni le
persone che si rivolgono ai centri per 'impiego per cercare un la-
voro (escludendo chi chiede solo pratiche amministrative, anche
ai fini della percezione della Naspi), il tasso di efficacia salirebbe
al 10,89%. Se alla base di calcolo di 1,5 milioni di persone che
contattano 1 centri per I'impiego sommiamo invece 1 36.000 che
dichiarano di aver reperito lavoro tramite essi e le 46.830 che si
puo stimare nel 2016 abbiano trovato lavoro a seguito
dell’esperienza del tirocinio, 82.830 persone avrebbero cosi tro-
vato un lavoro, con un tasso di efficacia part al 5,52%, quast il
doppio delle “stime” che da anni circolano rispetto all’efficacia
dei centri per 'impiego.

Rapportando ai 6.600 dipendenti circa dei servizi pubblici per il
lavoro le persone che tra “dichiarazioni” e tirocini si puo stimare
abbiano trovato lavoro tramite i centri per 'impiego, ogni dipen-
dente avrebbe in media contribuito a collocare 12,55 persone.

In ogni caso, 1 servizi pubblici avrebbero avuto modo comunque
di riferirsi direttamente a circa il 40% delle imprese ospitanti 1 ti-
rocini, quindi circa 61.316 aziende.

L’analisi del fenomeno dei tirocini, quindi, dal lato delle po-
litiche attive per il lavoro rivela che si tratta di uno strumen-
to potenzialmente molto utile, perché al di la dei numeri e del-
le stime (che restano imprecise e, comunque, sebbene tenendo

conto dei tirocini ben maggiori di quelle “storiche” ma ancora
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non soddisfacenti, anche perché 6.600 dipendenti dei servizi
pubblici italiani non potranno mai produrre 1 volumi che in
Francia assicurano 50.000 loro colleghi ed in Germania oltre
100.000) confermano come il tirocinio sia effettivamente uno
strumento di contatto circolare tra persone in cerca di lavoro,
servizi pubblici per il lavoro ed imprese, molto utilizzato e con
un tasso di efficacia significativa.

Occorre tenere presente un fattore: indubbiamente 1 tirocini pos-
sono essere spinti dai morsi della crisi economica e dalla “droga”
del finanziamento pubblico delle indennita connesse, ma per al-
tro verso i servizi per il lavoro, sia pubblici, sia privati, possono
intermediare evidentemente il lavoro e le esigenze che esprime il
mercato e, quindi, il sistema delle aziende.

Se la domanda di lavoro ¢ ancora limitata, mentre quella di
tirocinio “tira”, non puo non considerarsi corretto
Padempimento da parte dei servizi pubblici per il lavoro ad
un livello essenziale delle prestazioni, foriero di successivi
buoni esiti occupazionali.

Il problema resta quello della promozione di tirocini realmente
formativi che non dissimulino forme di lavoro vero e proprio, o
tirocini per mansioni generiche prive della necessita di specifiche
attivita formative.

C’¢ poi il rischio della possibile “trappola” dei tirocini: un vortice
nel quale il lavoratore si veda coinvolto in proposte solo di tiro-
cini.

Questi rischi vanno affrontati con le regole di controllo e di in-
gaggio. Il rischio dei tirocini di cattiva qualita si deve prevenire
con l'attenta attivita di promozione e di costruzione dei progetti
formativi da parte dei promotori, a monte, e I'efficace attivita dei
servizi ispettivi, a valle. Il rischio dell'intrappolamento nei tirocini
potrebbe essere gestito stabilendo che l'esperienza dei tirocini, se

reiterata due volte (con ditte diverse, ovviamente) per la stessa at-
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tivita lavorativa, implichi un riconoscimento formale della com-
petenza e della qualifica, cosi da imporre alle aziende che pro-
pongano un terzo tirocinio di passare direttamente a forme di as-
sunzione vera e propria, o un trattamento economico e contribu-
tivo molto piu elevato e parametrabile a quello del lavoro subot-
dinato vero e proprio.

Insomma, le cautele sono sempre opportune quando I'utilizzo di
uno strumento letteralmente esplode, ma anche la valutazione
delle positivita dietro 1 fenomeni appare necessaria, sia per valuta-
re lefficacia delle politiche, sia per provare a immaginare corret-

tivi.
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. . . . . . . *
Il tirocinio dei giovani, ponte da raddrizzare

di Francesco Seghezzi, Michele Tiraboschi

Quello tra i giovani e il lavoro ¢ diventato, negli ultimi anni,
un rapporto sempre piu problematico. Non solo per il tasso
di disoccupazione che, seppur in calo, resta sopra il 30%
collocando P’Italia negli ultimi posti in Europa. E neppure
per la crescente difficolta di allineare domanda e offerta di lavoro
con le imprese che sembrano cercare decine di migliaia di profili
professionali che 1 giovani non sembrerebbero in grado di rico-
prire. Infatti, anche quando un giovane riesce, con non poca fati-
ca, a entrare in contatto con una impresa la situazione non ¢
semplice. Questa constatazione emerge analizzando i dati, da
tempo attesi, sui tirocini in Italia, recentemente diffusi
dal’ANPAL che analizzato i percorsi di stage attivati al termine
di un percorso scolastico o universitario.

Il tirocinio sembra essere diventato ormai la modalita nor-
male di accesso al mercato del lavoro da parte soprattutto
degli under 30, e i numeri parlano chiaro. Tra il 2012 e 1 2016
'aumento ¢ stato dell’80%, passando da 185mila tirocini attivati
ad oltre 300mila, e le previsioni per il 2017 sembrano indicare un
ulteriore crescita. Nello stesso arco di tempo la durata media ¢

passata da 4,2 a 5,5 mesi, dirigendost verso una durata ormai

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 28 maggio 2018, n. 20.
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standard di 6 mesi per ciascun tirocinio. Ma questo non significa
che un giovane si trovera assunto alla fine di questo semestre,
questo accade in media per un tirocinante su tre, percentuale che
aumenta con il passare del tempo ma che non supera mai, nean-
che dopo un ulteriore semestre, il 40%.

E bene ricordare che il tirocinio non & un rapporto di lavo-
ro, come spesso si tende a credere, e in quanto tale non
prevede tutte le tutele previste dai contratti, prima tra tutte
il pagamento dei contributi previdenziali. Un giovane tiroci-
nante quindi st trovera per un periodo di 6 mesi, che dopo le li-
nee guida approvate recentemente diventeranno 12 in molte re-
gioni, con una retribuzione che si aggira in media intorno alle
meta di quella di un suo coetaneo con un vero contratto e che
questo periodo sia computato nel calcolo dei contributi.

Queste criticita sarebbero invero sostenibili, in un mercato del
lavoro in forte cambiamento e che richiede competenze che
spesso le scuole faticano a formare, se il tirocinio fosse davvero
un periodo formativo. Un giovane si troverebbe quindi a rinun-
ciare ad alcune tutele e ad una retribuzione piena in cambio di
una formazione per lui molto preziosa che giustificherebbe il suo
investimento. Purtroppo sappiamo che molto spesso non ¢ cosi.
E non ce lo insegna solo 'esperienza di Garanzia Giovani, le
cui offerte di tirocinio spesso rappresentano veri e propri illeciti e
hanno come oggetto attivita che di formativo hanno ben poco.
Non solo il fatto che i dati sulle assunzioni post-tirocinio sono
troppo bassi, prova che molte realta occupano posizioni utiliz-
zando unicamente il tirocinio. Ma soprattutto il fatto che molt
dei settori in cui i tirocini sono piu che raddoppiati (se non tripli-
cati) negli ultimi anni (commercio, ristorazione, edilizia) spesso
offrono tirocini per attivita che di formativo hanno ben poco e
che fino a pochi anni fa erano svolte con normali contratti che

includevano periodi di prova. Stentano per contro a decollare i
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percorsi di alternanza e con essi 1 tirocini curriculari, progettati e
sviluppati dentro 'offerta formativa di scuole e universita come
tattore di forte innovazione della didattica e delle modalita di ap-
prendimento.

Tutto questo potrebbe portare a demonizzare lo strumento, ma
sarebbe un errore. Perché cio che va criticato e denunciato ¢ lo
snaturamento di quello che ¢ stato pensato dal legislatore come
un importante ¢ moderno metodo formativo e pedagogico e non
certo come un contratto di inserimento al lavoro per il quale esi-
stono diverse risposte da parte dell’ordinamento giuridico e del
sistema di relazioni industriali. E per rimettere il tirocinio al
suo posto basterebbe ripartire dal lavoro e dai giovani stes-
si, considerandoli nel capitolo degli investimenti, € non solo
in quello dei costi.
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L’apprendistato negli Stati Uniti*

di Alessia Battaglia

I1 10 maggio 2018 i Segretari del lavoro, dell’istruzione e del
commercio del Governo americano hanno presentato al
Presidente Trump il rapporto sulla Taskforce on Apprenti-

ceship Expansion, i1 documento conclusivo di una serie di la-

vori, avviati nel novembre 2017, in seguito ad un Executive Or-
der della presidenza, che identificavano strategie e raccomanda-
zioni per promuovere 'apprendistato, a fronte di un investimen-
to presidenziale di 200.000.000 di dollari per I'implementazione
dell’istituto.

Preso atto della mancanza di lavoratori dotati delle compe-
tenze tecnico-professionali necessarie per operare in settori
quali quello manifatturiero, edile, sanitario, IT, dei trasporti
e dell’energia, nell’apprendistato si riconosce una risorsa chiave
per colmare lo skills gap generatosi, soprattutto nella piccola indu-
stria (sui fabbisogni di competenze nel mercato del lavoro statu-
nitense si veda M. Roiatti, Skills gap nell'industria manifatturiera.
Spunti made in USA).

L apprendistato viene presentato come un modello earn and

learn, garante di esperienze lavorative valide e retribuite che
consentono di sviluppare le competenze richieste dal mer-

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 28 maggio 2018, n. 20.
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cato del lavoro. Infatti, durante un programma di apprendistato,
che in media ha una durata variabile da 1 a 6 anni, i lavoratori ri-
cevono sia una formazione oz the job, che una formazione d’aula —
entrambe guidate da un menfor — che consente loro di sviluppare
le competenze che li rendono occupabili, di svolgere delle
prestazioni lavorative efficaci e soddisfacenti per i loro da-
tori di lavoro e di ottenere un salario competitivo. Inoltre, far
parte di un programma di apprendistato contribuisce a creare
dei percorsi di carriera che siano produttivi, sicuri e soddi-
sfacenti.

L’aspetto formativo, i percorsi di carriera, insieme ai van-
taggi per le imprese e alle semplificazioni amministrative,
sono 1 quattro pilastri su cui la Task Force ha puntato per rilancia-
re Papprendistato negli Stati Uniti. Sono state infatti istituite
quattro sotto-commissioni su questi specifici temi che hanno
elaborato  ciascuna le  proprie  raccomandazioni  per
I'implementazione dell’apprendistato, mostrando 1 vantaggi che
questo istituto puo portare da ognuno di questt punti di vista.
Sotto P’aspetto della formazione, ’obiettivo ¢ quello di crea-
re un sistema work and learn in cui il raggiungimento degli
obiettivi formativi non ¢ piu dato dal superamento di un
corso e dalla realizzazione di una formazione on the job ba-
sata su un rigido e arbitrario monte ore predefinito, ma sul
possesso consapevole di un insieme di competenze prede-
finite. Questa metodologia garantisce che il lavoratore possa ap-
plicare conoscenze, competenze e abilita nello svolgimento del
proprio lavoro, in modo da collegare cio che viene appreso a
scuola con quanto sara necessario sapere per avere delle carriere
di successo.

Tuttavia, in ragione dell’ormai superata tendenza a mantenere lo
stesso lavoro, nella stessa azienda o anche nello stesso settore,

per lintera vita lavorativa, si rende necessario creare un mecca-
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nismo di portabilita delle credenziali che fa si che le compe-
tenze, conoscenze e abilita apprese nei percorsi di istruzione e
nel corso delle esperienze lavorative siano esportabili in altre
realta lavorative e in altre realta territoriali.

Per far questo ¢ pero necessario che i programmi di appren-
distato si basino su standard formativi e professionali che
rendano omogenei i risultati di apprendimento per una
specifica professione caratteristica di un determinato setto-
re. A tal fine, ¢ necessario che le organizzazioni dei datori di la-
voro identifichino e aggiornino costantemente le conoscenze,
competenze e abilita che si richiedono ai lavoratori per eseguire
le proprie mansioni e che questi fabbisogni vengano successiva-
mente presentati sia ai lavoratori, sia alle istituzioni formative, in
modo da guidare le transizioni scuola-lavoro.

Un sistema cosi costruito permetterebbe di risolvere un altro dei
problemi che affligpono le transizioni scuola-lavoro
nell’ordinamento americano: ’eccessivo indebitamento degli
studenti che scelgono di frequentare I’Universita perché ri-
lasciante titoli di studio validi e riconosciuti su tutto il terri-
torio dello Stato federale, ma che non rispondono alle reali
esigenze del mondo del lavoro. Le carriere sviluppabili attra-
verso 1 percorsi di apprendistato sono parimenti valide, soddisfa-
centl e remunerative rispetto a quelle conseguenti al possesso di
un titolo della higher education.

I vantaggi di un sistema cosi strutturato non riguardano soltanto i
lavoratori, ma anche i datori di lavoro. I programmi di apprendi-
stato promettono di riuscire a soddisfare la richiesta, che si
presentera entro i 20206, di circa 18 milioni di lavoratori con
un titolo di studio post-secondario, richiesta che gli attuali si-
stemi di istruzione o formazione non sono in grado di soddisfare

perché non idonet a preparare gli studenti al lavoro.
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Inoltre, riconoscendo l'ingente investimento che le imprese che
accedono a questi programmi sono chiamate a fare in termini
monetari e di tempo, vengono riportati dati che ne dimostrano la
validita. In particolare, si fa leva sulla capacita degli apprendi-
sti di comprendere i principi alla base del lavoro che svol-
gono, sviluppando cosi capacita di problem-solving e di
adattamento alle nuove tecnologie. Questo farebbe si che per
ogni dollaro speso in apprendistato, il datore di lavoro ne avreb-
be un ritorno pari a 1,47 dollari, risultante da un incremento della
produttivita, una riduzione degli sprechi e maggiore innovazione.
Le parti della Taskforce, in conclusione, riconoscono che per co-
struire un tale modello di apprendistato € essenziale la parteci-
pazione di diversi soggetti, inclusi i rappresentanti del set-
tore privato, lo Stato e i governi locali, le universita, le orga-
nizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori. Le indicazioni
date dal Governo pertanto costituiscono soltanto una cornice di
riferimento, ma il cambiamento sostanziale deve iniziare con le
partnership tra questi soggetti per creare, gestire e certificare 1
programmi di apprendistato.

Il sistema di apprendistato delineato dal Governo degli Stati
Uniti non si discosta troppo dal modello di apprendistato
professionalizzante dell’ordinamento italiano. L’idea della
creazione di un percorso di formazione standardizzato esportabi-
le, basato sui fabbisogni professionali delle imprese, delineati dal-
le loro organizzazioni, trova un riflesso nell’introduzione del
sistema di standard professionali per Papprendistato pro-
fessionalizzante, ad opera del Testo  Unico
dell’apprendistato del 2011, di fatto pero mai attuato. Il mecca-
nismo ideato prevedeva che le parti sociali delineassero un siste-
ma di professionalita, a partire dalle declaratorie contrattuali, che
fosse riconducibile ai titoli di studio dellistruzione tecnico-

professionale. Una determinata professionalita, dunque,
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avrebbe dovuto potersi acquisitre sia mediante un percorso
di apprendistato professionalizzante che attraverso i per-
corsi di istruzione o formazione professionale.

Il grande assente del sistema di apprendistato americano
pare essere 'apprendistato cosi detto duale, ossia un percor-
so attraverso cui ¢ possibile conseguire titoli dell’istruzione se-
condaria e terziaria mediante la metodologia dell'integrazione di
formazione e lavoro. Assenza giustificata dal pragmatismo del si-
stema americano, attento a creare degli strumenti efficaci e diretti
a soddistare la specifica esigenza di colmare il gap di professiona-
lita di tipo tecnico, esistente soltanto in alcuni settori, ma che

tforse priva di opportunita i giovani e le imprese americane.

© 2019 ADAPT University Press



. . . . . . . *
L’interruzione anticipata del tirocinio

di Francesca Riezgzo

Con I’Accordo Stato-Regioni del 25 maggio 2017 si giunge

ad una nuova definizione e disciplina guida in materia di ti-
rocini, che sostituisce del tutto le precedenti Linee Guida del
2013. Si tratta pero soltanto di mere indicazioni di indirizzo da
parte dello Stato, essendo le Regioni ad avere competenza esclu-
siva in materia di tirocini. Nonostante le recenti Linee Guida del
maggio 2017, restano poco chiari i motivi per cui ¢ possibile in-
terrompere anticipatamente il tirocinio. Ferma restando
I'impossibilita di classificare il tirocinio come rapporto di lavoro,
al pari di quest’ultimo, ¢ previsto che il tirocinio possa essere in-
terrotto anticipatamente.

Mentre le previgenti Linee Guida nel 2013 non avevano discipli-
nato alcunché in merito, a fronte del totale vuoto normativo pre-
cedente, adesso sono previste le modalita attraverso cui que-
sta puo avvenire sia che ad interrompere sia il tirocinante, che il
soggetto promotore, che il soggetto ospitante, stabilendo che “il
tirocinante deve dare motivata comunicazione scritta al tutor del
soggetto ospitante e al tutor del soggetto promotore, in caso di
interruzione del tirocinio. 1l tirocinio puo essere interrotto dal

soggetto ospitante o dal soggetto promotore in caso di gravi ina-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 18 giugno 2018, n. 23.
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dempienze da parte di uno dei soggetti coinvolti. 1l tirocinio puo
essere interrotto dal soggetto ospitante o dal soggetto promotore
in caso di impossibilita a conseguire gli obiettivi formativi del
progetto”.

Quindi, mentre si rendono obbligatorie tanto la forma scritta,
quanto la comunicazione agli altri soggetti convolti, intuen-
dosene facilmente la ratio, resta da capire cosa si intenda per
“gravi inadempienze” che possano giustificare 'interruzione anti-
cipata del tirocinio; la norma non lo specifica, per cui si rimanda
in primo luogo alla disciplina regionale e quest’ultima, sovente,
viene poi ripresa puntualmente anche nelle convenzioni stipulate
tra ente promotore ed ente ospitante.

E sempre possibile che il tirocinante receda liberamente
(per esempio perché ha trovato un posto di lavoro, perché si
trasferisce all’estero, ecc.) prima che sia compiuto il perio-
do previsto. Tale situazione deve essere rappresentata al referen-
te del soggetto promotore; al contrario, qualora a recedere sia
I'azienda ¢ piu complesso, ma ¢ sempre possibile quando la con-
dotta del tirocinante ¢ talmente grave da non rendere possibile la
prosecuzione, anche solo temporanea, del rapporto; puo accade-
re anche, che il comportamento non sia cosi grave da determina-
re I'interruzione immediata del rapporto, ma che sia sufficiente a
indurre il referente aziendale a interrompere anticipatamente
Pesperienza formativa nel caso in cui il soggetto ospitato ponga
in essere comportamenti incompatibili con il corretto e proficuo
svolgimento del tirocinio: cio accade prevalentemente quando il
tirocinante manifesta una scarsa compatibilita con le attivita affi-
date o una scarsa volonta di adempiervi; anche tale situazione
deve essere rappresentata al referente del soggetto promotore.
Particolare attenzione va posta, poi, alle situazioni in cui si abbia,
per esempio, la soppressione del posto di lavoro del tutor con

conseguente licenziamento di quest’ultimo. Interpretando re-
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strittivamente le causali previste dalle Linee Guida, non si
potrebbe interrompere il tirocinio per motivi economici or-
ganizzativi, ma solo ed esclusivamente per motivazioni legate al
progetto formativo. A cio si aggiunge il fatto che 1 tirocinanti non
possono sostituire i lavoratori con contratti a termine nei periodi
di picco delle attivita e non possono essere utilizzati per sostituire
il personale del soggetto ospitante nei periodi di malattia, mater-
nita o ferie né per ricoprire ruoli necessari all’organizzazione del-
lo stesso.

L’interruzione ¢ comunque possibile in qualunque momen-
to, in base al libero accordo delle parti. I’accordo dovrebbe
regolare anche gli aspetti economici, ovvero stabilire se debba es-
sere corrisposto un compenso residuo e con che misura e moda-
lita.

Oltre le ipotesi summenzionate, le “gravi inadempienze da
parte di uno dei soggetti coinvolti”, includono anche gli
obblighi posti in capo all’azienda, ad esempio qualora non
venisse erogata la formazione prevista o non venisse assegnato
alcun tutor.

Tuttavia, nella prassi pitt comune, il tirocinio ¢ interrotto
laddove si riveli impossibile conseguire gli obiettivi forma-
tivi del progetto, con cio intendendosi che i soggetti coinvolti,
volontariamente o per motivazioni esterne, non sono nelle con-
dizioni di portare a compimento la formazione necessaria perché
il tirocinio possa qualificarsi come tale: questo, accade anche
quando il soggetto ospitante non rispetti i contenuti del progetto
formativo o non consenta leffettivo svolgimento dell’esperienza
formativa del tirocinante.

La natura del tirocinio coincide con quella
dell’obbligazione ai sensi dell’art. 1173 c.c., pertanto alla stes-
sa possono applicarsi le disposizioni dell’art. 1256 c.c. (impossibi-

lita sopravvenuta della prestazione) e conseguentemente, anche
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Part. 1218 (risarcimento del danno). La giurisprudenza sul punto
¢ piuttosto esigua, data anche lo scarso valore economico che as-
sumerebbe la questione in via giudiziale.

Diverso ¢ il caso della sospensione dello stage: uno stage puo
essere sospeso per motivi legati all’organizzazione aziendale (per
esempio, in occasione delle festivita), in caso di malattia, materni-
ta o altre cause gravi non dipendenti da volonta del tirocinante.
La sospensione si effettua accordandosi preventivamente con il
soggetto promotore ed ¢ possibile recuperare successivamente il
periodo di sospensione, per rispettare la durata complessiva del
progetto formativo.

E opportuno, se possibile, programmare le sospensioni fin dal
momento dell’attivazione del tirocinio, informando di esse il sog-
getto promotore e indicandole, se richiesto, nel progetto forma-
tivo, anche ai fini delle eventuali sospensioni delle coperture assi-
curative.

Resta in ogni caso fermo che le Linee Guida rappresentano
“atti di valenza politica (né amministrativa, né legislativa) volti
all’armonizzazione delle discipline legislative regionali in materia
di tirocini e raccordo con I'indirizzo politico statale in materia di
mercato del lavoro, privi di vincolativita giuridica” (A. Alcaro, E.
Paganini, L. M. Pelusi, Tirocini: [efficacia ginridica delle linee gnida, in
e-Book ADAPT n. 69/2017), pertanto, occotre sempre guardare
alla normativa regionale “di recepimento” delle Linee Guida ap-
plicabile al rapporto di tirocinio per individuare eventuali fatti-

specie di recesso.
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Apprendistati di alta formazione e ricerca/1:

nuove opportunita dalla Regione Sicilia
(Avviso n. 5/2018)"

di V'alerio Gugliotta

Con 1 Decreti del Direttore Generale n. 2833 del 29 giugno 2018
e n. 2919 del 4 luglio 2018, I’Assessorato dell’Istruzione e della

Formazione Professionale della Regione Sicilia ha provveduto

allapprovazione  del’Avviso  pubblico n. 5/2018 per
Papprendistato di alta formazione e ricerca e dell’Avviso
pubblico n. 24/2018 per il finanziamento di borse regionali di
dottorato di ricerca in Sicilia.

Con riferimento alle borse di dottorato, come riportato all’art.
2, comma 1 dell’Avviso 24/2018, «la Regione intende sostenere
la promozione dell’alta formazione e la specializzazione post lau-
rea di livello dottorale per aree disciplinari ad alta qualificazione e
maggiormente rispondenti ai fabbisogni del mercato del lavoro
siciliano», mirando allo sviluppo di un’economia basata sulla co-
noscenza e sull’innovazione. La Regione, come st legge, vuole
contribuire al rafforzamento dellofferta formativa in coerenza
con 1 bisogni del sistema produttivo regionale attraverso il conse-

guimento di una serie di finalita:

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 23 luglio 2018, n. 28.

© 2019 ADAPT University Press


http://pti.regione.sicilia.it/portal/pls/portal/docs/148365469.PDF
http://pti.regione.sicilia.it/portal/page/portal/PIR_PORTALE/PIR_LaStrutturaRegionale/PIR_Assessoratoistruzioneeformazioneprofessionale/PIR_PubblicaIstruzione/PIR_PubblicaIstruzione_News?stepThematicNews=det_news&idNews=197233763&thematicFilter=PIR_ArchivioNewsPubblicaIstruzione
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/23-luglio-2018-n-28/

2. Apprendistato e tirocini 67

1) migliorare la qualita e Pefficacia dell’istruzione terziaria, con
particolare riferimento al terzo ciclo di formazione universita-
ria,

i) promuovere il rafforzamento delle sinergie fra alta formazio-
ne, ricerca, professioni e mondo produttivo,

iif) innalzare i livelli di competenze, partecipazione e successo
formativo sostenendo l'accesso ai corsi di dottorato di ricer-
ca.

Queste borse, destinate ad ampliare le opportunita formative per

1 giovani piu meritevoli laureati presso le Universita sicilia-

ne, rappresentano un’offerta aggiuntiva e non sostitutiva di quel-

le gia finanziate dalle Universita siciliane (art. 1, comma 3). Le ri-

sorse finanziarie destinate a tale intervento ammontano a

3.553.000 euro, individuate a valere sul PO FSE Sicilia 2014-

2020, Asse 3 Istruzione e Formazione (art. 4, comma 1) e so-

no ripartite sulla base della classe dimensionale di appartenenza

degli Atenei regionali, misurate in termini di studenti iscritti (art.

4, comma 2).

Come riportato all’art. 5, destinatari delle proposte progettuali

sono i laureati, nati o residenti in Sicilia, di eta non superio-

re ai 35 anni, utilmente classificati nelle graduatorie di ammis-
sione a corsi di dottorato di ricerca per I'anno accademico

2018/2019.

Con riferimento, invece, all’apprendistato di alta formazione

e ricerca, all’art. 2, comma 2 dell’Avviso pubblico n. 5/2018 so-

no indicate le finalita che si intendono conseguire:

1) promuovere Papprendistato di alta formazione e ricerca la cui
finalita ¢ quella di permettere ai giovani lavoratori assunti,
contestualmente inseriti in percorsi formativi, il consegui-
mento di un titolo di studio universitario e/o di alta forma-
zione, compresi il dottorato di ricerca e 1 diplomi rilasciati da-

gli istituti tecnici superiort;
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i) favorire Popportunita di conseguire un titolo accademico o di
alta formazione attraverso una modalita didattica per compe-
tenze favorita dall’interazione tra l'istituzione che rilascia il ti-
tolo di studio e I'impresa o, in alternativa, la realizzazione di
percorsi di ricerca che prevedono I'impegno congiunto di or-
ganismi di ricerca qualificati ed imprese;

if) fornire un’offerta formativa stabile e fruibile su tutto il terri-
torio regionale;

iv) contribuire all'incremento dei livelli di occupabilita dei giova-
ni.

Le tipologie di apprendistato presenti nell’Avviso (art. 2,
comma 3) sono: Apprendistato per il diploma di istruzione tecni-
ca superiore — ITS; Apprendistato per le lauree triennali, magi-
strali e magistrali a ciclo unico; Apprendistato per master di I e II
livello (universitari ed AFAM); Apprendistato per il Dottorato di
Ricerca; Apprendistato per alta formazione artistica, musicale e
coreutica — AFAM; Apprendistato per attivita di ricerca (Enti di
Ricerca).
Le risorse finanziarie destinate a finanziare tale intervento am-
montano a 4 milioni di euro, a valere sul PO FSE 2014-2020
della Regione Siciliana, Asse I “Occupazione”. Destinatari
dell’avviso sono giovani di eta compresa trai 18 e i 29 anni di
eta, assunti o da assumere con contratto di apprendistato ai sensi
dell’art. 45 del D.gs. n. 81/2015 ed in possesso di precisi re-
quisiti, tra cui nazionalita italiana o di altri paesi appartenenti
al’UE o nazionalita di paest non appartenenti al’UE, con regola-
re permesso di soggiorno; residenza o domicilio in Sicilia; posses-
so delle caratteristiche per Iiscrizione al percorso di studi cui ¢
tinalizzato 1l contratto.

Soggetti ammissibili alla presentazione delle domande di inse-

rimento nel Catalogo regionale sono gli Istituti tecnici, le Univer-

sita, le Istituzioni di alta formazione Artistica, Musicale e Coreu-
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tica (AFAM), ¢li Enti di ricerca pubblici e privati, purché aventi
sede nel territorio regionale (art. 4).

Con riferimento a due particolari tipologie di Apprendistato
(Apprendistato per il dottorato di ricerca ¢ PApprendistato
in attivita di ricerca) vengono di seguito riportate le caratteri-
stiche che devono avere i rispettivi percorsi formativi. In
particolare, per quanto riguarda la prima tipologia, 1 percorsi de-
vono essere realizzati in ottemperanza alle disposizioni del
MIUR, dai regolamenti del’Ateneco e dalla DGR n 48 del
22/12/2016; una parte delle attivita didattiche e di ricerca deve
essere svolta nelle imprese; la formazione esterna deve essere
prevista entro il limite del 60% del numero di ore impegnate nel-
le lezioni frontali. Per quanto riguarda, invece, la seconda delle
due tipologie, ¢ previsto che 'offerta formativa deve essere com-
posta da un catalogo di progetti di avviamento alla ricerca, pro-
grammati insieme all’impresa; occorre la redazione del progetto
di ricerca che costituisce il PFI; occorre garantire attivita di for-
mazione esterna all’azienda per una durata coerente con il pro-
getto di ricerca e con le mansioni assegnate; infine, le azioni for-
mative devono essere erogate durante tutto I'arco di durata del
contratto (che non puo essere inferiore a 6 mesi e superiore a 3
anni, comunque prorogabile fino ad un anno in presenza di par-
ticolari esigenze).

In ultimo, va segnalato che il finanziamento della formazione
svolta a favore degli apprendisti avviene mediante voucher
formativi il cui titolare ¢ ’apprendista e il cui importo varia in
base alla tipologia di corso, come riportato nella tabella sotto-
stante. [’erogazione del voucher formativo viene effettuata in
favore dell’Istruzione formativa prescelta.
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Tipologia apprendistato

A) Apprendistato ITS

B) Apprendistato per la Laurea
triennale, magistrale e magistrale
a ciclo unico

C) Apprendistato per il Master di |
e Il livello

D) Apprendistato per il Dottorato
di ricerca

E) Apprendistato per I'Alta forma-
zione artistica, musicale e coreuti-
ca— AFAM

F) Apprendistato per attivita di ri-
cerca
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Parametro di costo/Importo Voucher

2.500 euro per ogni annualita per un
massimo di 5.000 euro

5.000 euro per ogni annualita

17 euro/h corso per un importo massi-
mo di 8.000 euro

2.500 euro per ogni annualita per un
massimo di 7.500 euro

5.000 euro per ogni annualita

2.500 euro per ogni annualita per un
massimo di 7.500 euro
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Apprendistati di alta formazione e ricerca/2:
prima valutazione di sistema
dell’Avviso n. 5/2018 di Regione Sicilia"

di V'alerio Gugliotta

Con il D.D.G. n. 2833 del 29 giugno 2018 ¢ il D.D.G. n. 2919
del 4 luglio 2018, ’Assessorato dell'Istruzione e della Formazione

Professionale  della ~ Regione  Sicilia ha  provveduto
allapprovazione  del’Avviso  pubblico n. 5/2018 per
Papprendistato di alta formazione e ricerca e dell’Avviso
pubblico n. 24/2018 per il finanziamento di borse regionali di
dottorato di ricerca in Sicilia, destinando tra ’alto a tali inter-
venti risorse per un ammontare, rispettivamente, di 4 e di 3,5 mi-
lioni di euro.

Con riferimento alle borse di dottorato, come riportato
nell’Avviso 24/2018 (art. 2), lintento della Regione ¢ quello di
«sostenere la promozione dell'alta formazione e la specializzazione post lau-
rea di livello dottorale per aree disciplinari ad alta qualificazione e maggior-
mente rispondenti ai fabbisogni del mercato del lavoro siciliano», mirando
allo sviluppo di un’economia basata sulla conoscenza e
sull'innovazione. La Regione, come si legge, vuole contribuire al
rafforzamento dell’offerta formativa in coerenza con 1 bisogni del

sistema produttivo regionale attraverso il conseguimento di una

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 23 luglio 2018, n. 28.
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serie di finalita, tra cut quella di «prommovere il rafforzamento delle si-
nergie fra alta formazione, ricerca, professioni e mondo produttivon, nonché
di «nnalzare i livelli di competenze, partecipazione e successo formativoy.
Queste borse, destinate ad ampliare le opportunita formative per
1 giovani piu meritevoli laureati presso le Universita siciliane, rap-
presentano un’offerta aggiuntiva e non sostitutiva di quelle finan-
ziate dalle Universita siciliane.

Per quanto riguarda, invece, ’apprendistato di alta forma-
zione e ricerca, l’art. 2 dell’Avviso pubblico n. 5/2018 recita che
I'intento ¢ quello di sostenere «wn offerta formativa rivolta a lavorator:
assunti con contratto di lavoro a contenuto formativo in apprendistato di alta
Jformazione e ricerca previsto dall’art. 45 del D.1gs. n. 81/2015», pro-
muovendo un’offerta rispondente alle esigenze dei giovani, delle
imprese e del territorio al tempo stesso. Attraverso tale interven-
to, si intende raggiungere finalita diverse, tra cui quella di «favorire
Lopportunita di conseguire un titolo accademico o di alta formazione attra-
verso una modalita didattica per competenze favorita dall’interazione tra
Listituzione che rilascia il titolo di studio e ['impresar, contribuendo, tra
Valtro, «all'incremento dei livelli di occupabilita dei giovanm. In particola-
re, tra le varie tipologie di apprendistato oggetto dell’avviso, ¢
possibile rilevare I’Apprendistato per il Dottorato di ricerca e
I’Apprendistato per attivita di ricerca che possono essere pro-
mossi, rispettivamente, da Universita e da enti di ricerca (pubblici
e privati) aventi sede nel territorio regionale.

Come dichiarato dall’Assessore regionale all’istruzione Roberto
Lagalla (cfr. Alta formazione e ricerca Pubblicato bando da 4 milioni):

«Finanziare lalta formazione, coerentemente ai bisogni del siste-
ma regionale, significa contrastare il costante esodo di giovani
eccellenze siciliane e offrirgli la possibilita di rimanere in Sicilia,
trovando nella nostra Regione le migliori opportunita di cre-
scita professionale. Alla luce di questo, confido nella pit ampia
partecipazione da parte degli Atenei e degli enti di ricerca, dei
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giovani e delle aziende siciliane, affinché possano usufruire di tut-
te le opportunita oggi rese loro disponibili». Inoltre, questa costi-
tuisce «un’opportunita unica per le imprese, che hanno la
possibilita di accrescere la formazione dei loro apprendisti, po-
tendosi cosi avvalere di professionalita altamente specializ-
zate, anche attraverso I’avvio di innovativi progetti di ricerca, uti-
li ad accrescere la competitivita della propria azienda.

I giovani siciliani, infatti, cosi come molti giovani di altre regioni

meridionali, si ritrovano ad essere protagonisti di un esodo or-

mai divenuto cronico. Come riportato nell’ultimo rapporto
Svimez, infatti, negli ultimi quindici anni, sono emigrati dal Sud
circa 1,7 milioni di persone, a fronte di un milione di rientrt,
con una perdita netta di 716 mila unita. LLa maggior parte di essi
(72,4%) ¢ rappresentata da giovani tra i 15 e i 34 anni e, di que-
sti, citrca 200mila (quasi un terzo) sono laureati. Senza tenere
conto dei tanti che, pur risultando residenti nel Mezzogiorno,
rappresentano di fatto dei “pendolari di lungo raggio”; vivendo
stabilmente nel Centro-Nord dove lavorano (fenomeno che nel
2016 ha riguardato oltre 50 mila laureati). Questa continua
“emorragia” di giovani risorse umane ha portato la Svimez a par-
lare di un vero e proprio depauperamento del capitale umano
meridionale, con una conseguente perdita secca che si attesta
sui 30 miliardi, relativa ad un investimento pubblico del quale
non si raccolgono poi i frutti (cfr. G. Vecchione, Migrazion: intel-
lettnali ed effetti economici sul Mezzogiorno d’ltalia, in Rivista economica
del Mezzogiorno, n. 3/XXXT, 2017).

In questo contesto, allora, I'intervento dell’Assessorato regionale
sembra coerente all’obiettivo dichiarato di favorire I’azione siner-
gica tra le Universita e il mondo della formazione in generale, da
una parte, e le imprese e il tessuto produttivo, dall’altra, al fine di
creare professionalita altamente specializzate e maggiori op-

portunita occupazionali. Inoltre, tale intervento, se corretta-
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mente implementato, potrebbe a sua volta contribuire a superare
parte delle criticita legate alla «msufficiente dotazione di capitale produt-
tivo dell’area che si traduce in una carente domanda di lavoro, che non favo-
risce ['impiego delle giovani generazioni formate nei percorsi di istruzione an-
che avanzati.

Della esigenza di innovative politiche capaci di valorizzare mag-
giormente i giovani laureati meridionali, si era gia discusso in un

precedente contributo (ctr. Nuove politiche occupazionali per contrasta-

re il preoccupante “depauperamento” del capitale umano nel Mezzogiorno),

sottolineando proprio come tali strumenti di alta formazione po-
tessero giocare un importante ruolo per valorizzare a pieno i gio-
vani laureati e per provare a inserirli nel contesto produttivo lo-
cale. Ma affinché tali interventi possano esprimere a pieno tutta
la loro efficacia ed avere un impatto positivo tanto per i giovani
quanto per 1l contesto locale, occorrono precisi ed opportuni
accorgimenti. Innanzitutto, affinché possano rappresentare
un’opportunita per i giovani, ¢ necessario che tali percorsi di ap-
prendistato vengano attivati senza alterarne la valenza forma-
tiva, evitando quindi che dietro ad esst si celino perversi tentativi
di nascondere vere e proprie forme di lavoro sottopagato. In se-
condo luogo, affinché si possa avere un impatto positivo per lo
sviluppo locale, occorre guardare con maggiore attenzione ai di-
versi contesti produttivi locali, mirando ad uno sviluppo mag-
giormente capace di valorizzare le peculiarita e le potenzia-
lita proprie dei diversi contesti territoriali.

E a partire anche da questi particolari accorgimenti che occorre
pensare a innovative e puntuali politiche per la Sicilia e per uno
sviluppo sostenibile e coerente alla sua vocazione territoriale. E
Iintervento dell’Assessorato regionale a tal proposito pare mo-
strarsi idoneo a rappresentare una importante opportunita di cre-
scita tanto per i1 giovani siciliani, quanto per i loro territori di ap-

partenenza.
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Apprendistato: quali opportunita per le aziende?”

di Antonio Stella, Monica Zanotto

Non solo apprendistato professionalizzante. I.’apprendistato
¢ il contratto a tempo indeterminato, finalizzato alla formazione
e all’occupazione di giovani, che ha visto nell’'ultimo periodo una
crescita del 20% rispetto agli anni precedenti (dati Confarti-
glanato).

Nella coesistenza di entrambe le componenti, esse assumono di-
verso peso a seconda della tipologia a cui ci riferiamo. 1l preva-
lente aspetto formativo sussiste nell’apprendistato per la qualifica
e il diploma professionale e in quello di alta formazione, entram-
bi finalizzati al conseguimento del titolo di studio, mentre quello
occupazionale nell’apprendistato professionalizzante, ivi compre-
so la species dell’apprendistato per 1 lavoratori che beneficiano di
un trattamento di disoccupazione.

Nonostante il contratto di apprendistato professionalizzante ri-
manga quello piu diffuso e conosciuto tra le aziende e gli opera-
tori di settore, negli ultimi tempi ¢ cresciuto l'interesse anche ver-
so le altre tipologie, rimaste inattuate per molti anni sia a causa
dell'impreparazione delle istituzioni che delle lacune operative e

normative in materia.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 10 settembre 2018, n. 30.
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L’apprendistato per il conseguimento di un titolo di studio.
L’apprendistato finalizzato al rilascio di un titolo di studio, nono-
stante sia stato introdotto dalla Legge Biagi ha visto poche e dis-
seminate applicazioni.

Esso tuttavia rappresenta un’importante opportunita per quei
settori che necessitano di profili specializzati, difficilmente repe-
ribili nel mercato del lavoro. L’azienda da un lato opziona il gio-
vane, facilitandone la transizione scuola — lavoro, dall’altro pro-
getta una formazione “su misura” con la collaborazione della
scuola del percorso formativo, per l'acquisizione di tutte quelle
competenze maggiormente teoriche. Viene inoltre fatta salva la
possibilita di proseguire il rapporto oltre il conseguimento del ti-
tolo di studio in apprendistato professionalizzante per il periodo
rimanente e nei limiti massimi di durata previsti dalla contratta-
zione collettiva, assicurando al datore di lavoro il godimento di
sgravi contributivi che arrivano fino a quattro anni grazie a quan-
to previsto dalla Legge di Stabilita del 2018. Quest’ultima infatti
stabilisce che in caso di conferma in servizio dell’apprendista,
I'azienda possa usufruire di ulteriori 12 mesi di sgravi contributivi
(50% sulla quota a carico del datore di lavoro, con esclusione dei
premi e dei contributi INAIL, con un tetto massimo fissato a
3.000 euro), a decorrere dalla fine dell’anno aggiuntivo di agevo-
lazioni gia previste per quello successivo alla fine del periodo
tormativo.

L’apprendistato senza limiti d’eta. L’altra interessante sfaccet-
tatura dell’apprendistato professionalizzante ¢ rappresentato
dall’apprendistato senza limiti d’eta a condizione che il lavoratore
sia fruitore di indennita di disoccupazione (NASpl, di ASpl o
Mini ASpl, disoccupazione edile, DIS-COLL). Il datore puo as-
sumere un soggetto che versi in tale situazione al fine di qualifi-
carlo o riqualificarlo in una mansione diversa da quanto svolto

fino ad ora.
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Segue le stesse regole contributive, retributive e normative della
tipologia professionalizzante con alcune particolarita. In primis
viene fatto divieto di recedere al termine del periodo formativo
in assenza di giusta causa o giustificato motivo, con il conseguen-
te venir meno della possibilita di usufruire degli sgravi ulteriori
per 'anno di consolidamento. Di contro, gli over 29 sono esenta-
ti dalla formazione regionale per I'acquisizione delle competenze
di base e trasversali. Il datore di lavoro che si avvale di questa
scelta ha il vantaggio di inserire nell’organico un lavoratore che
ha gia familiarita con I'ambiente produttivo, le cui competenze
tuttavia abbisognano di aggiornamento e adattamento ad un
nuovo contesto professionale. Rispetto ad altre forme di incenti-
vazione (es. lavoratori over 50) risulta interessante sotto il profilo
del costo del lavoro, soprattutto per quel segmento di lavoratori
che non hanno 1 requisiti per poter usufruire dello sgravio previ-
sto dalla Legge di Stabilita 2018.

Un contratto multiforme. In tutte le sue diverse tipologie,
Papprendistato rappresenta dunque un’importante opportunita
per le aziende e per il mercato del lavoro, che in un processo di
osmosi contribuisce non solo all'inclusione di soggetti che stanno
per entrare nel mondo del lavoro ma anche di coloro che siano
stati espulsi dal ciclo produttivo, al fine di elevare la qualita del
lavoro. Di seguito viene analizzato il costo del lavoro, in tre dif-
terenti settori merceologici:

e Turismo — Pubblici esercizi;

* Terziario Commercio;

* Metalmeccanica Industria.
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Lipotesi fa riferimento ad un apprendista di 5° livello del settore Turismo — Pubblici
Esercizi +10 dipendenti, con un tasso medio aziendale INAIL del 20 per mille (aliquote
Inps 2018 pubblici esercizi pit di 15 dipendenti comprensive del Fondo di integrazione

salariale)

Tempo in-
determina-
to

Tempo in-
determina-
to con
sgravi Leg-
ge di Stabi-
lita 2018**

Apprendi-
stato Pro-
fessionaliz-
zante

Apprendi-
stato di

Primo livel-
IO***

Apprendi-
stato lavo-
ratori tratt.
disoccupa-
zione

1° anno

27.288,38

24.342,30

18.786,30

1.979,60

18.786,30

2° anno

27.288,38

24.342,30

19.952,27

19.952,27

19.952,27

3° anno

27.288,38

24.342,30

21.118,09

21.118,09

21.118,09

4° anno

27.288,38

27.288,38

23.449,88

23.449,88

27.288,38

5° anno

27.288,38

27.288,38

24.342,30

24.342,30

27.288,38

Costo
quinquen-
nale

136.441,91

127.603,67

107.648,84

90.842,14

114.433,42

Lipotesi fa riferimento ad un apprendista di 4° livello del settore Terziario Commercio
+10 dipendenti, con un tasso medio aziendale INAIL del 12 per mille (aliquote Inps 2018
commercio ingrosso e dettaglio piu di 15 e fino a 50 dipendenti comprensive del Fondo

di integrazione salariale)

Tempo in-
determina-
to

Tempo in-

1° anno

31.300,28

28.300,28

2° anno

3° anno

4° anno

5° anno

31.300,28 | 31.300,28 | 31.300,28  31.300,28

28.300,28 28.300,28 31.300,28 31.300,28
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Costo
quinquen-
nale

156.501,41

147.501,41
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determina-
to con
sgravi Leg-
ge di Stabi-
lita 2018**

Apprendi-
stato Pro-
fessionaliz-
zante

Apprendi-
stato di

Primo livel-
IO***

Apprendi-
stato lavo-
ratori tratt.
disoccupa-
zione

23.676,64 24.538,10

2.865,15

24.538,10

21.916,42 23.019,97
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25.399,57  27.201,77 | 28.300,28 129.116,36

25.308,61 27.201,77 | 28.300,28 108.213,92

25.308,61 31.202,15 | 31.202,15 132.649,30

Lipotesi fa riferimento ad un apprendista di 3° livello del settore Metalmeccanica Indu-
stria +10 dipendenti, con un tasso medio aziendale INAIL del 73 per mille (aliquote Inps
2018 industria in genere piu 15 dipendenti fino a 50 dipendenti comprensive aliquota
Cigo settore Industria (1,70%))

Tempo in-
determina-
to

Tempo in-
determina-
to con
sgravi Leg-
ge di Stabi-
lita 2018**

Apprendi-
stato Pro-
fessionaliz-
zante

Apprendi-
stato di
Primo livel-

1° anno 2° anno

30.534,29  30.534,29

27.534,29 27.534,29

20.742,73  22.878,90

2.471,52 | 22.878,90

3° anno

30.534,29

27.534,29

25.352,31

25.352,31

4° anno

30.534,29

30.534,29

25.352,31

25.352,31
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5° anno

30.534,29

30.534,29

27.534,29

27.534,29

Costo
quinquen-
nale

152.671,43

143.671,43

121.860,53

103.589,33
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IO***

Apprendi-

stato lavo-

ratori tratt. 20.742,73 22.878,90 25.352,31 30.534,29 30.534,29 130.042,51
disoccupa-

zione

** In via esclusiva possono usufruirne gli under 35 che non siano mai stati oc-
cupati a tempo indeterminato con il medesimo o con altro datore di lavoro.

*** | 'ipotesi relativa al primo anno prende a riferimento il 4° anno scolastico,
con un monte ore di formazione interna (10%) di 495 ore e ore lavorate 250
annue.
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Apprendistato di alta formazione:
dubbi applicativi e possibili soluzioni’

di Alessia Battaglia, Matteo Colombo

La ricostruzione delle fonti che regolano I’apprendistato, e
in particolare dell’apprendistato di terzo livello o di alta
formazione, ¢ un’operazione che puo risultare complessa,
dato che ¢ necessario rifarsi a quanto previsto in merito dalla
norma nazionale, dalle regioni, e dalla contrattazione collettiva.

Un elemento a cui prestare attenzione ¢ quello delle c.d.
“percentuali” di conferma, riguardanti le aziende con piu di
50 dipendenti che vogliono stipulare nuovi contratti
d’apprendistato. Il d.lgs. 81/2015 al comma 8 dell’articolo 42
prevede infatti che la “assunzione di nuovi apprendisti con contratto di
apprendistato professionalizzante ¢ subordinata alla prosecuzione, a tempo
indeterminato, del rapporto di lavoro al termine del periodo di apprendistato,
nei trentasei mesi precedenti la nuova assunzione, di almeno il 20 per cento
degli apprendisti dipendenti dallo stesso datore di lavore”. Da questo con-
teggio sono esclusi i rapporti d’apprendistato cessati durante il
periodo di prova, per dimissioni dell’apprendista, o per licenzia-
mento per giusta causa. Viene anche fatta salva la possibilita di
individuare limiti diversi da parte della contrattazione collettiva

nazionale.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 8 ottobre 2018, n. 34.
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A una prima lettura del comma, la norma nazionale non
sembra riguardare in alcun modo le assunzioni con contrat-
to d’apprendistato di terzo livello, in quanto viene specificato
che 1 limiti sono da considerare solo nel caso di stipula di nuovi
contratti d’apprendistato professionalizzante. L.a normativa re-
gionale si occupa invece di stabilire gli standard formativi dei
percorsi d’apprendistato, non occupandosi della tema in analisi e
quindi le percentuali di conferma rimangono quelle stabilite dalla
legge. Resta da considerare solo la contrattazione collettiva: la
quale, come vedremo, opera pero in modo eterogeneo, non limi-
tandosi a variare le percentuali contenute nel dettato normativo.

Prendendo ad esempio alcuni dei CCNL consultabili su

www.fareapprendistato.it, si notano differenze significative.
Nel CCNI. Metalmeccanica aziende industriali e nel CCNL ILe-
gno-arredamento aziende industriali non vengono fornite ulterio-

ri indicazioni in merito, lasciando quindi come unico criterio
operativo quanto previsto dalla norma nazionale.
Invece, i1 CCNL Federculture aumenta le soglie indicate dalla

normativa nazionale: prevede infatti che, per nuove assunzioni
con contratto d’apprendistato professionalizzante, nei 24 mesi
precedenti (anziché 36) debbano essere stati confermati in servi-
zio almeno il 40% (anziché il 20%) degli apprendisti.

Particolare attenzione merita i1 CCNI. Gomma plastica, aziende

industriali, che prevede invece che per la stipula di nuovi contrat-
ti d’apprendistato, nei 24 mesi precedenti dev’essere stato con-
termato i 30% degli apprendisti assunti. Da questo conto ven-
gono esclusi i contratti d’apprendistato giunti a scadenza e non
confermati fino a 4. Com’¢ facile notare, in questo caso si parla
di nuove assunzioni in apprendistato, senza specificare “di se-
condo livello™: le percentuali di conferma devono quindi essere

prese in considerazione per la sottoscrizione di qualsiasi contrat-
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to d’apprendistato, e non solo nel caso in cui si scelga di stipulare
un nuovo contratto d’apprendistato professionalizzante.
Anche i1 CCNL Terziario Confesercenti amplia quanto previsto

dalla norma nazionale anche agli apprendisti di primo e terzo li-
vello, stabilendo che per la stipula di nuovi contratti
d’apprendistato nei 36 mesi precedenti dev’essere stato confer-
mato il 20% dei lavoratori con contratto d’apprendistato profes-
sionalizzante. In questo caso, bisogna far attenzione ad un ulte-
riore elemento di particolarita: il contratto collettivo specifica in-
fatti che la percentuale di conferma prende in considerazione so-
lo 1 contratti d’apprendistato di secondo livello.

Infine, i1 CCNL Comunicazione — Piccole e medie imprese pre-

vede la necessaria conferma del 50% degli apprendisti negli ulti-
mi 36 mesi, per I'assunzione di nuovi apprendisti, allargando il
campo di applicazione per quanto riguarda le nuove assunzioni in
apprendistato anche al primo e terzo livello, ma mantenendo il

criterio previsto dalla legge per il calcolo della percentuale di con-

ferma.
CCNL CCNL CCNL CCNL CCNL CCNL
Metalmeccanica — Federculture Gomma terziario legno — comunicazione
az. Industriali plastica Confesercenti arredamento - PMI
Percentuale Come previsto dalla| 40% nei 24 mesi = 30% nei 24 20% di Come 50% nei 36 mesi
di conferma = norma nazionale precedenti mesi apprendisti di |previsto dalla| precedenti
(per assunzioni in = precedenti secondo livello norma (per nuove
apprendistato (per nuove nei 36 mesi nazionale assunzioni in
professionalizzante) assunzioniin | precedenti apprendistato di
apprendistato | (per nuove qualsiasi livello)

di qualsiasi = assunzioni in
livello) apprendistato
di qualsiasi
livello)

Emerge quindi che mentre alcuni contratti collettivi ripetono lo
schema legislativo, agendo innalzando la percentuale di conferma
o 1 mesi da tenere in considerazione, alcuni (come il CCNL
Gomma plastica) stabiliscono che le clausole si applicano per

nuovi assunzioni “in apprendistato”, considerando cio¢ anche
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eventuali assunzioni di apprendisti di primo / terzo livello. Inol-
tre, altri contratti (come il CCNL Terziario) specificano che nel
calcolo degli apprendisti confermati nei mesi precedenti vanno
considerati solo i contratti d’apprendistato professionalizzante.
La contrattazione collettiva ha quindi recepito la delega
agendo in modo difforme e disomogeneo, non solo introdu-
cendo — com’era prevedibile — nuovi limiti percentuali e tempo-
rali, in base alle caratteristiche dello specifico settore produttivo,
ma anche variando il campo di applicazione della norma, andan-
do a ricomprendere anche gli eventuali nuovi contratto
d’apprendistato di primo e terzo livello, e cambiando 1 criteri del
calcolo della percentuale degli apprendisti.

Tuttavia, nell’ipotesi in cui la contrattazione collettiva nulla
disponga sui limiti alle assunzioni in apprendistato, si dovra
necessarlamente applicare quanto previsto dalla normativa na-
zionale. Pertanto, per le assunzioni in apprendistato di alta for-
mazione e ricerca, stando alla lettera della norma, non sara da ti-
spettare alcun vincolo quantitativo sulle precedenti stabilizzazio-
ni.

E, pero, da aggiungere una considerazione. I.’apprendistato,
oltre a essere un contratto particolarmente vantaggioso per le
imprese, in ragione degli incentivi economici riconosciuti diret-
tamente dalla normativa (sotto-inquadramento o percentualizza-
zione della retribuzione, esonero dall’obbligo retributivo della
formazione esterna, percentualizzazione della retribuzione per le
ore di formazione interna), gode di una agevolazione contribu-
tiva strutturale.

L’aliquota contributiva a carico del datore di lavoro oggi ¢
pari al 13,61%, invece dell’ordinario 33%, come disposto dalla
legge 296/2006 e dalle successive integrazioni alla stessa. Questo
implica che il costo del lavoro, a fronte di un sostanzioso impe-

gno formativo da parte dell’azienda, ¢ notevolmente ridotto, gra-
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zie soprattutto allintervento dello Stato che versa la restante
“porzione” di contributi. Di conseguenza, anche di questo aspet-
to bisogna tenere conto quando si voglia procedere
all’assunzione di piu apprendisti di terzo livello, seppur non vi
siano vincoli di conferme di precedenti contratti previsti dalla
legge. Non ¢ da escludere infatti che piu contratti di apprendi-
stato di alta formazione e ricerca che non proseguano a
tempo indeterminato potrebbero configurare un abuso
dell’istituto e, in particolare, una frode alla legge.

Per non correre questo rischio ¢ tuttavia sufficiente escludere
un’assunzione di questo tipo quando si ¢ certi, sin dall’inizio, di
non poter procedere alla conferma a tempo indeterminato al
termine del periodo di apprendistato. La possibilita di applicare
tale tipologia contrattuale ¢ indubbia qualora, invece, al momento
dell’assunzione, vi sia la reale intenzione di procedere con la
prosecuzione a tempo indeterminato ed ¢ verosimile che al
termine del periodo di apprendistato ve ne siano le condi-
zioni. Non vi sono dunque ostacoli particolari all’assunzione di
apprendisti di alta formazione e ricerca, purché la formazione ef-
fettuata sia effettiva, completa e coerente con 1 singoli percorsi di
ricerca degli apprendisti.
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Ragionamenti sul piano formativo individuale
dell’apprendistato professionalizzante:
il caso della trasformazione anticipata’

di Adele Corbo, Matteo Colombo

E possibile riconoscere la qualifica professionale a un ap-
prendista anche prima del termine del periodo formativo
stabilito nel contratto, anticipando in questo modo la “tra-
sformazione” del contratto in un ordinario rapporto di lavo-
to subordinato a tempo indeterminato. E quanto affermato
dalla circolare n. 27 del 10 novembre 2008 del Ministero del La-
voro e delle Politiche Sociali che, sul punto, non pare inficiata
dalla pit recente evoluzione normativa. Non pochi dubbi, tutta-
via, emergono con riguardo a questa possibilita in capo al datore
di lavoro.

Se ¢ vero che anche in caso di trasformazione anticipata
Pazienda godrebbe per un altro anno dello stesso regime
contributivo agevolato applicato durante il periodo di ap-
prendistato[1], ¢ lecito chiedersi se non si possa nascondere,
dietro a una trasformazione anticipata (e il conseguente venir
meno dell’obbligo formativo nei confronti dell’apprendista) un
ricorso fraudolento al contratto di apprendistato per abbattere il

costo del lavoro. Per evitare infatti il ricorso indiscriminato della

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 15 ottobre 2018, n. 35.
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trasformazione anticipata (che dal 2015 ritorna comunque a esse-
re subordinato alla durata minima del contratto pari a 6 mesi) il
MPLS vincola questa possibilita al rispetto degli obblighi forma-
tivi da parte dell’azienda, fino al giorno effettivo della trasforma-
zione. E necessario sottolineare che questa possibilita non sem-
bra essere pienamente accolta dalle aziende. Se gia il numero di
contratti di apprendistato denuncia una forte riduzione nel corso
dell’'ultimo triennio[2], 1 cast di trasformazione anticipata, come
segnalato dall’ultimo Rapporto INAPP-ISFOL, sono estrema-
mente ridotti: su 81483 trasformazioni a tempo indeterminato
avvenute nel 2016:

a) i1 79,1% sono avvenute dopo due anni di contratto;

b)il 15,2% sono avvenute tra uno e due anni dall’assunzione;

c) il 5,7% sono avvenute entro un anno.

Se usata con prudenza, la possibilita della trasformazione
anticipata riconosce effettivamente la forte soggettivita dei
percorsi di apprendimento e crescita professionale
dell’apprendista, che in alcuni casi potrebbe effettivamente
consolidare le competenze progettate nel piano formativo prima
del previsto, o per particolari capacita della persona, o per una
particolare efficacia del percorso di formazione progettato
dall’azienda. Casi di questo genere, la cui valutazione ¢ necessa-
riamente rimessa all’azienda dove opera I'apprendista, rimangono
comungque casi limite, soprattutto se il delta tra il periodo di ap-
prendistato svolto e quello ancora da svolgere ¢ superiore a un
anno. In quel caso sorgerebbero sert dubbi sulla qualita del piano
formativo individuale, la cui durata evidentemente non sarebbe
adeguatamente parametrata sulla base delle competenze e cono-
scenze gia in possesso dell’apprendista.

In ogni caso, ¢ necessario sottolineare che ogni possibilita di ri-
modulare la durata massima dell’apprendistato o di trasformazio-

ne anticipata non deve far perdere di vista alle aziende quella che
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¢ la reale finalita del contratto di apprendistato, ovvero la forma-
zione atta a conseguire una qualifica professionale. Formazione
che si concretizza attraverso una corretta impostazione del Piano
Formativo Individuale.

Il Piano Formativo Individuale ¢ composto da due tipologie
di formazione: la formazione professionalizzante e la for-
mazione di base e trasversale. Le competenze ottenute attra-
verso la formazione professionalizzante, strettamente connesse
alla qualifica professionale oggetto del contratto, sono individua-
te dalla contrattazione collettiva, che predispone percorsi adatti ai
diversi profili professionali. Le competenze invece legate alla
formazione di base o trasversale sono rimesse alla regolamenta-
zione regionale: ¢ quindi la singola Regione che, attraverso speci-
fici atti, prevede e finanzia offerta pubblica formativa destinata
allottenimento di queste competenze, le quali sono da consegui-
re da tutti gli apprendisti, al di la dello specifico settore produtti-
vo nel quale lavorano.

La divisione rigidamente operata dal legislatore tra forma-
zione professionalizzante e di base e trasversale ¢ stata cri-
ticata[3] proprio per la natura strettamente unitaria ed inte-
grale della formazione in apprendistato, non suscettibile cioe
a divisione arbitrarie tra cosa ¢ necessario per esercitare una pro-
fessione, e cosa invece ¢ genericamente necessario a chiunque
per svolgere il proprio lavoro. Una separazione che ha effetti an-
che giuridici, e non solo pedagogici: mentre la formazione pro-
tessionalizzante ¢ obbligatoria e costituisce quindi I’elemento ne-
cessario per il sussistere del contratto d’apprendistato, la forma-
zione di base e trasversale, regolamentata dalle Regioni,
dev’essere “effettivamente disponibile e finanziata”.
Concentrandoci quindi su quest’ultima tipologia formativa,
¢ opportuno sottolineare il ruolo delle Regioni in materia,
anche al fine di fornire agli operatori del settore un quadro
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regolatorio chiaro ed efficace. Il dettato normativo, presente
all’art. 44 ¢.3, e all’art. 47 cc. 5,8 del d.1gs. 81/2015 dispone per la

tormazione di base e trasversale quanto segue:

D.lgs. 81/2015 Norme sulla formazione di base e trasversale

Art. 44, c. 3

Art. 47,c. 5

Art. 47,c. 8

Integrata alla formazione professionalizzante (disciplinata
dalla contrattazione collettiva) nei limiti delle risorse an-
nualmente disponibili

Interna o esterna all’azienda

Il monte ore totale, nel triennio, non pud essere superiore
alle 120 ore

Le regioni e le province autonome, chiamate a regolamen-
tare questa tipologia formativa, devono tener conto del ti-
tolo di studio e delle competenze dell’apprendista

Deve esserne comunicata modalita e sedi di erogazione
entro 45 giorni dall’assunzione dall’apprendista, da parte
della Regione al datore di lavoro

In assenza dell'offerta formativa pubblica trovano imme-
diata applicazione le regolazioni contrattuali vigenti

| datori di lavoro che hanno sedi in piu regioni possono fa-
re riferimento al percorso formativo dove € ubicata la sede
legale dell’'azienda

La normativa nazionale prevede che la formazione di base e

trasversale sia regolamentata dalle Regioni. Quest’ultime,

all’indomani del d.lgs 81/2015, sono state quindi chiamate a rea-

lizzare una specifica offerta formativa pubblica, nei limiti — come

specificato dal dettato normativo — delle risorse a disposizione: in

altre parole, in assenza di appositi finanziamenti, la formazione di

base e trasversale non ¢ erogata ed ¢ quindi da ritenersi non ob-

bligatoria per il datore di lavoro, fatte salve altre disposizioni in

materia da parte della contrattazione collettiva.
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Cio nonostante, questa dimensione formativa ¢ tutt’altro
che secondaria, almeno per due ordini di motivi: uno peda-
gogico, l’altro prettamente giuridico. Per prima cosa, come
prima si richiamava, la separazione tra formazione professiona-
lizzante e di base ¢ artificiosa e inutilmente manichea. Questa di-
visione netta ci consegna una visione dicotomica del lavoro, dove
I'azienda ¢, ancora una volta, esclusivamente responsabile
dell'insegnamento di un insieme di pratiche, mentre il compito di
educare ad una visione pit ampia, trasversale, addirittura cultura-
le, ¢ rimandato alla formazione pubblica, esterna e separata da
quella interna all'impresa. Ma I'apprendistato ¢ un percorso au-
tenticamente formativo non tanto per il suo aggancio ad un ente
pubblico a cui demanda il ruolo di formatore, né per la ripetizio-
ne di schemi didattici tradizionali, ma proprio per la sua valoriz-
zazione di un metodo — quello dell’apprendimento attraverso il
lavoro — e di un luogo — l'azienda — che sono in sé stessi, ¢ non
per un effetto riflesso, formativi. Separare in questo modo for-
mazione professionale e di base vuol dire non solo attribuire di-
versa importanza alle due, ma anche distorcerne il senso: la for-
mazione professionalizzante, obbligatoria, trasmette un bagaglio
di conoscenze tecniche; la formazione di base e trasversale, a vol-
te non obbligatoria ma sicuramente di valore inferiore, trasmette
conoscenza comuni che rischiano pero di non aggiaccarsi
all’esperienza dell’apprendista, rimanendo quindi piu legate
al’adempimento di un obbligo burocratico. Sotto il profilo inve-
ce giuridico, il datore di lavoro corre il rischio di ripetere lo
schema sopra riportato, considerando quindi la formazione di
base e trasversale come un obbligo burocratico e poco altro.

E necessario, invece, prestare la giusta attenzione all’offerta
formativa pubblica, e verificarne la presenza e 'operativita:
le competenze di base e trasversali sono infatti un elemento im-

portante del Piano Formativo Individuale dell’apprendista,
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quest’ultimo vera spina dorsale di questa tipologia contrattuale.
Nella fase di ideazione e progettazione di quello che sara, infatti,
il percorso d’apprendimento dell’apprendista ¢ importante dare il
giusto valore a queste competenze, riscoprendone il valore inte-
grato a quelle piu professionalizzanti e tecniche. Anche nella ge-
stione del caso sopracitato, in merito cio¢ alla conferma anticipa-
ta in servizio dell’apprendista, essa verra giustificata dal gia avve-
nuto raggiungimento di quegli obiettivi formativi trasversali e
professionalizzanti contenuti nel PFI. Per gestire quindi con effi-
cacia un contratto d’apprendistato professionalizzante, ¢ oppoz-
tuno considerare, in fase di elaborazione del PFI, la formazione
di base e trasversale non come un elemento accessorio, ma come
una dimensione attraverso la quale si realizza il percorso
d’apprendimento dell’apprendista, utile anche ai fini della gestio-
ne, durante il rapporto di lavoro, del progetto formativo.

Il PFI ¢ infatti lo strumento centrale con cui viene progetta-
to e gestito ogni apprendistato di secondo livello. In esso ¢
tracciato il percorso che apprendista dovra percorrere, al fine di
guadagnare quell'insieme di competenze e conoscenze che com-
portano il riconoscimento di una qualifica valida ai fini contrat-
tuali. La dimensione formativa non ¢, quindi, una dimensione ul-
teriore o accessoria, ma il vero senso e nucleo centrale
dell’apprendistato. La durata di questa tipologia contrattuale ¢ in-
fatti fissata sulla base del periodo ritenuto necessario per
Pottenimento delle competenze contenute nel PFI: la possibilita
di accorciare e ridurre la durata massima ¢ legata al riconosci-
mento, da parte del tutor che segue apprendista, dell’avvenuto
raggiungimento — prima del periodo stabilito — delle competenze
contenute nel PFI. Quest’ultimo — vale la pena ricordarlo — ¢ in-
fatti individuale, cio¢ disegnato tenendo a mente sia I'insieme di

competenze e conoscenze legato ad un determinato profilo pro-
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tessionale, sia apprendista: 1 suoi precedenti studi, esperienze di
lavoro, inclinazioni, capacita.

Gestire in modo efficace un piano formativo ¢ possibile solo
tenendo a mente questa sua dimensione individuale: esso ¢
infatti modificabile durante il rapporto, in base ai risultati
dell’apprendista. Allo stesso modo, una buona gestione di un
contratto d’apprendistato professionalizzante ne mette al centro
la natura formativa, facendo attenzione a parametrarne la durata,
una volta rispettato quanto previsto dal dettato normativo e dalla
contrattazione collettiva, in base alle reali esigenze formative
dell’apprendista.

Redigere un piano formativo efficace, infine, ¢ attivita
tutt’altro che scontata. Chi progetta il percorso di apprendista-
to deve avere una chiara visione dei processi aziendali e delle
competenze chiave di ogni ruolo aziendale, tanto tecniche quanto
trasversali. Non solo: deve essere in grado di valutare corretta-
mente il bagaglio di conoscenze e competenze dell’apprendista, le
metodologie formative pit idonee che provino ad andare oltre la
tradizionale didattica quale puo essere una lezione in presenza o
un corso elarning, dando valore anche alla dimensione
dell“‘imparare facendo” attraverso il vero e proprio mettersi in
gioco collaborando attivamente con il tutor aziendale, in un in-
treccio tra teoria e prassi che realmente consente all’apprendista
di crescere professionalmente. Quante aziende hanno a disposi-
zione pero una figura simile? O quante aziende sentono la neces-
sita di dotarsi di uno specialista che abbia questo tipo di compe-
tenze? Chi scrive articolo sostiene con forza il valore di una
professionalita la cui finalita consista nel veicolare lo sviluppo, at-
traverso la redazione del piano formativo e il monitoraggio della
sua attuazione attraverso un confronto costante con tutor e ap-
prendista. Se si riduce la progettazione dei percorsi di apprendi-

stato a un mero copia-incolla delle disposizioni dettate dalla leg-

www.bollettinoadapt.it



2. Apprendistato e tirocini 93

ge, preoccupandosi piu del rispetto del monte ore che non della
reale efficacia della formazione svolta e del suo positivo impatto
nello svolgimento delle attivita lavorative, viene meno il valore
aggiunto di questo tipo di contratto, che diventa (purtroppo) una
semplice possibilita di usufruire di sgravi contributivi, abbassan-

do il costo del lavoro.

[1] Cost si legge al comma 7 del D.Lgs 81/2015: “I benefici contributivi in
materia di previdenza e assistenza sociale sono mantenuti per un anno dalla
prosecuzione del rapporto di lavoro al termine del periodo di apprendista-
to, con esclusione dei lavoratori assunti ai sensi del comma 4 del presente
articolo.”. Se si considera questo comma in combinato disposto con la ri-
sposta del MLPS allinterpello datata 4 maggio 2005 (prot. n.
25/1/0003883), confermata poi anche dalla circ. 27 del 10 novembre 2008
citata nell’articolo, ¢ possibile affermare che per I'azienda vale riconosci-
mento dell’agevolazione per 1 12 mesi successivi alla trasformazione anche
nell’ipotesi in cui la stessa sia avvenuta in anticipo rispetto al termine del
periodo di formazione.

[2] 381.526 assunzioni effettuate nel 2016 contro i 446.860 del 2014.

[3] Cosi come sostenuto in G. Bertagna, Apprendistato e formazione in impresa,
in I1 Testo Unico dell’apprendistato e le nuove regole sui tirocini, pp. 105-
125, Giuffre editore, 2011, ma anche L.. Casano, La redazione del Piano For-

mativo Individuale nell apprendistato professionalizzante.
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Alternanza scuola-lavoro tra formazione
e patto con il territorio:
il progetto di Edison al’ITIS Mattei di Sondrio”

di Federico Fion:

Lo storico legame di Edison S.p.A. con Valtellina e Val-
chiavenna si consolida e si rinforza grazie alla decisione
della societa di investire sull’educazione dei ragazzi
del’ITIS Mattei di Sondrio attraverso un progetto di alter-
nanza scuola-lavoro volto a formare gli studenti a 360 gradi.
L’azienda, che in quei territori gestisce ben 9 impianti idroelettrici
e celebre per essere la piu antica societa energetica europea, ha
infatti presentato lo scorso 10 ottobre a oltre 300 futuri periti
meccanici, elettrici e chimici, il percorso che, in partnership con
Ranstad, ha disegnato per loro anche e soprattutto grazie alla di-
sponibilita e all’attiva partecipazione della direzione didattica. Un
evento che ha visto coinvolti 1 ragazzi in prima linea, sia grazie a
diverse fasi di quiz sul mondo dell’energia, sia attraverso
I'intervento di Massimo Temporelli (presidente e founder di The
Fablab, 1aboratorio innovativo che st occupa di internet delle cose
e di robotica) sull'innovazione e la creativita dei giovani, sia attra-

verso le testimonianze dirette di chi, gia nei mest di giugno e lu-

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 22 ottobre 2018, n. 36.
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glio, ha potuto vivere per tre settimane uno stage presso la Cen-
trale idroelettrica di Campo.

Un progetto che non nasce da zero, ma che fa parte di un
percorso virtuoso gia avviato nel corso del 2017, anche se
con una dimensione ridotta, coinvolgendo solamente una
classe dell’Istituto. Grazie al lavoro e alla stretta collaborazione
tra le Risorse Umane di Edison (in particolare di HR Business
Partner e del team che si occupa di “Employer Branding &
Young Generation”), la Divisione “Power Asset & Engineering”
(responsabile del settore termoelettrico e idroelettrico di Edison)
e corpo docenti, si ¢ riusciti a definire, attraverso una serie di in-
contri, un progetto strutturato di alternanza scuola-lavoro. Lo
scopo perseguito dalla Societa ¢ stato quello di offrire ai ragazzi
un vero e proprio percorso di formazione, che fosse differente
dalle proposte di alternanza delle altre aziende che hanno scelto
I'Istituto Mattei per questo tipo di iniziativa. D’altra parte, la scel-
ta dell’Istituto non ¢ stata casuale: il rapporto tra Edison e I'ITIS
di Sondrio ¢ sempre stato intenso, trattandosi della scuola che ha
formato molti dei dipendenti che, gia oggl, lavorano sugli impian-
ti idroelettrici del territorio.

Alternanza scuola-lavoro, dunque, per Edison non significa
semplicemente stage in azienda: la Societa, come anticipa-
to, ha infatti deciso di coinvolgere gli studenti di terza,
quarta e quinta superiore con diverse iniziative, che tenga-
no conto delle specifiche esigenze di sviluppo dei ragazzi,
offrendo loro un pacchetto formativo completo. Per questo
motivo, per gli alunni di terza superiore, ancora lontani dal ter-
mine del proprio percorso educativo, sono previste, oltre ad una
presentazione in plenaria del progetto che li vedra coinvolti nel
corso del triennio e della societa, una giornata dedicata ai mestieti
dell’energia e un wisiting aziendale presso uno degli impianti del

territorio; per gli studenti del quarto anno, accanto allo stage esti-
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vo, ¢ prevista sia la partecipazione ad un “hackathon” (evento del-
la durata di alcuni giorni in cui, insieme a sviluppatori di software e
informatici lavoreranno sul rapporto tra mondo energetico e so-
stenibilita ambientale sviluppando idee innovative che potran-
no trovare concreta applicazione), sia un vero e proprio percorso
di orientamento attitudinale da parte di Ranstad; ai diplomandi
del quinto anno viene offerta non solo la possibilita di scrivere la
propria tesi sul mondo idroelettrico sul campo, affiancati da tec-
nici e dipendenti Edison, ma anche, essendo prossimi alla scelta
sul proprio futuro professionale e su come investire le compe-
tenze maturate durante gli anni scolastici, una serie di incontri di
orientamento al lavoro e alla scelta dell’Universita, oltre che,
per i piu meritevoli, la possibilita di partecipare ad un project-work
avente come finalita la produzione di un bene o di un servizio
per contribuire al miglioramento del territorio.

Un progetto di alternanza senza dubbio destinato a genera-
re benefici a tutto il mondo scolastico: sia per P'Istituto che,
soprattutto, per gli studenti. Se da un lato, infatti, per I'Istituto
tale progetto rappresenta un ottimo strumento di visibilita e
'occasione per consentire ai propri iscritti di effettuare parte del-
le ore obbligatorie previste dall’alternanza scuola-lavoro;
dall’altro, ¢ soprattutto per gli studenti che si intravedono mag-
giori risvolti positivi: il percorso suddetto, infatti, ha il merito di
garantire al ragazzi sia 'acquisizione di nuove competenze arric-
chendo e ammodernando il percorso formativo offerto dalla
scuola, sia di aumentare la loro futura “employability” grazie ad
un fraining on the job concreto, in grado di facilitare il loro ingresso
nel mondo del lavoro. Inoltre, grazie al servizio di orienteering
garantito dalla partnership con Ranstad, i ragazzi avranno la pos-
sibilita di decidere consapevolmente come investire il proprio pa-

trimonio educativo.
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In conclusione, quello di Edison non ¢ un semplice percor-
so di alternanza scuola-lavoro ma un vero e proprio patto
con il territorio destinato a protrarsi anche negli anni a ve-
nire. Obiettivo dell’azienda ¢ non solo quello di allineare le com-
petenze in uscita dal mondo scolastico con le professionalita che
caratterizzano il mondo idroelettrico, ma anche quello di raffor-
zare la vicinanza alla Valtellina e alla Valchiavenna. Il legame con
il territorio, infatti, per le aziende che si occupano della gestione
del settore idroelettrico ¢ fondamentale, essendo gestita a livello
regionale la tematica delle concessioni idroelettriche. Edison ¢
perfettamente conscia del fatto che, oggi piu che mai, lo svilup-
po di un’area geografica non passa semplicemente attraverso me-
11 investimenti economici, ma anche e soprattutto attraverso gli
investimenti sul’educazione e la formazione delle persone, in

particolare dei giovani.
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L] L] L] *
Il sistema duale in Messico

di Alessia Battaglia

E possibile esportare il sistema duale tedesco, considerato
il “segreto del successo” della Germania, in economie in
via di sviluppo come il Messico? Judith Wiemann e Martina
Fuchs lo raccontano nell’articolo, recentemente pubblicato dal
Cambridge Journal of Regions, Economy and Society, n.
11/2018, The export of Germany’s “secret of success” dual technical
VET: MINCs and multiscalar stakebolders changing the skill formation
system in Mexico.

Nonostante la profonda diversita dei sistemi di governo e di
istruzione dei due paesi, il governo messicano nel 2015 decide
di investire nei percorsi di apprendistato duale per
Pistruzione tecnica e professionale, essendo il quarto part-
ner commerciale della Germania (subito dopo Stati Uniti, Ca-
nada e Cina). Per poter importare il modello pero non ¢ suffi-
clente investire in infrastrutture e macchinari, ma occorre una ve-
ra e propria strategia di sviluppo locale.

Infatti, in un contesto di globalisation, ossia in una realta come
quella attuale, in cui, per essere competitivi a livello globale, ¢
necessario produrre innovazione partendo dai territori, di-
viene sempre piu importante sviluppare strategie utili per la

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 22 ottobre 2018, n. 36.
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crescita delle dimensioni locali. Questi, infatti, non rappresen-
tano uno scenario secondario, ma sono attori principali dei cam-
biamenti in atto, grazie alle connessioni esistenti tra 1 soggetti che
ne fanno parte (istituzioni di governo, istituzioni dell’istruzione e
formazione, imprese, organizzazioni di rappresentanza) che ge-
nerano conoscenze, £now-how, professionalita, specializzazioni es-
senziali per la competitivita.

Una delle strategie per creare valore, e quindi innovazione,
all’interno dei territori ¢ quella di investire nella formazione
delle persone e, in particolare, nei sistemi di integrazione
duale scuola-lavoro. Attraverso la metodologia dell'integrazione
tra teoria e pratica si contribuisce infatti non solo alla formazione
del lavoratore, ma della persona nel suo complesso, creando cosi
individui consapevoli e partecipanti attivi del contesto in cui ope-
rano, apportando cosi idee, novita e creando valore all’interno
della comunita.

11 sistema duale tedesco (su cui si veda C. Piovesan, I/ sistema duale

di apprendistato tedesco: il caso Audj) si inserisce nella cornice norma-
tiva dettata a livello nazionale che rimette alle imprese, alle orga-
nizzazioni dei datori di lavoro, alle camere di commercio e alle
autorita federali la determinazione dei contenuti della formazione
orientata alla pratica. Al termine del percorso si rilascia una
certificazione statale e valida su tutto il territorio nazionale.

Nel sistema messicano, i contenuti della formazione sono definiti
dallo Stato e il titolo di studio rilasciato ¢ il medesimo dei percor-
si di formazione tradizionale, non duale. A questo se ne aggiunge
un secondo che attesta le competenze tecniche dell’apprendista e
che dovrebbe costituire un reale vantaggio sul mercato. Gli ap-
prendisti inoltre non ricevono una retribuzione dall’azienda,
ma percepiscono una borsa di studio erogata dallo Stato,
pari a circa 100 dollari americani al mese per ciascun apprendista.

Questo meccanismo replica quello esistente in Germania con la
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rilevante differenza, tuttavia, che la Germania ha un solido si-
stema di rappresentanza degli apprendisti: questi infatti
sono supportati dai sindacati nell’ipotesi in cui ’azienda
non provveda ad una esperienza di apprendimento adegua-
ta. In Messico tale forma di rappresentanza non esiste, essendo
anzi diffuso il luogo comune per cui gli apprendisti sarebbero
forza lavoro di supporto all’azienda pagata dallo Stato.
Parallelamente al sistema istituzionale di apprendimento
duale, se ne ¢ andato sviluppando un altro in via di prassi,
di cui gli attori principali sono le sedi sussidiarie delle mul-
tinazionali. Queste hanno attivato 1 propri programmi di forma-
zione duale, in quanto insoddisfatti dei candidati in uscita dai po-
chi istituti di istruzione e formazione professionale esistenti in
Messico. Cooperando quindi con gli istituti scolastici locali, €
stato possibile creare un sistema di formazione interno, pre-
vedendo anche la formazione dei tutor. Inoltre, & stato attivato
un meccanismo di sostegno tra le sussidiarie, in base al quale gli
apprendisti possono essere mandati nelle sussidiarie vicine per
acquisire nuove competenze, non erogabili dall’azienda assegna-
ta. Infine, si € fatto ricorso anche alla collaborazione con istituti
di formazione tecnica privati.

Tuttavia, il sistema di implementazione dell’apprendistato
duale in Messico ancora non decolla a causa principalmen-
te della mancata connessione tra tutti gli attori dei territori:
il forte accentramento governativo non ¢ sufficiente senza una
relazione con le altre istituzioni, in primo luogo quelle scolasti-
che; cosi come le iniziative delle singole imprese a poco condu-
cono se confinate ad un dialogo tra “interni”, che non coinvolge
tutte le parti sociali e gli enti territoriali.

Le difficolta nell’attuazione dell’apprendistato duale sono
ben note anche all’Italia (si veda in proposito S. Caroli, Réforma
dell’apprendistato di primo livello: sistema duale all'Italiana?, e E. Massa-
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gli, M. Tiraboschi, Un apprendistato che (ancora) non decolla. A proposi-

to del monitoraggio ISEFOL. e della ennesima riforma senza progetto), com-

plici anche i frequenti interventi legislativi che negli ultimi anni
hanno riguardato listituto, visto ancora dal legislatore come una
mera tipologia contrattuale e non come un sistema per I'incontro
tra la domanda e l'offerta di lavoro. Ia ragione per cui puntare
sul’apprendistato ¢ ancora la convenienza economica, in conse-
guenza degli incentivi economici e contributivi a questo ricono-
sciuti, mentre si dovrebbe far leva sul valore formativo
dell’impresa, sulla capacita di questa di formare le persone,
attraverso 'insieme di relazioni che si instaurano al suo interno,
in grado di trasmettere le conoscenze, competenze, esperienze
necessarie ad affrontare i cambiamenti del futuro.
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La scommessa a meta dell’apprendistato’

di Matteo Colomnibo, Michele Tiraboschi

Nei primi otto mesi del 2018 il numero di assunzioni in ap-
prendistato ha gia superato il totale del 2017: pit di 200mila
contro i circa 180mila dell’intero anno precedente, secondo i
recenti dati Inps. E una delle tipologie di questo istituto, quello
di primo livello, ¢ toccato dalla Legge di Bilancio che prevede da
un lato un taglio di 27 milioni per alcuni benefici contributivi ma,
dall’altro, un potenziamento di 50 milioni di euro dei finanzia-
menti per 1 percorsi formativi ad esso connessi. Cio nonostante, ¢
opportuno chiedersi se questa diffusione sia motivata dalla risco-
perta del valore formativo del contratto d’apprendistato, ricono-
sciuto come percorso di qualita non solo per l'inserimento dei
giovani nel mercato del lavoro ma anche per la costruzione di
quelle competenze e professionalita che sono oggi richieste dalle
imprese e che i percorsi formativi tradizionali non sono in grado
di preparare, o dalla esclusiva convenienza economica. D1 parti-
colare rilievo, in questa prospettiva, ¢ il progetto Work-based lear-
ning in vocational education and training realizzato dal’OCSE, con
'obiettivo di promuovere e diffondere un apprendistato e una

formazione professionale di qualita. Uno dei dati che emergono
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da questo studio ¢ che ’Italia presenta minimi salariali per gli
apprendisti piu alti di altri Paesi europei (vedi tabella).

Retribuzione dell’apprendista

Retribuzione du- Retribuzione du- Ammontare della retri-
rante il lavoro in rante la forma- buzione
azienda zione esterna dell’apprendista, com-
all'azienda parata a quello di un
lavoratore qualificato
nello stesso settore

Austria Si Si 50%

Danimarca @ Si Si 30% — 70%, in base
allavanzamento  del
percorso

d’apprendistato

Francia Si Si 25% — 78%, in base
allavanzamento  del
percorso
d’apprendistato e

all'eta dell’apprendista
Inghilterra | Si Si 63%

Italia Si No 45% — 70% per il pri-
mo livello, 70 — 80%
per il secondo livello,
50% — 60% per il terzo

livello

Germania Si Si 25% — 33%, in base
allavanzamento  del
percorso

d’apprendistato

Norvegia Si No 30% — 80%, in base
allavanzamento  del
percorso

d’apprendistato
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Svizzera Si Si 20%

Fonte: OCSE

Il rapporto OCSE evidenzia inoltre come in numerosi Paesi
Papprendistato venga sostenuto da robusti incentivi pubbli-
ci che corrono pero il rischio, se non attentamente calibrati, di
snaturare come gia detto il senso del percorso d’apprendistato.
La regolamentazione dell’istituto in Italia prevede incentivi not-
mativi quali la possibilita di sotto-inquadrare 'apprendista fino a
due livelli inferiori, o di percentualizzare la retribuzione corrispo-
sta rispetto a quella prevista dal CCNL per la qualifica di destina-
zione. Inoltre, per quanto riguarda Papprendistato di primo e ter-
zo livello, le ore di formazione interna sono retribuite al 10% di
quanto normalmente spettante, mentre quelle di formazione
esterna non sono retribuite. Considerando poi l'incentivazione
economica e fiscale, il sistema contributivo degli apprendisti 1i-
sulta essere molto vantaggioso.

In Italia i contratto di apprendistato gode dunque di benefici
normativi, economici e fiscali che lo rendono particolarmente
vantaggioso per le aziende.

Alla luce del rapporto OCSE un elemento su cui € opportu-
no ritornare ¢ quello della retribuzione corrisposta
alPapprendista. Una formazione di qualita, finalizzata a percorsi
d’apprendimento e d’inserimento aziendale di valore sia per il
giovane che per il datore di lavoro, porta necessariamente con sé
investimenti dedicati, che si abbinano a una retribuzione cotti-
sposta all’apprendista piu bassa — cosi come emerge nel quadro
comparato sopra richiamato. Ma cio avviene solo se la natura
dell’istituto ¢ riconosciuta nella sua interezza come percor-
so d’apprendimento e formazione “al lavoro”, oltre alla sua
convenienza economica attuale: cio che ¢ quindi necessario
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¢ un diverso approccio in primis culturale nei confronti dei
percorsi d’apprendistato, da parte sia dei datori di lavoro
(chiamati a guardare oltre I'incentivo economico e fiscale), ma
anche da parte delle realta formative, che spesso implicitamente
negano leffettiva valenza formativa e di crescita dell’istituto, re-
legando la formazione duale a una seconda scelta destinata a chi
“non ha le qualita” per frequentare percorsi scolastici “tradizio-
nali”. Ma come ricorda Bertagna, “E sempre il sapere pratico,
quello della persona in azione in un contesto del mondo e
dell’esistenza, a rendere possibile anche il sapere teoretico piu
raffinato che si possa pensare”. (G. Bertagna, Apprendistato e for-
mazione in impresa, n 1/ testo unico dell’ apprendistato e le nuove regole sui
tirocini, Giuffre editore, 2011). 1l rischio concreto ¢ quello di in-
correre in una diffusione dell’istituto esclusivamente motivata
dalla sua convenienza economica e non — anche — dalla sua va-
lenza formativa. I’apprendistato, se ben progettato e gestito da
tutti 1 protagonisti del contratto, coniuga sapere e saper fare in un
percorso d’apprendimento dove il giovane viene accompagnato a
imparare non solo un mestiere ma anche a vivere la valenza for-
mativa ed educativa del lavoro stesso, permettendogli quindi di
ottenere, oltre a determinate competenze professionali, una ca-
pacita d’apprendimento continua in grado di generare una vera

occupabilita — non solo a breve termine.
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Il nuovo intervento su scuola e lavoro.

L] *
Vera alternanza non orientamento

di Francesco Seghezzi, Michele Tiraboschi

Le impegnative sfide tecnologiche, ambientali e demogra-
fiche che ci attendono nei prossimi anni ci indicano con
chiarezza una principale via da seguire, quella educativa. E
in questa prospettiva che abbiamo accolto con favore il tema del-
la alternanza scuola e lavoro. Non certo per piegare la formazio-
ne dei ragazzi ai (soli) bisogni del mercato del lavoro, quanto per
esaltare la formazione della persona dentro contesti reali ed espe-
rienziali che sono certamente piu fecondi e utili di apprendimenti
nozionistici la dove siano slegati dalla comprensione del senso
delle cose che si leggono sut libri di scuola.

Discuterne non & semplice. E dalle leggi Biagi e Moratti di
inizio millennio che si cerca di diffondere una modalita pe-
dagogica che ha come obiettivo I'incontro tra due mondi
che spesso non si parlano, la scuola e il lavoro, per contri-
buire ad una migliore formazione delle competenze degli
studenti. Con la riforma della “Buona Scuola” I'alternanza ¢ sta-
ta resa obbligatoria e ben presto, complici percorsi di alternanza
non sempre ben congegnati, sono arrivate le proteste pubbliche
degli studenti al grido di “non siamo operai” e quelle, piu silen-
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ziose ma forse ancor piu determinati, degli insegnanti. Il contrat-
to tra le forze ora al governo definiva I'alternanza uno “strumen-
to dannoso” e questo ¢ risultato negli interventi previsti dalla
prossima Legge di Bilancio. Nel testo che verra discusso in Par-
lamento infatti ¢ prevista una forte riduzione delle ore di alter-
nanza (piu del 50%) in tutti i percorsi scolastici e una proporzio-
nale riduzione delle risorse stanziate. Ma cio che sembra destina-
to a dare il colpo di grazia all’alternanza scuola-lavoro ¢ il decreto
che il MIUR dovra adottare in merito alle linee guida per i nuovi
percorsi per le competenze trasversali e 'orientamento. Scompa-
re quindi la parola stessa /avoro affiancata a quella di sewola per un
ritorno al termine piu rassicurante di orzentamento.

Quello della integrazione tra mondo della scuola e mondo
del lavoro € un tema urgente in un Paese martoriato da oltre
2 milioni di under 29 che non studiano e non lavorano. In-
fatti tutte le statistiche europee ci ricordano che proprio 1 Paesi
nei quali ¢ presente un maturo sistema di istruzione duale sono
quelli in cui la disoccupazione e 'inattivita giovanile ¢ inferiore. 1l
punto non ¢ quello di far incontrare il lavoro, qualunque lavoro,
in giovane eta; quanto aprire le aule scolastiche a tutto quello che
le circonda con una formazione che sia crescita integrale della
persona: esperienza, relazione, pratica e non solo nozionismo.

La scelta del Governo in carica non deve in ogni caso di-
ventare ’occasione per la difesa a spada tratta di tutto quel-
lo che ¢ stato fatto negli ultimi anni. Spesso infatti non si so-
no promossi percorsi di vera alternanza, nei quali le ambizioni e 1
desideri dei ragazzi e delle ragazze si sposavano con realta lavora-
tive che potevano aiutarli nella maturazione di competenze adat-
te. Complice un mondo della scuola e dei docenti impreparato e
anch’esso lontano dai tessuti produttivi e un mondo delle impre-
se povero di figure che possono svolgere un ruolo formativo, ¢

capitato che alcuni percorsi degli studenti risultassero poco utili
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confondendo lo strumento (il contatto con il mondo reale) con il
metodo che ¢ pur sempre quello di un apprendimento attivo in
situazioni di compito. Come sempre in Italia pero 'eccezione ¢
stata portata in piazza e nei dibatti per distruggere la regola e non
utilizzata come un esempio negativo da mostrare per migliorare
ed eliminare i difetti.

Capiremo nei prossimi mesi impatto della riforma varata
dal Governo. Non possiamo pero rinunciare a coltivare una
straordinaria occasione per innovare la didattica e il modo di fare
scuola dall’interno, partendo dai ragazzi e dai loro docenti, per-
ché di riforme sulla carta ne abbiamo avute sin troppe in questi
anni e nessuna di esse ¢ mai riuscita a incidere sul bisogno di cre-
scita integrale dei nostri studenti.
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Trump sceglie ’apprendistato per promuovere
occupazione e produttivita. E PItalia?”

di Alessia Battaglia, Matteo Colombo

Con una recente dichiarazione, il Presidente degli Stati
Uniti Donald Trump ha proclamato la “Apprenticeship
week”, dal 12 al 18 novembre di quest’anno. La dichiarazione
¢ stata Poccasione per il Presidente di ricordare 'impegno della
sua amministrazione nella promozione dell’apprendistato negli
Stati Uniti, dove ¢ storicamente poco apprezzato e diffuso. Solo
nel 2018, sono stati stanziati quasi 300 milioni di dollari per
I'implementazione di percorsi d’apprendistato in settori produtti-
vi tradizionalmente estranei a questa tipologia contrattuale, anche
grazie alla creazione di un Task Force dedicata, il cui scopo ¢ sta-
to quello di analizzare i benefici dell’apprendistato e soprattutto
comunicarli a datori di lavoro e giovani. (cfr. A. Battaglia,
L apprendistato negli Stati Units).

E particolarmente interessante notare come, secondo il

Presidente americano, P’apprendistato ¢ un efficace stru-
mento per la promozione dell’occupazione giovanile, in
particolare grazie alla sua capacita di colmare il gap esi-
stente tra le competenze possedute dai giovani in uscita dai
percorsi d’istruzione e formazione, e i fabbisogni espressi
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dalle imprese. L’apprendistato assume cosi il ruolo di “ponte”
verso la piena occupabilita, anche in settori ad alto contenuto
tecnologico ed innovativi. Inoltre, apprendistato ¢ indicato co-
me uno strumento fondamentale per migliorare la produttivita
del Paese e la sua competitivita su scala globale. Inseguire questi
risultati ¢ possibile solo esaltando la capacita dinamica e formati-
va dell’istituto, capace di far dialogare sistemi scolastici e mondo
delle imprese, attraverso un metodo che integra istruzione e lavo-
ro. I’amministrazione punta quindi sull’apprendistato come
principale strumento per l'ingresso dei giovani nel mercato del
lavoro.

Pochi sono i punti di contatto con la situazione italiana.
Nonostante i numeri ancora modesti, ’obiettivo americano
¢ chiaro: valorizzare P’apprendistato e il suo ruolo come
strumento per la crescita economica. In Italia invece, se an-
diamo ad analizzare le modalita con cui i giovani entrano nel
mondo del lavoro, assistiamo a uno scenario completamente di-
verso. Considerando solamente 1 tirocini extracurriculari, quelli
cio¢ svolti al di fuori di un percorso d’istruzione e finalizzati per
lo piu all'inserimento lavorativo, nel 2017 assistiamo a una loro
crescita del 15,4% rispetto all’anno precedente, con circa 368 mi-
la tirocini extracurriculari attivati [1]. Nello stesso periodo, 1 con-
tratti d’apprendistato erano poco piu di 250.000 [2]. Sebbene i
primi dati riguardanti il 2018 mostrino una crescita dell’istituto,
rimane confermato che in Italia esso ¢ molto meno diffuso ri-
spetto al tirocinio extracurriculare. I’apprendistato, inoltre, ¢ pre-
sente solo nella sua versione professionalizzante, sganciata da
percorsi d’istruzione e dal contenuto formativo pit modesto. Da
una prima lettura di questi dati, emerge come, ad oggi, il princi-
pale canale con il quale i giovani entrano nel mondo del lavoro ¢
il tirocinio, e non I'apprendistato. Questo, di per sé, non ¢ auto-

maticamente un male: lo diventa quando si rivela palese il ricorso
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all'istituto per mascherare del vero e proprio lavoro dipendente
che di formativo ha ben poco.

La scelta di campo ¢ evidente: gli Stati Uniti puntano
sull’apprendistato, per costruire un ponte in grado di dare
ai giovani competenze spendibili nel mercato del lavoro e
in grado di permettergli carriere di qualita; in Italia tutto
tace e, nel silenzio, proliferano tirocini il cui valore formati-
vo non ¢ sempre evidente, scelti piu per un abbattimento
dei costi del lavoro che per la realizzazione del “ponte” so-
pra richiamato. Basti pensare che, in un recente articolo pubbli-
cato sul Corriere della Sera [3], si presentano le offerte di lavoro
raccolta al “Bocconi&]Jobs”, momento realizzato dall’ufficio pla-
cement dell’Universita: quast 250, tutti szage per brillanti neolaurea-
ti. Ora, 1 casi sono due: o la formazione universitaria non impar-
tisce le competenze richieste dal mercato del lavoro — e questo ¢
un problema in primis del mondo accademico, spesso sordo ai
tabbisogni professionali — oppure il tirocinio ¢ ora equiparato ad
un periodo di prova, il cut scopo ¢ “conoscere” il giovane, piu
che formarlo. In entrambi i casi, siamo davanti ad una stortura:
nel primo, non si capisce allora perché non ricorrere — in nessun
caso — all’apprendistato, ma affidarsi esclusivamente ai tirocini
extracurriculari, nel secondo siamo davanti ad una strategia di
abbattimento del costo del lavoro che di certo non ha come
obiettivo il bene dei giovani, né della loro formazione.

Oltre a subire la “concorrenza” dei tirocini come strumento pri-
vilegiato per I'ingresso nel mercato del lavoro, ’apprendistato &
vittima anche di una forte resistenza culturale da parte delle
imprese che vedono in questa tipologia contrattuale soltan-
to un risparmio sul costo del lavoro, invece che
un’opportunita di crescita aziendale, grazie alla componente
formativa che lo caratterizza. Solo prendendo atto del valore

formativo dell'impresa, le aziende italiane riusciranno ad essere
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innovative, a creare valore non solo per se stesse, ma anche per 1l
territorio in cui si inseriscono, raggiungendo cosi l'obiettivo di
essere competitive sui mercati internazionali.

Soprattutto Papprendistato “scolastico” e di alta formazione
potrebbero essere realmente una leva per la produttivita e la
competitivita delle imprese. L’integrazione tra teoria e pratica
che queste due tipologie contrattuali consentono di mettere in at-
to concorre alla formazione di persone, che non solo diventeran-
no lavoratori competenti e altamente specializzati, ma che saran-
no anche cittadini attivi e consapevoli del contesto in cui sono
inseriti, concorrendo cosi allo sviluppo del Paese, oltre che alla
propria realizzazione personale.

Senza voler avanzare paragoni improbabili, gli Stati Uniti ci mo-
strano un modo di intendere — anche culturalmente -
I'apprendistato come efficace strumento non solo per aumentare
P'occupazione, ma per creare lavori di qualita e per la crescita
economica di tutto il Paese. In Italia, invece, poco si investe e
per nulla si parla di apprendistato, anzi sembra diffondersi
una tendenza alla svalutazione degli strumenti che consen-
tono l’integrazione tra la scuola e il lavoro. A partire dall’ al-
ternanza scuola-lavoro nell’istruzione superiore — di cui ad oggi
sembra che non restera neanche il nome, mutando in “percorsi
per Porientamento e le competenze trasversali” — il nostro Paese
sembra ancora lontano dalla valorizzazione della qualita dei per-

corsi con cui 1 glovani entrano nel mercato del lavoro.

[1] Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, Rapporto sulle comunica-
zioni obbligatorie 2018, p. 6.

(2] Ibidenn.

[3] Irene Consigliere, Marketing, finanza e tecnologia. Oltre 800 chance per neolan-
reat?, Corriere della Sera, 13 novembre 2018.
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Apprendistato, la lezione Usa:
abbattere i pregiudizi culturali’

di Matteo Colombo, Emmanuele Massagli

L’amministrazione Trump ha dato avvio nel giugno 2017 a
un piano di promozione dell’apprendistato, raddoppiando 1
fondi ad esso destinati. Nel novembre 2017 ¢ stata anche istituita
una Task Force on Apprenticeship Expansion, con I'obiettivo di indi-
viduare e diffondere 1 punti di forza dell’apprendistato e 1 bene-
fici che porta a lavoratori e imprese. Con una recente dichiara-
zione, il Presidente americano ha proclamato la “Apprenticeship
week”, che si ¢ svolta dal 12 al 18 novembre di quest’anno. Paral-
lelamente all’azione amministrativa, sono nati dei network tra

imprese, sistemi formativi, universita (come U Apprenticeship For-
bl bl —+—+ =

ward) finalizzati alla promozione dell’apprendistato come princi-
pale canale di ingresso dei giovani nel mondo del lavoro, nonché
per la crescita della competitivita delle aziende americane. Negli
Stati Uniti ¢ quindi in atto un imponente e capillare piano di dif-
tusione dell’apprendistato, coordinato dal governo federale e so-
stenuto dalle aziende private.

Sono molte ed eterogenee Le qualita dell’apprendistato
censite dalla Task Force. E un efficace strumento di placement,

in grado di avvicinare i giovani al mercato del lavoro. Inoltre aiu-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 3 dicembre 2018, n. 42.

© 2019 ADAPT University Press


https://www.apprenticeshipforward.org/
https://www.apprenticeshipforward.org/
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/3-dicembre-2018-n-42/

114 Un anno di Bollettino ADAPT — 2018

ta a colmare, almeno parzialmente, lo ski// gap generato dalla dif-
fusione dell'innovazione e della digitalizzazione dei sistemi pro-
duttivi: le imprese individuano le competenze di cui necessitano e
formano di conseguenza gli apprendisti. Lo stesso Trump, nella
dichiarazione ricordata, ha riconosciuto nell’apprendistato il
principale strumento per rispondere ai molti fabbisogni profes-
sionali insoddisfatti delle aziende americane.

Il messaggio merita di essere evidenziato poiché non ¢ scontato:
questo sistema work and learn non ha mai avuto successo
negli Stati Uniti, nonostante gli sforzi di diverse ammini-
strazioni. Gli apprendisti sono lo 0,2 % del totale dei lavora-
tori, contro I’1,7% dell’Italia e il 3,7 della Germania (dati
2015). Greg Ferenstein, ricercatore americano, in un recente arti-

colo (How bhistory explains America’s struggle to revive apprenticeships) ha

provato a spiegare il perché di una cosi scarsa diffusione, nono-
stante le opportunita. L’esperto ha spiegato che la high
school americana non ¢ pensata per preparare i giovani al
mondo del lavoro, ma al college e all’universita. 1 percorsi
d’istruzione professionale e gli apprendistati sono visti come una
soluzione di ripiego per chi non ¢ in grado di completare il per-
corso ordinario, ovvero quello accademico.

L’istruzione americana ¢ quindi finalizzata a formare i lea-
der del futuro: dirigenti d’azienda, avvocati, businessman.
In questo senso, non pare differenziarsi dai principali modelli eu-
ropei, in primis quello italiano. Anche negli USA ¢ un canale di
formazione che ha come obiettivo l'eccellenza e 'ottenimento di
un determinato status sociale. I tigli della widdle class devono fare il
college e poi 'universita. Non a caso, 1 corsi tecnici e professio-
nali sono spesso frequentati da minoranze etniche come quella
afroamericana e quella ispanica. L’apprendistato negli Stati Uniti
non ha successo perché, da una parte, ¢ visto dalla widdle class

come un percorso formativo destinato a classi sociali meno ab-
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bienti, che non permette di accedere a carriere di prestigio;
dall’altra sono gli stessi sindacati, associazioni di datori di lavoro
e universita che vogliono mantenere questa dicotomia, anche a
livello del valore legale delle certificazioni ottenute: 'accademia
deve aprire tutte le porte, I'apprendistato no.

Trump ha voluto non solo incentivare economicamente
Papprendistato ma anche scardinare i pregiudizi che ancora
lo impregnano. Ha intuito che ¢ necessario un vero e proprio
cambio di paradigma culturale affinché l'istruzione tecnica e pro-
fessionale sia vista non come una mera soluzione di ripiego per le
minoranze svantaggiate, ma come un percorso d’apprendimento
che porta a carriere professionali solide e ben retribuite. Reti tra
privati come /’Apprenticeship forward possono risultare fondamen-
tali nella promozione e nella diffusione di questa nuova cultura,
mostrando a lavoratori e imprese come attraverso I'apprendistato
sia possibile accrescere la produttivita e la competitivita, arric-
chendo l'azienda di nuove professionalita. Non resta che aspetta-
re gli esiti di un cosi vasto programma di promozione: chissa mai
che nel tempo non emergano soluzioni replicabili anche in Eu-
ropa e in Italia, dove il mondo della scuola e dell’'universita sono

afflitti dallo stesso malanno ideologico.
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Aspetti giuslavoristici
della riforma dell’ordinamento penitenziario”

di Alessandro Alcaro

Dopo un ster di approvazione accidentato a causa delle tensioni
politiche dovute alle elezioni ed al cambio di maggioranza parla-
mentare, sono stati pubblicati in Gazzetta Utficiale i decreti le-
gislativi attuativi della c.d. riforma penitenziaria: il d. Igs. n.
123/2018, in materia di assistenza sanitaria, vita penitenzia-
ria, semplificazione delle procedure esecutive; il d. 1gs. n.
124/2018 avente ad oggetto la disciplina dell’attivita lavora-
tiva penitenziaria, entrati in vigore il 10 novembre 2018.

Con specifico riferimento al lavoro penitenziario, la riforma in-
troduce significative novita di rilevanza giuslavoristica. Prelimi-
narmente, si rileva 'ampliamento degli elementi del trattamento
rieducativo con la modifica dell’art. 15 o.p. Si introduce
Pesplicito riconoscimento, quali elementi trattamentali, del-
la formazione professionale e della partecipazione a proget-
ti di pubblica utilita, che cosi acquisiscono la medesima dignita
trattamentale del lavoro.

Certamente, il fulcro della revisione degli aspetti giuslavoristici
dell’ordinamento penitenziario ¢ la riscrittura dell’art. 20 o.p., che

contiene modifiche alla previgente disciplina. Con la riformula-
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zione del primo comma, si esplicita la possibilita (in capo
alPamministrazione penitenziaria) di organizzazione e ge-
stione di lavorazioni attraverso I’impiego di prestazioni la-
vorative di detenuti ed internati. Tale esplicitazione si realizza
congiuntamente ad un ampliamento, consistente nella possibilita
di organizzare e gestire non solo lavorazioni ma anche servizi, e
di poter fare cio non solo allinterno ma anche all’esterno
dell’istituto di pena. La gestione e 'organizzazione delle lavora-
zioni, cosi come listituzione di corsi di formazione, resta am-
messa anche ai soggetti terzi. In recepimento delle prassi inter-
pretative successive alla . Smuraglia, si ha anche sul piano forma-
le e letterale 'estensione di tale facolta dalle imprese pubbliche o
private ad enti pubblici e privati. Inoltre, ¢ stata eliminata
all'interno del testo normativo la specificazione dell’obbligo di
sottoscrizione di una convenzione con la regione per 'attivazione
di corsi di formazione professionale da parte di soggetti privati.
In conformita alle indicazioni sovranazionali ed alle piu recenti
evoluzioni  dottrinali, € stato rimosso il carattere
dell’obbligatorieta del lavoro penitenziario, eliminando un ri-
ferimento normativo potenzialmente suscettibile di interpreta-
zioni e letture non compatibili con le istanze rieducative della pe-
na. A livello di prassi nulla cambia: 'amministrazione penitenzia-
ria non era e non ¢ in grado di garantire il lavoro a tutta la popo-
lazione ristretta, cosi come nella prassi il detenuto puo dichiarare
di non volere svolgere alcuna attivita lavorativa e la sua richiesta
sara accolta e liberamente valutata dal Magistrato di sorveglianza
ai fini della concessione delle misure premiali. Restano conferma-
ti i caratteri della non afflittivita, dell’onerosita e della equipara-
zione di organizzazione e metodi di lavoro con quelli della socie-
ta libera.

Anche la disciplina sull’avvio al lavoro penitenziario ha subito

una rivisitazione, con un’operazione di “restyling” normativo.
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Emerge immediatamente la rimozione di qualunque richiamo alla
soppressa (dal 2002!) disciplina del collocamento ed alla L. n.
56/1987, tuttavia non compensata con un formale richiamo ai
servizi per 'impiego normati dal d. lgs. n. 150/2015, né da un ef-
fettivo raccordo normativo con la disciplina propria della societa
libera. Le problematiche di accesso alle prestazioni previdenziali
e assistenziali derivanti da cio sono risolte con l'introduzione
dell’art. 25-ter o.p., il quale impone al’amministrazione peni-
tenziaria di rendere disponibile a favore dei detenuti e degli
internati, anche attraverso apposite convenzioni non onero-
se con enti pubblici e privati, un servizio di assistenza
all’espletamento delle pratiche per il conseguimento di pre-
stazioni assistenziali e previdenziali e ’erogazione di servizi
e misure di politica attiva del lavoro. La disposizione recepi-
sce la sperimentazione del Ministero della Giustizia di implemen-
tazione di servizi per il lavoro presso gli istituti penitenziari pilota
di Trani, Sant’Angelo dei Lombardi e Milano Opera, tramite ap-
posite convenzioni con le rispettive regioni e province. Resta
confermato il (vetusto, in quanto ricalca la modalita di colloca-
mento prevista per la societa libera nel 1949) sistema di assegna-
zione al lavoro fondato sui due elenchi, uno generico ed uno per
qualifica, con l'obbligo di tenere conto esclusivamente
dell’anzianita di disoccupazione maturata durante lo stato
di detenzione o di internamento, dei carichi familiari e delle
abilita lavorative possedute. Quest’'ultima dizione sostituisce
(appiattendone i contenuti sul saper fare) la precedente di “pro-
fessionalita”, ed ¢ rimosso il richiamo alle precedenti e documen-
tate attivita svolte e di quelle a cui 1 detenuti potrebbero dedicarsi
dopo la dimissione, eliminando cosi un aspetto fondamentale af-
finché I'assegnazione al lavoro avvenga secondo criteri strumen-

tali ad un effettivo reinserimento nel mercato del lavoro.
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D’altra parte, la riforma consente al direttore di derogare ai
suddetti criteri di assegnazione dei detenuti “per specifiche
ragioni di sicurezza”, il che lascia intendere che il legislatore
abbia inteso legalizzare la prassi di disapplicazione del sistema di
avviamento al lavoro previgente in funzione di istanze conteniti-
ve e securitarie delle direzioni penitenziarie. Risulta inoltre espli-
citamente recepita nella legislazione la prassi di stabilire critert di
avvicendamento nei posti di lavoro alle dipendenze
dell’amministrazione penitenziaria, nel rispetto delle direttive
emanate dal DAP. L’ownership del processo di avviamento al lavo-
ro ¢ rimessa ad una commissione, la cui composizione ¢ stata
ampliata: il direttore (o altro dirigente penitenziario delegato), 1
responsabili dell’area sicurezza, 1 responsabili dell’area giuridico —
pedagogica, il dirigente sanitario della struttura penitenziaria, un
tunzionario del’UEPE, il direttore del Centro per I'impiego (o
un suo delegato), un rappresentante sindacale unitariamente desi-
gnato dalle OO.SS. comparativamente piu rappresentative a livel-
lo territoriale e, senza potere deliberativo, un rappresentante dei
detenuti e degli internati. Alcuni componenti erano gia presenti
nella precedente composizione (sebbene denominati con termi-
nologia oggi superata ¢ individuati a mezzo di elezione all’'interno
della categoria di appartenenza), altri invece sono stati introdotti
ex novo. Anche la commissione in questione ha potere di derogare
ai criteri di assegnazione anzidetti, sebbene “per motivi di sicu-
rezza”, dizione avente un tenore tale da permettere di ritenere
che il potere derogatorio della commissione sia esercitabile in mi-
sura piu ampia rispetto al direttore. La riforma introduce un cri-
terio di decisione a maggioranza dei presenti, ed impone la gra-
tuita dell’attivita di componente della commissione.

Nell’ambito delle misure di assistenza post — penitenziaria, di cul
all’art. 46 o.p., la riforma introduce per coloro che hanno termi-

nato Pespiazione della pena o che non sono piu sottoposti a mi-
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sura di sicurezza detentiva e che versano in stato di disoccupa-
zione Passegno di ricollocazione di cui all’art. 23 d. Igs. n.
150/2015, purché ne facciano richiesta entro sei mesi dalla data
di dimissione. Vero ¢ che gli scarsi risultati che la sperimentazio-
ne di tale strumento di politica attiva ha avuto nella societa libera
e soprattutto 'aver condizionato per gli ex detenuti I’accesso a ta-
le misura nei limiti delle risorse disponibili espongono ad ineffet-
tivita tale disposizione.

E confermata (e terminologicamente precisata) la possibilita di
stipula da parte del’amministrazione penitenziaria di convenzioni
di inserimento lavorativo con soggetti pubblici, privati o coope-
rative sociali interessati a fornire opportunita di lavoro ai detenu-
ti. Sono tuttavia previsti ora importanti oneri di pubblicita di
convenzione, progetti di intervento e curriculum dell’ente terzo.
Ugualmente, ¢ precisata la facolta per le direzioni penitenziarie,
previa autorizzazione del Ministro della giustizia, di vendere 1
prodotti delle lavorazioni penitenziarie a prezzo pari o inferiore
al loro costo, estendendosi tale possibilita anche alla resa di servi-
zi, e prevedendosi con la riforma che i proventi delle manifatture
e il corrispettivo dei servizi siano da ultimo utilizzati per pro-
muovere e sviluppare la formazione professionale e il lavoro dei
detenuti ed internati. Questa disposizione, unitamente con quelle
di cui all’art. 20, c. 1, o.p. ed alla rimozione del criterio di compa-
tibilita di cut all’art. 20-bis, c. 2, o.p., mira a rivitalizzare il lavo-
ro intramurario organizzato e gestito dall’amministrazione
penitenziaria, consentendo potenzialmente alla medesima di
competere con i propri prodotti e servizi nel mercato, se del caso
anche partecipando ad appalti pubblici e privati.

Altra novita (per i dettagli della quale dovra attendersi apposito
decreto interministeriale) ¢ rappresentata dalla possibilita di am-
mettere detenuti ed internati ad esercitare attivita di produzio-
ne di beni da destinare all’autoconsumo, in alternativa alla
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normale attivita lavorativa, anche mediante 'uso di beni e servizi
dell’amministrazione penitenziaria. Si tratta di una nuova modali-
ta di impiego della popolazione ristretta per cui parte della pro-
duzione non viene venduta o scambiata ma destinata dai produt-
tori ai consumi propri. Ad esempio nella Relazione del Tavolo n.
8 degli SGEP si riporta 'esempio della Casa di Reclusione di Mi-
lano Opera, dove la direzione ha messo a disposizione dei dete-
nuti degli spazi verdi intramurari ed ha avviato iniziative di pro-
duzione di ortaggi e frutta “in serra”, gestite dai detenuti e fina-
lizzati a realizzare una coltivazione intensiva di prodotti e manu-
fatti destinati al consumo sia interno che esterno. Se tale modalita
produttiva consente di incrementare le occasioni lavorative dei
detenuti e di attivare un’*‘economia circolare” sia all'interno di un
Istituto di pena (per le carceri piu grandi ed attrezzate) sia
all'interno di un circuito di istituti, dove le eccellenze e le produ-
zioni dell’'uno vanno a fornirne un altro che a sua volta scambiera
1 propri prodotti e manufatti in una sorta di circuito virtuoso e
solidale, e pur vero che un sistema orientato alla autosussistenza
e tendenzialmente “autarchico”, proprio di un’economia arretrata
e agricola, non sembra riflettere organizzazione e metodi di lavo-
ro propri della societa libera, avente un’economia terziarizzata.

Recependo (finalmente) le statuizioni della sentenza Corte Cost.
n. 158/2001, si prevede la garanzia del riposo annuale retri-
buito. Inoltre, ¢ riconosciuta la tutela assicurativa e ogni altra tu-
tela prevista dalle disposizioni vigenti, nei limiti degli stanziamen-
ti regionali, oltre che ai detenuti ed internati che frequentano 1
corsi di formazione professionale, anche a quelli che svolgono ti-
rocini. In tal modo, sebbene indirettamente, 'ordinamento peni-
tenziario riconosce esplicitamente (significativamente in una di-
sposizione che si riferisce anche alla formazione professionale) lo
svolgimento del tirocinio, rimuovendo pero la disposizione che
prevedeva 'ammissione ad un “tirocinio retribuito”, interpretata
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pero da parte della dottrina come riferita all’apprendistato. Tali
considerazioni inducono a ritenere ammissibile il tirocinio
gratuito del detenuto, laddove ammesso dalle legislazioni re-
gionali in materia di tirocinio extracurricolare.

Una delle principali novita giuslavoristiche della riforma ¢
Pelevazione del lavoro volontario e gratuito dei detenuti
nell’ambito di progetti di pubblica utilita a fattispecie auto-
noma e distinta dal lavoro esterno di cui all’art. 21 o.p., cui ¢
riservato lart. 21-ter o.p., con contestuale abrogazione del com-
ma 4-ter dell’art. 21 o.p. In conformita a ci0, a differenza del pre-
cedente assetto normativo tale attivita d’impiego del detenuto od
internato puo svolgersi anche all’interno degli istituti penitenziari,
termo restando che non possono in alcun caso avere ad oggetto
la gestione o ’esecuzione dei servizi distituto. E confermato che
Pattivita volontaria puo consistere in attivita da svolgersi a favore
di amministrazioni dello Stato, regioni, province, comuni, comu-
nita montane, unioni di comuni, aziende sanitarie locali, enti o
organizzazioni, anche internazionali, di assistenza sociale, sanita-
ria e di volontariato, sulla base di apposite convenzione, mentre ¢
stato eliminato il profilo strettamente riparatorio consistente nel
prestare la propria attivita a sostegno delle famiglie delle vittime
dei reati da loro commessi. La direzione tecnica di tali attivita
puo essere affidata anche a persone estranee all’amministrazione
penitenziaria. Il legislatore ha ritenuto altresi di esplicitare la di-
sciplina suppletiva in caso di lacune normative, consistente
nell’applicazione dell’art. 21, c. 4 o.p. (necessita dell’approvazione
del magistrato di sorveglianza), e, in quanto compatibile, dell’art.
48 reg. es. (lavoro esterno dei detenuti) e del decreto del Ministro
della giustizia 26 marzo 2001 (lavoro di pubblica utilita). Precisa-
zioni restrittive sul lavoro di pubblica utilita all’esterno sono pre-
viste per detenuti condannati per talune tipologie di delitti, fermo
restando che in generale 1 detenuti e gli internati possono essere
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assegnati al lavoro di pubblica utilita svolto all’esterno in condi-
zioni idonee a garantire 'attuazione positiva degli scopi previsti
dall’art. 15 o.p. Il legislatore cerca di incentivare il lavoro di pub-
blica utilita condizionando l’erogazione di finanziamenti in fun-
zione del numero della qualita dei progetti di pubblica utilita
promossi dagli istituti penitenziari.

Ad un primo impatto si apprezza I’eliminazione terminologica
della mercede, sostituita dalla locuzione “remunerazione”, at-
traverso la modifica dell’art. 22 o.p., che prende atto della sostan-
ziale coincidenza tra 1 due istituti, originariamente differenti, a se-
guito della sentenza Corte Cost. n. 49/1992 che ha dichiarato
Iillegittimita costituzionale dell’art. 23 o.p. nella parte in cui stabi-
liva una riduzione det tre decimi della mercede per esigenze di as-
sistenza alle vittime del delitto. All’eliminazione terminologica
non segue pero 'eliminazione dell’istituto, che anzi, diviene ulte-
riormente penalizzante per il lavoratore detenuto. Se nel preesi-
stente assetto normativo I'importo della mercede era determinato
equitativamente in relazione alla quantita e qualita del lavoro ef-
fettivamente prestato, alla organizzazione e al tipo del lavoro del
detenuto in misura non inferiore ai due terzi del trattamento
economico previsto dai contratti collettivi di lavoro da
un’apposita commissione, con la riforma ¢ stato abbandonato
il criterio equitativo in favore di una proporzione fissa pari
ai due terzi dell’anzidetto trattamento economico. Chiara-
mente la revisione risponde alla duplice esigenza di contenere il
costo del lavoro penitenziario e di disinnescare il contenzioso
giuslavoristico causato dal mancato adeguamento periodico
dell'importo della mercede ad opera della commissione. Ciono-
nostante, una simile revisione espone ad una dichiarazione
di illegittimita costituzionale, giacché il criterio equitativo
erano uno dei cardini che garantiva il rispetto dell’art. 36
Cost., come indicato nella sentenza Corte Cost., n. 1087/1988,
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senza contare il potenziale disvalore rieducativo di tale sistema
retributivo che non riflette 1 metodi retributivi della societa libera.
Da ultimo si dispone, con una modifica all’articolo 9-bis d. L. n.
510/1996, che anche nel caso di lavoratori detenuti o internati
che prestano la loro attivita all'interno degli istituti penitenziari
alle dipendenze dell’amministrazione penitenziaria o di altri ent,
pubblici o privati, debbano essere effettuate le comunicazioni
obbligatorie richieste dalla legge per I'instaurazione dei rapporti
di lavoro.

Ad una prima analisi degli aspetti giuslavoristici nel loro insieme,
la riforma si presenta tutto sommato un’occasione per buona
parte sprecata per un vero rilancio della risocializzazione at-
traverso il lavoro. Le istanze alla base della riforma, influenzate
dalle ristrettezze di bilancio sul tema, perseguono una finalita di
rilancio del ruolo del’amministrazione penitenziaria quale
gestore ed organizzatore del lavoro penitenziario (e dunque
del lavoro a retribuzione ridotta). I.’amministrazione penitenzia-
ria, pero, si ¢ mostrata inadeguata ad organizzare attivita lavorati-
va in forma imprenditoriale per limiti piu culturali e competen-
ziali che normativi. La riforma promuove, in generale, le tipo-
logie lavorative penitenziarie meno costose (lavoro di pub-
blica utilita ed autoconsumo). Salvo alcune apprezzabili dispo-
sizioni programmatiche di politica attiva, per il resto I'intervento
riformatore si sostanzia soprattutto nella “legalizzazione” di
prassi o sperimentazioni vigenti o ancora adeguamenti alle fonti
sovranazionali ed alla giurisprudenza costituzionale. Gli aspetti
piu interessanti e dirompenti rispetto il previgente assetto norma-
tivo, proposti in sede di SGEP, o non sono stati recepiti, oppure
sono stati espunti in corso di approvazione, come nel caso dello
svolgimento del lavoro di pubblica utilita a titolo volontario
e gratuito quale presupposto per un aumento dello sconto
di pena riconosciuto a titolo di liberazione anticipata.
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La creativita ¢ una competenza?

di Francesco Fornasier:

Nella recente pubblicazione da parte di Fondazione Agnelli dal

titolo Le competenze. Una mappa per orientarss, si traccia una sintesi

efficace del dibattito attuale sul tema, dentro il quale albergano
molte tensioni e dicotomie. Vorremmo provare a indicare una
chiave di lettura che tenta di comporre alcuni divari partendo
dall’osservazione di quella “competenza” su: generische ¢ la creati-
vita. Nel dibattito attuale si trovano spesso contrapposti 1 due pa-
radigmi di apprendimento, quello detto “trasmissivo” e quello
detto appunto “per competenze”. Ci si accusa da un lato di ren-
dere la scuola “solo” un ingresso al mondo del lavoro dimenti-
candosi del suo fondamentale compito di educare al pensiero cri-
tico attraverso la cultura. Dall’altro si accusa di immobilita, astrat-
tezza, insignificanza e inutilita la scuola “tradizionale” fondata sut
programmi e le verifiche. Il contributo di Fondazione Agnelli ha
il merito di mostrare la parzialita e la riduzione insite in queste
polarita schierate una contro 'altra: di competenze ante-litteram
parlavano gia menti che hanno rifondato l'idea di scuola nel 900
come John Dewey, o la nostra Maria Montessori; 1l concetto ¢
stato anche alla base anche della “pedagogia degli obiettivi”, da
Tyler a Mager, da Bloom a Guildford, fino al costruttivismo co-

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 2 luglio 2018, n. 25.
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gnitivista e al sociocostruttivismo. La didattica per competenze
ha, oltre a questa origine endogena, anche una origine esogena: il
mondo del lavoro con le sue trasformazioni, le sue richieste, il
suo “reclamare” persone attive, capaci di imparare e adattarsi ai
cambiamenti, specializzate ma anche versatili, che sappiano lavo-
rare in relazione con altri e con le “macchine”. Dall’altra parte la
scuola reclama la sua vocazione “umanistica” che cinge di sacre
mura la cittadella della conoscenza, non permettendo supposte
derive “utilitaristiche”.

Dentro una disamina cosi precisa e che ha il grande pregio di pu-
lire da pregiudizi e facili banalizzazioni, st vede ancora a occhio
nudo la difficolta nel cogliere la questione essenziale: cosa fa cre-
scere veramente 1 ragazzi? Cosa rende un lavoratore un vero la-
voratore? Cosa permette che si generi bene comune, societa, co-
struzione, ricchezza, bellezza? Cosa permette di tenere insieme il
valore dell’enorme patrimonio del passato con quello dello svi-
luppo del nuovor Cosa permette di attivare le energie della per-
sona perché riconquisti cio che gli ¢ stato consegnato e lo svilup-
pi°

Ci permettiamo un’ipotesi: forse nella realta dell’esperienza
non esistono le contrapposizioni teoriche che siamo abitua-
ti a tracciare e la creativita umana ne ¢ un esempio solare.
In ogni scoperta, invenzione, progresso, miglioramento, arric-
chimento, innovazione, espressione artistica... in ogni gesto
umano ¢ potenzialmente contenuto tutto il passato disponibile
all’individuo e un elemento che lo riattualizza creativamente, che
lo rende un avanzamento per il fatto stesso che ¢ stato messo in
opera. Il lavoro umano non ¢ la ripetizione di uno schema istin-
tuale: per questo si puo dire che solo 'uvomo “lavora”, I'animale
non lavora. Il castoro fa la propria diga nello stesso modo da
sempre, non c’¢ progresso perché non c’¢ dimensione temporale,

Panimale vive nel presente immediato del proprio istinto. Non
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cosi per 'uomo, che vive non nell’automatismo istintuale, ma
preso nella grande mediazione del linguaggio. Come ha spesso
mostrato Carlo Sini, nel momento in cui all’'uomo ¢ stato possibi-
le comunicare (trasmettere) ad altri la propria scoperta attraverso
il linguaggio, ¢ stato possibile pensatrla come possibile e passibile di
modifiche, superamenti, critiche e reinvenzioni. I primati, anche i
piu evoluti, non conservano il bastone che pure hanno trovato
utile per raggiungere il proprio cibo, ¢ non lo suggeriscono ai
propri simili perché lo usino a loro volta. Essi non lo “pensano”
come strumento in quanto tale, ma solo come utile alla reazione
efficace allo stimolo rappresentato dal cibo. ’'uomo vive invece
collocato nella categoria della possibilita: mentre usa uno stru-
mento lo vede pensandolo nelle possibilita che esso avrebbe
proiettato in un futuro di altri contesti diversi. Rimane sintetica-
mente espressiva di questo la scena dal titolo The dawn of Man del
capolavoro di Kubrick 2007 Odissea nello Spazio, tornato recente-
mente nelle sale a cinquant’anni dalla produzione. I.'uomo sim-
bolizza, trattiene nella memoria e pensa nell'immaginazione del

possibile. Francois-Xavier Bellamy nel recente [ diseredati ovvero

Lurgenza di trasmettere ha ben sintetizzato questo concetto parlando
dell’'uomo come «essere della mediazione». Mentre 'animale vive
appunto nell'immediatezza (tra stimolo e reazione) e non ha bi-
sogno alcuna educazione o “formazione di competenze” per po-
ter raggiungere lautonomia, 'nomo nasce stranamente senza
“Istruzioni”, e ha bisogno che lo si guardi, gli si parli, lo si penst,
lo st cur, gli si insegni tutto con la presenza e con
'accompagnamento. Nel momento in cui apprende, Pessere
umano sviluppa creativamente: nel momento in cut impara a par-
lare diventano infinite le possibilita di cio che puo dire.

La creativita nasce dunque su qualcosa che ci precede, che
per questo puo essere ri-pensato. Senza materiale, senza im-

magini, parole, suoni, senza osservazione e attenzione per il reale,
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senza conoscenza € senza che questa sia custodita dalla memoria,
non pud accadere una reale creativita. F anche vero che nozioni-
smo ed enciclopedismo sono pericolosi, come ha ben sintetizzato
Dewey: quando la conoscenza «¢ trattata come fine a se stessa al-
lora il fine diventa accumularla e T’esibirla quando ce n’¢ biso-
gno. Questo ideale statico, congelato, ¢ ostile allo sviluppo
dell’educazione. Non solo lascia inutilizzate delle occasioni di
pensare, ma sommerge il pensiero [...] Gli allievi che hanno ar-
redato la loro mente con ogni specie di materiale che non hanno
mai adoperato intellettualmente saranno certamente intralciati

quando cercano di pensarey.

Umberto Boccioni, Dinamismo di un ciclista, olio su tela

Occorre affrontare ancora il punto piu ostico: il peso della
tradizione, del passato. Si condanna la scuola tradizionale,
di stampo umanistico, per il suo nozionismo senza espe-
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rienzialita. Assistiamo — da insegnanti — al fatto che gli studenti
siano piu ingaggiati quando sono loro a scoprire direttamente,
personalmente, in una “esperienza” i contenuti didattici. Questo
¢ sicuramente vero, ma Cci mostra come appunto
nellesperienza” non ci sia mai totale scissione tra cio che ¢ sco-
perto per evidenza diretta e cio che ¢ conosciuto per conoscenza
indiretta, basata cioe sulla testimonianza altrui in varie forme: te-
sto, immagine, racconto, schema, illustrazione, documenti in sen-
so lato. Senza la “trasmissione” saremmo ancora all’eta della pie-
tra. Come acutamente osserva ancora Bellamy, anche volendo
non potremmo uscire da cio che ci ¢ stato consegnato dal passa-
to: nel pensarlo staremmo usando ancora le parole del linguaggio,
che non ¢ frutto della nostra evidenza bensi del passato condivi-
so, al quale dobbiamo il fatto stesso di poter pensare. Noi «siamo
parlati dal linguaggio», come ha detto Heidegger e senza linguag-
gio non c’¢ pensiero compiuto. Nella creativita possiamo patrlare
di pensiero per immagini ma, appunto, ne parlamo. Ma senza do-
Ver ricorrere a questo ragionamento, Non possiamo non osserva-
re come lungo tutta la storia dell'uomo la creazione del nuovo sia
avvenuta in questo modo in fondo naturale: non come pura
spontaneita ma come innesto di qualcosa di nuovo sul grande
edificio del passato. Il passato ¢ condizione necessaria anche se
non sufficiente, sulla quale nasce in modo ultimamente misterio-
so e gratuito l'intuizione creativa. «lLa tradizione si fa ogni giot-
noy, ha detto Munari, «la tradizione serve solo per innovarey.

Chiarite quali possano essere le condizioni necessarie
all’accadere della creativita, si ripropongono le domande
iniziali: la creativita ¢ una competenza? Si tratta di una com-
petenza cognitiva o socioemotiva? Hard o soff? Puo essere insegnata,
formata? Non c’¢ una sola risposta, ma si possono fare alcune

ossetrvazioni.
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Come afferma la ricerca di Fondazione Agnelli, grossomodo
possiamo identificare «la competenza con la capacita degli stu-
denti di usare la conoscenza fuori del luogo dove ¢ stata acquisi-
ta, quindi in situazioni extrascolastiche, cimentandosi in compiti
non soltanto inediti ma anche autentici o reali [...]». Quando
stamo competenti ¢ perché sappiamo affrontare una situazione
inedita «mobilitando e orchestrando» le nostre conoscenze e abi-
lita in modo da rispondere alla problematica postaci davanti.
Come interviene in questo la creativita? Non ¢ difficile vederlo:
ogni soluzione ¢ creativa per sua natura, perché risponde ad un
problema che ¢ sempre in qualche modo inedito in quanto si ¢
“posto di nuovo”. Non esiste nell’agire umano la pura ripetizione
di procedure, se non a livello superficiale, poiché cio che ¢ in co-
stante cambiamento ¢ il soggetto stesso dell’azione. Dal fare la
gamba di una sedia al dipingere il soffitto della Sistina la differen-
za ¢ di grado, non di natura.

Anche nei lavori piu ripetitivi, ¢ interessante notare la ten-
denza umana a voler conoscere il senso totale della propria
azione particolare, perché il proprio lavoro abbia “senso”. Cosi
nella didattica per competenze si parla di compiti «reali», «auten-
ticiv, «significativi», che conducano cio¢ un #ransfer, una possibilita
di rannodarsi a significati del “mondo reale”. In italiano il significa-
to ¢ spesso espresso con la metafora del disegno: 1 particolari han-
no senso in un disegno solo se rapportati al tutto che “regge e
governa”. I’abitudine a comunicare, spiegare, pensare attraverso
I'immagine, il disegno, la rappresentazione ¢ innata, ed attiene a
quella parte del cervello deputato alla rappresentazione,
all’intuizione, alla visione, alla sintesi. Come hanno mostrato tra
gli altri Betty Edwards, Giuseppe di Napoli, John Berger,
attivita del disegnare ¢ in grado di attivare la facolta della visio-
ne, nel senso percettivo e nel senso della rappresentazione men-
tale. Forse anche la capacita di vedersi collocati in situazioni diffe-
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renti dalle condizioni in cui si ¢ attualmente dipende dalla stessa
capacita di zzmaginare possibilita inedite.

Qui potremmo collocare una prima valenza della creativita nelle
competenze trasversali attinenti alla mobilita e flessibilita del la-
VOro: sara sempre piu necessario reinventare se stessi a partire da
condizioni e contesti in mutamento. Il ruolo della formazione ar-
tistica — fatta sia di osservazione e conoscenza delle opere sia di
pratica personale — possiede anche questo non marginale valore,
per il quale varrebbe la pena di spendere delle ore di formazione.

Nel pensiero della didattica per competenze si parla di ri-
cerca e azione: «lLa molla che attiva il pensiero si trova non in
un archivio di nozioni memorizzate, per quanto anch’esse neces-
sarie, bensi in un’esperienza significativa vissuta dal soggetto in
apprendimento, un’esperienza da cui emergono problemi da ri-
solvere prima con la comprensione poi con la ricerca e con
l’azione, infine con la valutazione delle conseguenze dell’azione.».
Tra ricerca e azione non c’¢ una continuita senza salti ma proprio
quella capacita creativa che occorre allenare. In essa entra in gio-
co un ultimo aspetto fondamentale: la fiducia in sé stessi. Sul
piano della psicologia del soggetto ha un’incidenza fortissima la
stima di sé che si riceve soprattutto durante 1 primi anni della cre-

scita nella relazione con le figure educative piu forti: genitori, in-

segnanti. Daniel Pennac ha raccontato in una recente videointer-
vista apparsa sul web come avesse spesso bisogno di mentire per
paura del proprio professore e quest’ultimo, capita la situazione e
notata la grande immaginazione del ragazzo nell’inventare scuse,
gli propose di...scrivere un romanzo. Non gli avrebbe chiesto al-
tri compiti o esercizi, ma solo che ogni settimana gli consegnasse
dieci pagine. Questo trasformo il peggiore alunno passivo in un
alunno attivo, disponibile ad imparare, che ¢ diventato a sua volta
professore e scrittore. C’¢ qualcosa che possa impedire di inco-

minciare a guardarci cosi?

www.bollettinoadapt.it


https://www.facebook.com/PlayGroundIT/videos/1984669625130502/
https://www.facebook.com/PlayGroundIT/videos/1984669625130502/

5.
COMUNICAZIONE POLITICA
E SINDACALE



Campagna elettorale e lavoro,
tra retorica e demagogia*

di Francesco Nespoli

“Non retorica”. Questa la qualifica con la quale, nella recente
uscita sul Sole 24 Ore, il Ministro Carlo Calenda e il segretario
della Fim Cisl Marco Bentivogli hanno voluto introdurre la loro
proposta per “una politica industriale e del lavoro”. Checché se
ne pensi nel merito di quanto delineato dagli autori, questa sola
espressione contiene molteplici implicazioni sul piano del
metodo col quale la politica pud affrontare il tema
dell’occupazione.

Certo, il termine “retorica” non va qui inteso in senso tecnico.
Probabilmente il ministro e il segretario lo usano, per ragioni di
stile, per riferirsi a una certa ’demagogia” della politica, ossia
a una degenerazione dei suoi messaggi. Il discorso argomen-
tativo, come inteso in senso moderno, si esercita infatti in tutti gli
ambiti in cui non ci possa essere dimostrazione matematica, e tra
questi c’¢ la politica. A rigore, non esiste quindi una credibilita
politica che possa prescindere da un discorso volto ad ottenerla.
Come abbiamo inoltre ricordato piu volte, cid ¢ ancor piu vero
nell’era della trasparenza, dove non puo esistere alcun provve-
dimento che non abbia una sua comunicazione pubblica,

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 15 gennaio 2018, n. 2.
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pena non essere percepito dai cittadini, né, d’altro canto, puo
essere efficace un provvedimento che contraddica la sua
comunicazione pubblica, perché cio sarebbe presto smasche-
rato, diventando un boomerang in termini di credibilita.

C’¢ quindi, come fanno giustamente capire Calenda e Ben-
tivogli, modo e modo di affrontare ’ampio argomento del
lavoro e di comunicarlo. Perché un conto ¢ mettere il lavoro al-
la base della propria politica, alla stregua di un’esca elettorale per
intercettare la sensibilita del pubblico, un altro ¢ metterla al cen-
tro. Tra le due metafore la differenza ¢ molta, perché se il lavoro
¢ un obiettivo centrale, esso non puod essere raggiunto con scot-
ciatoie, ma solo affrontando quanto lo circonda, ossia mante-
nendo ed efficientando il sistema lavoro con diversi inter-
venti, dalla scuola alle politiche attive, dalla digitalizzazione
all’energia, e cosi via. Una politica “non demagogica” non sacrifi-
cherebbe larticolazione del suo progetto sull’altare della popola-
rita; sacrificio che passa comodamente per la “via larga”, ma illu-
soria, della soluzione semplice.

Molti osservatori hanno fatto notare come paia essere
quest’ultima la strada intrapresa dalle diverse formazioni politiche
in questo inizio di campagna elettorale. Si tratta della fase piu fa-
tica: quella dove si testa il canale di comunicazione con il pubbli-
co per verificare di essere presenti e capaci di ottenere visibilita.
In questo frangente si sono guadagnate gli onori della cronaca
varie e ipotetiche soluzioni lineari (non sempre nuove) ai
complessi problemi del lavoro: aumentare 'occupazione con la
decontribuzione per le assunzioni, ridurre la precarieta del lavo-
ro reintroducendo P’articolo 18, aumentare i salati con un salario
minimolegale, ridurre la poverta con un reddito di cittadinan-
za (o di dignita), ridurre la disoccupazione giovanile e risolvere i
disequilibri del welfare abolendo la riforma Fornero. Quasi tutte
proposte, come ha fatto notare Dario Di Vico sul Corriere, ba-
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sate sulla spesa pubblica, e sulla spesa pubblica come tra-
sferimento diretto.

Forse mai come in questi giorni ¢ stato in effetti chiaro che il la-
voro non ¢ per la politica un tema tra i tanti, ma piuttosto
una sorta di bottom line della comunicazione, che ¢ tale
perché il lavoro (o la sua assenza) ¢ il piu consorziale dei
terreni dell’elettorato ed incrocia quindi trasversalmente le vite
della grande maggioranza degli elettort.

In assenza di sondaggi analitici elaborati per posizione professio-
nale e condizione economica dei votanti, che possano quindi
spiegare in termini di microtargeting (per ora inutile, come ha scrit-
to Nando Pagnoncelli) 1 messaggi di queste settimane, ¢ comun-
que significativo che a pit di due anni dall’entrata in vigore
degli ultimi decreti attuativi del Jobs Act, e a quasi tre anni
dal superamento dell’articolo 18, i partiti possano ancora
trovare nel lavoro una dimensione nella quale incontrare il
malcontento dei cittadini.

Basti pensare d’altronde che Matteo Renzi, colui che proprio del
lavoro aveva fatto testualmente “la madre di tutte le battaglie”,
settimana scorsa, in una e-news quasi interamente dedicata al te-
ma, ha voluto ribadire ancora una volta quelli che sarebbero 1 ri-
sultati delle politiche del lavoro del suo Governo. L’argomento ¢
lo stesso ripetuto innumerevoli volte: il miglioramento dei dati
del mercato del lavoro sarebbe sillogisticamente frutto del Jobs
Act. Non la risposta di un sistema-lavoro a nuove condizioni
complessive, quindi, ma Peffetto diretto e lineare delle misure po-
litiche. Pin di un milione di nuovi occupati non sono pero
stati un elemento che ¢ bastato a Renzi per difendere la sua
popolarita, costantemente in calo. Un buon esempio per ri-
cordare che in politica, sempre, si tratta di argomentare. Certo
anche con le sempiterne leve del pathos e di un ethos credibili, ma

non certo con ripetutt sillogismi algebrici, che, in quanto scorcia-
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toie, prima o poi sollevano sospetti e finiscono per compromet-
tere la credibilita.
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Fondata sul lavoro.

La comunicazione politica e sindacale
. . *

del lavoro che cambia — Prefazione

di Gianni Riotta

Capitale e Lavoro hanno a lungo definito la nostra civilta. Prima
di Smith, Ricardo e Marx, quando ancora non esisteva il “capita-
le” nel senso moderno [1], gia Aristotele, nella Po/itica, atterma
che la schiavitu avrebbe smesso di essere necessaria se le mac-
chine si fossero messe in moto da sole. Come osserva il filosofo
di origine russa Alexandre Koyré, in un suo saggio che torna di
attualita, Aristotele sembra supporre che ci siano lavori indegni di
un uomo libero, troppo noiosi, ripetitivi, da assegnare agli schia-
vi: «Davvero degno di nota — osserva Koyré — che Aristotele ab-
bia compreso cosi bene lessenza stessa della macchina,
I'automatismo, che le macchine hanno realizzato pienamente nei
nostri tempi! [...] Ci st puo domandare se ¢ Aristotele che
s’inganna, sopravvalutando la natura umana, o se siamo noi che
ci illudiamo chiamando “libeti” uomini condannati a lavori da
schiavil» [2].

Scrive Aristotele, con lucidita ancora impressionante millenni

dopo:

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 22 gennaio 2018, n. 3.
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Degli strumenti alcuni sono inanimati, altri animati (ad esempio
per il capitano della nave il timone ¢ inanimato, 'ufficiale di prua
¢ animato; in effetti nelle arti il subordinato ¢ una specie di stru-
mento): cosi pure ogni oggetto di proprieta ¢ strumento per la vi-
ta e la proprieta ¢ un insieme di strumenti: anche lo schiavo ¢ un
oggetto di proprieta animato e ogni servitore ¢ come uno stru-
mento che ha precedenza sugli altri strumenti. Se ogni strumento
riuscisse a compiere la sua funzione, o dietro un comando, o
prevedendolo in anticipo e, come dicono facciano le statue di
Dedalo o i tripodi di Efesto i quali, a sentire il Poeta, «Entrano di
proprio impulso nel consesso divinoy, cosi se anche le spole tes-
sessero da sé e 1 plettri suonassero da soli la cetra, i capi artigiani
non avrebbero davvero bisogno di operai, né i padroni di schiavi.
Quindi i cosiddetti strumenti sono strumenti di produzione, un
oggetto di proprieta, invece, ¢ strumento d’azione: cosi dalla spo-
la si ricava qualcosa oltre 'uso che se ne fa, mentre dall’abito e
dal letto 'uso soltanto. Inoltre, poiché produzione e azione diffe-
riscono specificamente ed hanno entrambe bisogno di strumenti,
¢ necessario che anche tra questi ci sia la stessa differenza. Ora la
vita ¢ azione, non produzione, percio lo schiavo ¢ un subordina-
to nell’ordine degli strumenti d’azione. Il termine “oggetto di
proprieta” si usa allo stesso modo che il termine “parte” la parte
non ¢ solo parte d’un’altra cosa, ma appartiene interamente a
un’altra cosa: cosi pure 'oggetto di proprieta. Per cio, mentre il
padrone ¢ solo padrone dello schiavo e non appartiene allo
schiavo, lo schiavo non ¢ solo schiavo del padrone, ma appartie-
ne interamente a lui.

La meditazione di Koyré su Aristotele come filosofo ante litteram
della robotica, dell’automazione e dell’intelligenza artificiale ¢ da-
ta dal suo Les philosophes et la machine del 1961, quando ancora Sta-
ti Uniti ed Europa vivono il boom industriale seguito alla Secon-
da guerra mondiale. Nel 1968, poche settimane prima di essere
ucciso, il Senatore dello Stato di New York Robert Francis Ken-
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nedy poté giustamente accusare il Pil «di essere la misura di ogni
cosa, tranne di quello per cui vale la pena di vivere». Allora, ahi-
noi, la crescita sembrava non conoscere soste, e dunque era giu-
sto che politici come il giovane Kennedy, registi come Mike Ni-
chols del film 1/ laureato del 1967 o poeti come Elio Pagliarani de
La ragazza Carla(poemetto sull’alienazione della metropoli neo-
capitalista scritto fra il 1954 e il 1957 e pubblicato nel 1960) pro-
ponessero di non concentrarsi su lavoro, carriera, benessere ma-
teriale ma piuttosto di provare ad essere donne e uomini liberi e
telici. Oggi insistere sulla “decrescita felice”, come troppi astuti
“economisti” da ingaggio ai talk show, vuol dire non conoscere
le periferie desolate della deindustrializzazione, che lo studioso
Barry Bluestone intravedeva in The Industrialization of America nel
1982, poi cantate dal rapper bianco Eminem e portate a Holly-
wood dai satirici documentari del regista Oscar Michael Moore.

Un paradosso lega infatti Aristotele ai robot: la relazione tra uo-
mo e macchina sara alleanza o conflitto? LLa macchina era alleata
degli operai, secondo l'auspicio dell'inno dell’Internazionale comuni-

Kys7

E la macchina sia alleata
non nemica ai lavorator;
cosi la vita rinnovata

all’'uom dara pace ed amor!

Ma nel XXI secolo rischia di toglier loro il posto, il salario, perfi-
no lo stato di cittadino nella democrazia globale. I leader populi-
sti accusano la globalizzazione e i commerci di aver fatto delle
nostre officine un deserto, ma ¢ vero invece che 'automazione ¢
stata il motore immobile, nel bene e nel male, del nostro tempo.
Parlare di lavoro da creare e di lavoro che scompare, parlare di

nuove mansioni e antichi mestieri perduti non ¢ dossier da eco-
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nomisti, sociologi, storici: ¢ la decisiva partita su natura e futuro
delle societa aperte. Marco Tronchetti Provera, Ceo di Pirelli, no-
tava come nella sua azienda si praticasse almeno una dozzina di
mestieri che non esistevano all’inizio del secolo. 11 World Eco-
nomic Forum prevede che la maggioranza dei nati quest’anno,
nel mondo sviluppato, potrebbe fare lavori che padri e nonni
non conoscevano.

Francesco Nespoli, del laboratorio ADAPT di Michele Tirabo-
schi, instancabile studioso, allievo di Marco Biagi, il docente ucci-
so dalle Brigate Rosse nel 2002, affronta nelle pagine seguenti,
con grinta e acribia, questa transizione di epoche. Lavoro, auto-
mazione, politica, societa, economia, cultura sono 1 temi del libro,
affrontati pero dal punto di fuga della comunicazione. Non sem-
bri al lettore prospettiva minore. Al contrario, discutendo del Jobs
Act, 1a riforma del mercato del lavoro voluta dal Presidente del
Consiglio Matteo Renzi, o della svolta a trattative e contratti con
1 sindacati impressa dal’amministratore delegato della Fiat-
Chrysler Fca, Sergio Marchionne, Nespoli dimostra che, nel se-
colo digitale e on-line, “come” una riforma o un contratto ven-
gono “comunicati”’ ¢ destinato ad essere parte integrale del suo
esito. Non importa soltanto “qual” novita la realta imponga, im-
porta anche, forse soprattutto, “come” 'opinione pubblica rece-
pisce 1 nuovi eventi o “quanto”, per cultura e tradizione, ¢ in gra-
do di assimilarli e gestirli. Nespoli ¢ abile nell'individuare, per
esempio, come Marchionne abbia tenuto rapporti diversi con il
sindacato, piu difficili da noi, piu dialoganti negli Usa. Non si
tratta di duttile tattica negoziale, né delle differenti storie delle
due Nazioni, ¢ una differente strategia di comunicazione, una di-
versa narrazione dei fatti attuata per ottenere un migliore scena-
rio.

Nei giorni piu duri della trattativa Marchionne-sindacato in Italia,
spenta 'eco degli elogi che, tra gli altri, ’ex Presidente comunista
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della Camera Fausto Bertinotti aveva espresso al dirigente Fiat,
ricordo — ero allora direttore de I/ Sole 24 Ore — le resistenze e
I'incomprensione che, da settori dello stesso mondo imprendito-
riale, avversavano il “metodo Marchionne”. Rompere con il me-
todo antico della contrattazione notturna, che alla fine rinviava
sempre i nodi, senza mai scioglierli al contrario di Alessandro a
Gordio, con i giornalisti a far notte tarda, pratica estenuante, bi-
zantina € a somma Zero, in cui nessuno vinceva e nessuno perde-
va, nulla cambiava e pubblica finanza e debito pubblico spesso
pagavano il conto — vedi Alitalia —, sgomentava. Perché la Fiom,
ma anche parte degli industriali, avevano nostalgia dello status guo.
Non ¢ forse di famiglia industriale lo scrittore Nesi, che
dall’ostinato no al mondo globale delle piccole aziende nostrane
ha tratto un bel romanzo vincitore dello Strega?

Lo stesso percorso narrativo a senso unico, esiti diversi identico
storyboard, per il Jobs Act di Renzi, avversato dal classico mondo
operaio e sindacale, ma che anche tra politici e media di destra o
conservatori, che in Europa l'avrebbero sostenuto a gran voce,
ha trovato trappole. Perché il partito piu forte e radicato nel no-
stro Paese, il PUSQ, Partito Unificato Status Quo, ha militanti tra
le fila di Silvio Berlusconi, nei ribollenti caucuses di Beppe Grillo,
ai simposi PD, mobilita editorialisti togati, cattedratici a vita, di-

battiti “Non mi interrompal”, insomma tutti 1 nemici di ogni

>
cambiamento. Antonio Gramsci amava un proverbio africano,
“Meglio avanzare e morire, che restare fermi e morire”; il PUSQ
crede, come I'ex Premier Giulio Andreotti, che sia “Meglio tirare
a campare che tirare le cuoia”. Il “tirare a campare” che ci afflig-
ge dalla Prima Repubblica ha purtroppo fatto “tirare le cuoia” a
vivaci settori della nostra industria, avvizzito scuola e universita,
svuotato laboratori, mandato all’estero scienziati e tecnici, sven-

duto brand storici, fatto scappare investitori internazionali, inde-
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bolito I'Italia, Paese globale per cultura, con una manifattura che
Martin Wolf, decano del Financial Times, ancora ci invidia.

Nespoli capisce che la retorica, 1l “come” ci raccontiamo le no-
stre verita, ¢ strategica. Non c’¢ in lui, per fortuna sarei tentato di
dire, nessuna tentazione accademica postmoderna, non crede,
come gli ultimi epigoni di Derrida, che “ogni” narrazione abbia
identico valore semantico e uguale assunto etico. Sa che “vero” e

“falso”,

strialmente da Stati, potentati legali o criminali, individui e lobby,

nella stagione durissima delle fake news prodotte indu-

portano a esiti opposti. Accanto al lavoro di ricercatore con
ADAPT, si ¢ svezzato sui Big Data col gruppo della startup
Catchy, dove ho avuto modo di condividere con lut idee e pro-
getti; sa dunque che dati e algoritmi non sono neutrali, sono
“opinioni matematiche”, come va sostenendo con foga, pur ec-
cessiva, la matematica Cathy O’Neil. Chi governa gli algoritmi,
chi puo concedere alle proprie opinioni il potere di comandare su
macchine, programmi, dati e sistemi complessi sara il padrone del
tempo.

Per questo il libro di Francesco Nespoli va meditato e discusso.
Tratta della decisiva partita nella vita dei nostri figli.

[1] Studiosi neomarxisti come Luciano Canfora parlano di “capitale” gia a
partire dal mondo antico, per esempio a proposito dei cantieri navali di
Atene, ma si tratta di una, pur efficace dal punto di vista retorico, forzatura
polemica.

(2] A. Koyté, Dal mondo del pressappoco all’universo della precisione, Einaudi,
1967.
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Lupus in fabbrica.
La politica alla ricerca del voto operaio”

di Francesco Nespoli

Poco dopo l’elezione di Donald Trump a Presidente degli Stati
Uniti diverse analisi avevano dato riscontro ai sentori gia espressi
mesi prima dai piu autorevoli labor journalists (cfr. N. Scheiber,
Unions Lean Democratic, but Donald Trump Gets Members’ Attention).

Molti iscritti al sindacato avevano votato per il #ycoon. 11 verdetto

emergeva dagli exiz polls, nello sconcerto delle #nions di diversi set-

tori (cfr. T. Hesson, M. Levine, Unions investigate their poor showing
for Clinton), dalla scuola (cfr. N. Scheiber, gp. ¢2.) all’acciaio (cfr. S.
Greenhouse, The Unions That 1.ike Trump), tino all’automotive (ctr.

M. Burden, UAW wants to meet with Trump on NAFTA, trade deals).
La penetrazione del populismo destrorso nell’elettorato tra-

dizionalmente incline al voto opposto era gia stata osserva-
ta in Europa. Uno studio dell’Universita di Berlino condotto tra

i1 2003 e il 2004 concludeva che il 34% dei lavoratori a bassa
qualifica iscritti al sindacato aveva un orientamento di

estrema destra, contro il 18% dei non iscritti.
Alla ricerca di segnali del fenomeno nel vecchio continente si

puo risalire sino a primi anni Novanta. Per I'Italia, come_ricorda

Michele Corsi, nel 1996 un’inchiesta commissionata dalla

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 12 febbraio 2018, n. 6.
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CGIL Lombardia indicava come la Lega fosse il primo par-
tito tra gli operai, col 33% (Rifondazione comunista era al
10,4%).

Se questo ¢ il trend non stupiscono i dati dei sondaggi piu recen-
ti, da quello di Nando Pagnoncelli per il Corriere della Sera, a
quello di Antonio Noto per II Fatto Quotidiano, concordi
nell’assegnare al Movimento 5 Stelle e Lega la maggioranza
del voto operaio.

Chi si sia chiesto come mai nel giro di una settimana i leader di
Lega, Cinquestelle e Fratelli d’Italia abbiano intrapreso una corsa
alle fabbriche, non solo metaforica, trova in questi dati una rispo-
sta. La strategia ¢ la medesima: dimostrare ai lavoratori di
spendersi attivamente per la difesa del loro lavoro, in con-
trapposizione con il Governo e con il sindacato, provare a spo-
stare qualche voto, e, mal che vada, consolidare il proprio eletto-
rato.

Cosi ecco che Matteo Salvini accusa il Ministero dello Sviluppo
di non aver fornito risposta alla interrogazione della lega sul caso
Ideal Stardard (interrogazione inesistente secondo il Ministro Ca-
lenda) e si proclama a favore di una tassa sui robot. Di Battista
va oltre le telecamere: si presenta davanti ai cancelli dello
stabilimento Embraco di Riva di Chieri (annunciati 500 li-
cenziamenti) e attacca il governo incapace di affrontare le
crisi industriali. Giorgia Meloni va oltre ed entra fisicamente in
uno stabilimento Amazon e posta su Facebook un video ripreso
all'interno, dove assicura che grazie a una sua chiacchierata con
'azienda il pericolo dell’applicazione del famigerato braccialetto
elettronico ¢ scongturato.

Difficile provare a spiegare come mai il sindacato abbia
progressivamente perso la presa sull’elettorato tradizionale
della sinistra, tanto da lasciare alla politica cosiddetta populista e
sovranista la difesa del lavoro lavorato. Fatto sta che, tenuto con-
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to della tradizione sindacale che non individua una corrisponden-
te rappresentanza partitica, e tenuto conto della rottura ormai de-
finitiva della “cinghia di trasmissione” tra Cgil e centrosinistra, il
sindacato sembra una volta di piu messo alle corde dalla
politica.

Oltreoceano le #nions non stanno meglio, anzi. Il partito repub-
blicano avrebbe in mente un vero e proprio disegno per ri-
dimensionare il potere di influenza dei sindacati che ri-
sponde al nome di Right to Work: leggi che eliminano il re-
quisito che i lavoratori, anche se non iscritti, paghino con-
tributi ai sindacati. In merito, a maggio 2017 TIattivista repub-
blicano anti tasse Grover Norquist aveva dichiarato che il GOP
potrebbe vincere anche nel 2020 se tali misure continueranno ad
essere adottate da altri Stati (ctr. Why Republicans (and Trump) May
Still Win Big in 2020 — Despite ‘Everything). Uno studio appena
pubblicato dal National Bureau of Economic Research conferma

che Nordquist potrebbe avere ragione: negli stati dove ¢
stato introdotto il Right to work, in media il voto democra-
tico ¢ calato del 3,5%, con effetti anche sulla affluenza. Cau-
sa 1 minori fondi a disposizione per le campagne di fund raising a
tavore dei democrats e per il voto.

Nel vecchio e nel nuovo continente quindi la situazione ¢ quindi
simile: il sindacato si trova di fronte a un #ade off tra tra mobilita-
zione politica e reclutamento di nuovi iscritti nei posti di lavoro.
Ma di fronte a una minaccia di dimensioni tali come quella del
Right to Work, i sindacati italiani possono farsi coraggio: la
politica del Belpaese ha al piu sfidato il sindacato con
Pipotesi di un salario minimo legale (ipotest che viene ora
contrastata a livello confederale) e il recente tentativo della politi-
ca populista di prendere la scena della fabbrica appare ben poca
cosa. Anzi, a ben vedere queste iniziative offrono anche

Popportunita al sindacato per cominciare e ricostruire una credi-
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bilita corrosa. Almeno tra i lavoratori della fabbrica. Perché se
Pelettore generico pud scambiare le apparizioni nelle fab-
briche con efficacia dell’azione politica, i lavoratori di que-
gli stabilimenti possono comprendere come si tratti in real-
ta di vendite elettorali allo scoperto, che non possono con-
cretizzarsi in risultati, semplicemente perché la politica non
ha i mezzi per intervenire nelle realta produttive, se non a
livello amministrativo (ministeriale o territoriale). Cio a patto
che il sindacato sappia comunicare le sue attivita di contrattazio-
ne e di tutela nei luoghi di lavoro, anche in contrapposizione ai
tentativi di strumentalizzare le vicende aziendali, ma senza rin-
correre il consenso di brevissimo periodo con gli stessi mezzi
frettolost della politica. Pena continuare ad essere percepito
anch’esso come un effimero gioco di potere, anziché un organi-
smo vitale della rappresentanza che dura qualcosa di piu di un gi-

ro di campagna elettorale.
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Il lavoro cambia, anche nei programmi elettorali

di Francesco Nespoli, Francesco Seghezzi

Non passa giorno senza che gli osservatori della campagna
elettorale ne denuncino la poverta di contenuti e il com-
plementare eccesso di facili “promesse”. Si tratta sicuramente
di considerazioni che, seguendo i dibattiti televisivi o le dichiara-
zioni dei protagonisti, sembrano confermate. Se andiamo pero a
leggere 1 programmi che 1 partiti stessi che hanno presentato, lo
scenario che emerge diverge da quello della campagna elettorale.
E soprattutto emerge come spesso la ricchezza di temi nei pro-
grammi, che pure scontano la poverta di dettaglio e sorvolano
quasi sempre sulle coperture, sia stata nascosta nel corso della
campagna elettorale, a dimostrazione di un sostanziale impove-
rimento del dibattito.

Quanto lavoro nei programmi?

Alla luce di questa considerazione abbiamo cercato di svol-
gere una analisi (contenuta in questo ebook) dei programmi sul
lavoro partendo pero da una osservazione, ossia dal fatto che,

come mostrano le curve di ricerca di Google Trends, gia da gen-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 5 marzo 2018, n. 9.
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naio il lavoro ha avuto un ruolo centrale nella campagna elettora-
le a partire dai vari annunci di abolizione del Jobs Act e della ri-
forma Fornero, le proposte di un salario minimo, di un reddito di
cittadinanza o di un reddito “di dignita”.

Settmane

Come detto, chi si cimentasse nella lettura dei diversi programmi,
scoprirebbe alcuni aspetti interessanti. Infatti ad un crescente uso
del lavoro come tema da campagna elettorale ¢ corrisposto in
questi anni un aumento dello spazio complessivo dedicato al la-
voro nei programmi elettorali. Le forze politiche che avevano
elaborato un programma e si presentavano con buone probabilita
di oltrepassare la soglia di sbarramento erano otto nel 2013 e so-
no otto anche in questa tornata elettorale. Il numero di battute
utilizzato per parlare di lavoro ¢ pero quasi raddoppiato, passan-
do da un totale di 70610 caratteri, spazi inclusi, nel 2013 a
126715 nel 2018.
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Numero di battute nelle frasi che espongono proposte relative ai temi del la-
Voro nei programmi elettorali, 2013 e 2018
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In termini assoluti si tratta di un aumento dovuto in buona
parte all’estensione del capitolo “lavoro” nel programma
del Partito Democratico, caratterizzato da ampi commenti
dedicati ai risultati raggiunti e a considerazioni sul valore
strategico degli interventi proposti. Ma anche Lega e Movi-
mento Cinque Stelle hanno pero esteso lo spazio dedicato al la-
voro dal 2013. Estensione che sicuramente tiene conto della forte
presenza di voto operaio e giovanile dei due partiti, come emerso
da diversi sondaggi. Nel 2013 il Movimento fondato da Beppe
Grillo non aveva nemmeno un capitolo dedicato al lavoro, oggi
invece presenta il terzo programma piu esteso, dopo quelli di PD
e di + Europa. La Lega (allora “Nord”) presentava solo il pro-
gramma di coalizione insieme al Popolo delle liberta. Oggi, pur
presentandosi sempre in coalizione, ne presenta uno separato.
Come fa anche Fratelli d’Italia, che gia nel 2013 aveva presentato,
per fornire una sua prima presentazione all’elettorato, un pro-

gramma piu esteso ed articolato.

www.bollettinoadapt.it


http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2018/03/2.png

5. Comunicazione politica e sindacale 153

Sel LeU +Eu PD M5S  Scelta

Le parole del lavoro nella campagna elettorale 2018

Non si rileva pero solo una variazione quantitativa, ma an-
che una qualitativa. Le parole piu utilizzate nel 2013 e nel
2018 sono infatti cambiate. Mettendo assieme tutte le parole
contenute nelle frasi dei programmi elettorali dedicate ai temi del
lavoro, risulta evidente come il discorso tecnico-politico si sia
non solo esteso, ma anche specializzato, andando a descrivere un
argomento dalle diverse sfaccettature e dai diversi ambiti di in-
tervento. Se nel 2013 le parole piu utilizzate erano “imprese”,
“mercato”, “lavoratori”, “sociale”, nel 2018 si osserva invece
Pavanzata della parola “tutti”, della parola “anni” e, soprattutto,
delle parole “formazione” e “sistema”. Scompare tra le piu ricor-
renti la la parola “mercato”, mentre “lavoratori” scivola dalla
prima alla quinta posizione. Sorprendentemente poco usata an-

che la parola “welfare” che compariva nella top ten cinque anni

fa.
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Wordcloud delle parole utilizzate per esporre le proposte in tema di la-
voro nei programmi elettorali del 2013 (sx) e nel 2018 (dx)
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Confronto tra le parole piu frequenti nelle frasi utilizzate per esporre le
proposte in tema di lavoro nei programmi elettorali 2013 e 2018
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imprese
50
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La parola “anni”, ¢ utilizzata 40 volte su 63 dal Partito de-
mocratico, soprattutto per riferirsi alla discontinuita intro-
dotta dai suoi tre Governi rispetto al periodo precedente.

Anche Papparizione della parola “tutti”® ¢ responsabilita
prevalentemente di PD e +Eu che insieme la utilizzano 37
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volte su un totale di 50. Il riferimento ¢ soprattutto a persone
(““1 cittadini”, “i contribuenti”, “i giovani”, “i lavoratori”; “i neet”,
“I nuovi assunti”), prima che a cose (“gli altri paesi”, “gli oner1”,
“gli scali”, “1 comuni”...).

La “parola” formazione, che 5 anni fa non compariva nemmeno
tra le prime dieci, ¢ utilizzata 36 volte in questa tornata elettorale:
16 volte dal PD, 8 da +EU, 8 dal M5S, 2 da Lega e 1 volta nei
punti sintetici presentati della coalizione di centrodestra.

Il dato piu interessante riguarda pero la parola “sistema”. Il
lavoro che emerge dai programmi elettorali per le elezioni politi-
che del 2018 ¢ un lavoro connesso ad una molteplicita di “siste-
mi”’, che vengono individuati spesso in maniera trasversale dai
partiti. Si incontrano: “sistema pubblico” (PD, LeU), “produtti-
vo” (PD), “assicurativo contro il rischio di disoccupazione”
(NCI), di “relazioni industriali” e “sindacale” (M5S), “di gestione
del personale” (PD), “previdenziale” (+EU) e “pensionistico”
(FdI, M5S), “di welfare” (LeU, +EU, PD) “dei congedi” (M5S),
“d’istruzione” (PD), “formativo” (+EU), “duale” (PD), “degli
ordini professionali” (+Eu), “giudiziario” (PD), “di ammortizza-
tori sociali” (FdI), “di accoglienza” (+EU), “di asilo europeo”
(LeU), “di mobilita” (PD), “penitenziario” (PD), “di sostegno
dell’imprenditorialita giovanile e delle start- up” (Lega), “di orien-

tamento universitario” (PD, FdI).

Concetti trasversali e grandi assenti

Ma alcune trasversalita risultano ancora piu vistose. Ci limi-
tiamo a citarne alcune riguardanti gli argomenti piu dibat-
tuti sulla scena pubblica. E il caso del salario minimo, propo-
sto sia dal Partito Democratico, sia dal Movimento 5 Stelle, non-
ché dalla Lega. Con la differenza che nei primi due casi, tale pre-
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visione si applicherebbe solo ai settori non coperti dalla contrat-
tazione collettiva (PD) o dove comunque la contrattazione non
avesse definito un salario minimo (M5S), mentre nel terzo caso la
misura si applicherebbe “indipendentemente dai contratti nazio-
nali”.

Anche i diversi interventi sul reddito, pur con le note diffe-
renze, percorrono i vari programmi, dal reddito di cittadi-
nanza dei M5S, al Reddito di inclusione citato da LeU, fino
al “sostegno al reddito universale” proposto da + Europa.
Risposte diverse, spesso molto diverse, che mettono al centro pe-
ro una esigenza comune che 1 vari partiti riscontrano e che di cer-
to consente di rivolgersi ad ampie fette di elettorato. Un’ampia
fetta, non per forza la stessa, che si cerca di intercettare anche
proponendo una pit o meno radicale (e quindi pitt 0 meno so-
stenibile) revisione della riforma Fornero, menzionata non solo
da Fdl, e Lega, ma anche da LeU e M5S.

Quanto alla vituperata alternanza scuola-lavoro, si osserva
come il solo partito a proporre un esplicito “superamento”
in toto sia Fratelli d’Italia. I M5S propone invece
’eliminazione dell’obbligatorieta e lo sviluppo di non molto chia-
ri piani territoriali di formazione. Per LeU la proposta ¢ quella di
“rivedere completamente” l’alternanza, mentre si tratta di “raf-
tforzarla e renderla stabile” per + Eu. Anche su questo terreno si
incorre in una comunanza tra PD e Lega: per il primo
“L’obiettivo ¢ puntare di piu su didattica laboratoriale in linea
con le esigenze di Impresa 4.0”; specificando che si investira “su-
gli Its, gli Istituti tecnici superiori”. Sostanzialmente quanto scri-
ve, pur in una singola frase, anche la Lega. Che esprime una po-
sizione differente da quella dell’alleato Fdl parlando proprio di
“alternanza scuola-lavoro” sul modello tedesco, soprattutto per

gli 1stituti tecnict e professionali”.
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Alquanto singolare risulta il fatto che nessun partito affronti
in maniera anche solo minimamente dettagliata il tema dei
tirocini. Gli unici due riferimenti si incontrano nel programma
della Lega e nel programma di coalizione del centrodestra, i quali
utilizzano la parola “stage”. Quanto al primo, si afferma che il sa-
lario minimo dovrebbe avere P'effetto di impedire lo sfruttamen-
to di giovani attraverso “1 cosiddetti ‘stage’ di comodo”. Quanto
al secondo, si specifica invece un “Obiettivo di piena occupazio-
ne per i giovani attraverso stage, lavoro e formazione”. La scarita
di riferimenti a1 tirocini ¢ Indice del fatto che I’elettorato giovani-
le non ¢ certo la platea di riferimento dei partiti in questa tornata
elettorale. In caso contrario infatti si sarebbe avuto gioco facile
nel toccare il nervo scoperto di decine di migliaia di neo- diplo-
mati e neo-laureati che spesso si trovano a reiterare tirocini senza
ricevere una proposta di un vero e proprio contratto di lavoro.
Allo stesso st puo spiegare quindi 'assenza in tutti 1 programmi
del riferimento a Garanzia giovani, che pure ha fatto discutere
molto negli ultimi anni a causa dei risultati alquanto discutibili a
fronte delle ingenti risorse impegnate.

Venendo al capitolo del lavoro occasionale si dimostrano
favorevoli a una sua nuova regolazione 5 Stelle, Lega, e Noi
con P’Italia (anche se il documento di coalizione non contempla
questa possibilita). I primi propongono ‘T'introduzione di due
strumenti, uno per famiglie, con i1 cosiddetti “chéque”;, per
'acquisto di prestazioni di lavoro accessorio per servizi alla per-
sona, alla famiglia e all’abitazione domestica”. La Lega parla in-
vece di una “temporary card”, e di un sistema “temporary work”
che dovrebbero sostanzialmente sostituire I’attuale sistema “Pre-
stO” e il “Libretto famiglia”, introdotti con il DL 50/2017. Ncl
parla invece esplicitamente di un “ripristino dei voucher”, proba-

bilmente nella forma in cui esistevano prima dell’eliminazione.
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In chiusura rimane da evidenziare come i documenti presi
in considerazione contemplino un solo riferimento favore-
vole ad una reintroduzione dell’articolo 18, nonostante la ri-
sonanza di alcune proposte avanzate in campagna elettora-
le. E quella di LeU, che vuole promuovere “il contratto a tempo
indeterminato a piene tutele, con il ripristino dell’art.18 come la
forma prevalente di assunzione”. Per contro, il riferimento alle
politiche attive del lavoro ¢ diffuso in maniera abbastanza tra-
sversale (pur con approcci differenti) nei programmi, anche se ¢

stato totalmente assente nella campagna elettorale.

Conclusioni

Quelle che emerge dalle analisi dei ricercatori e dai dotto-
randi di ADAPT ¢ in sintesi un quadro complesso, dove al-
cune linee programmatiche attraversano gli schieramenti con-
trapposti, delineando in alcuni casi dei profili di contraddizione
interni alle coalizioni, nonché, talvolta, agli stessi partiti. E il caso,
quest’ultimo, della convivenza nel programma della Lega di una
forma di tassazione della tecnologia e della promozione dello svi-
luppo tecnologico e produttivo. Nonché del contrasto nel pro-
gramma M5S tra la volonta di depotenziare la bilateralita da un
lato, e la promozione della partecipazione attraverso una coge-
stione alla tedesca dall’altro.

Due considerazioni possono essere quindi fatte in conclu-
sione. La prima ¢ sulla discrepanza tra svolgimento della
campagna elettorale e contenuti dei programmi. Cio sia ri-
spetto al poco spazio che certi temi che hanno occupato le televi-
sioni e 1 giornali negli ultimi mesi trovano nei programmi, sia per
il poco livello di dettaglio e di approfondimento che altri (pen-
siamo all’abolizione della riforma Fornero) presentano nei pro-
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grammi, pur essendo stati utilizzati ampiamente come cavalli di
battaglia. Cio porta da un lato a pensare, non senza sollievo, che
nella testa di chi ha scritto i programmi vi sia la capacita di am-
pliare almeno in misura sufficiente 1 contenuti. Ma, dall’altro,
conferma in modo palese la poverta del dibattito politico al quale
abbiamo assistito e la deliberata scelta di mantenere basso il pro-
tilo del confronto.

La seconda considerazione ¢ in merito ai contenuti dei pro-
grammi stessi e soprattutto in merito alle proposte. Da que-
ste infatti si evince chiaramente che quasi per tutti i partiti
elettorato di riferimento ¢ quello di una popolazione over 35
che, come tale, potrebbe avere meno interesse a chiedersi quale
possa essere la prospettiva dei prossimi 25-30 anni. Ed ¢ proprio
questa prospettiva che sembra complessivamente mancare, non
tanto nelle parole quanto nelle proposte. Una visione per 1l paese
che tenga conto delle enormi trasformazioni tecnologiche, de-
mografiche ed ambientali che saremo chiamati a governare nei
prossimi decenni. Visione che, nell’ambito politico, deve pero

concretizzarsi in passi e riforme.
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Elezioni, anche gli imprenditori
. . . . . . . *
tra 1 dimenticati dalla comunicazione renziana

di Francesco Nespoli

Allesito delle elezioni politiche, le analisi del giorno dopo
(a maggior ragione quelle della settimana dopo) rischiano
di essere sempre troppo facili. Eppure la domanda su come
Matteo Renzi sia riuscito a dilapidare il consenso accumulato di-
mezzandolo rispetto al picco delle europee 2014 rimane aperta.
Anche di fronte a chiari e molteplici dati sulla distribuzione de-
moscopica del voto. Troppi 1 fattori che hanno contribuito alla
piu deludente percentuale nella storia del Partito Democratico,
ma uno di questi risulta particolarmente curioso. Non sono solo
molti operai e molti 1 giovani ad aver espresso la loro preferenza
per la Lega (ancora “Nord”, vista la geografia del voto) e per il
Movimento 5 Stelle, gia ribollato come “la nuova sinistra”. An-
che la maggioranza degli imprenditori, soprattutto dei piccoli,
non ha scelto il PD.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 12 marzo 2018, n. 10.
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| piccoli imprenditori: per chi hanno votato

30%
3 239

ASTENUTI

19%
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81% @ &

% 12%

Fonte: elaborazione SWG su risultati reali. Rilevazione CATI-CAWI-CAMI su
un campione nazionale di 8mila elettori. Dati riponderati sulla base dei dati
reali del viminale
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Il voto al M5S e alla Lega in base alla categoria socio-professionale: dif-
ferenze ripetto alla media degli elettori

Differenze rispetto alla media delle intenzioni
di voto per il M5S e per la Lega, in base alla
categoria socio-professionale dell'intervistato
(sondaggi di gennaio-febbraio 2018)

M5s Lega

Operaio +8 +5
Impiegato, insegnante, tecnico,

funzionario settore pubblico . .
Impiegato, insegnante, tecnico,

funzionario settore privato s A i
Lavoratore autonomo, Imprenditore ~ *5 +3
Libero professionista -8 -3
Studente +] -6
Casalinga +4 +5
Disoccupato +25 -1
Pensionato -13 -3

Fonte: |I. Diamanti, Nord e Sud sempre piu lontani c’era una volta la zona
“rossa”

Se per giovani e operai si puo almeno in parte formulare
una spiegazione con la discrepanza tra la comunicazione e
gli effetti sensibili del Jobs Act e della Garanzia Giovani, per
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gli imprenditori, lusingati da generosi incentivi economici per le
assunzioni a tempo indeterminato, ipotizzare una motivazione fi-
sulta piu difficile. Una soluzione ¢ quella di affidarsi alla nozione
retorica dell'identificazione: come avrebbero potuto i conduttori
di imprese in difficolta, quando non in crisi (per una narrazione
tipo si leggano ad esempio le interviste di Niccolo Zancan (cfr.

Lra gli imprenditor: di 1 icenza: “I/ nostro voto deciso dalle tasse”) nel vi-

centino), identificarsi con I'entusiasmo del Presidente del Consi-
glio che durante il suo governo ha spaziato I'Italia in lungo in lar-
go facendo visita solo alle realta di successo? Dallo stabilimento
FCA di Melf1 sino alla Stahlbau Pichler di Bolzano, passando per
I’abruzzese Walter Tosto e la rubinetteria bresciana Bonomi,
Renzi ha tracciato un percorso orientato al pur nobile scopo di
mostrare che esiste un’ltalia dell'ingegno e dell’eccellenza che ce
la puo fare. Ma nel frattempo le imprese dei secondi non hanno
potuto accontentarsi degli esempi virtuosi, come se tutto quello
che servisse loro fosse un po’ di ispirazione.

Non ¢ una considerazione nuova, ma a tali realta, messe in
difficolta non tanto o non solo dai costi, ma dalla trasfor-
mazione della domanda, non potevano apparire risolutivi
nemmeno gli incentivi offerti per allargare stabilmente la
loro pianta organica. E anche cosi che il Partito Democratico
ha creato le premesse per continuare a farsi sfilare le fabbriche
dalle comparsate di Salvini, Meloni e D1 Battista davanti agli sta-
bilimenti in crisi, o addirittura dentro. Un comportamento certo
coerente con la scelta di non interferire con I'attivita dei sindacati
nelle aziende, perimetro che il governo Renzi ha sempre descritto
come una giurisdizione “naturale” delle parti sociali. Ma una scel-
ta che, fatto il paio con la predilezione per le esperienze di verti-
ce, ha probabilmente creato il vuoto tra 1 veri “bisognosi” della

produzione italiana e la classe dirigente in carica.
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Un errore non veniale se ¢ vero che, come affermano gli studi
piu quotati di geografia del lavoro, le disparita diminuiscono a li-
vello globale, ma aumentano a livello locale, creando nelle perife-
rie, anche in quelle della produzione, quelle sacche di risentimen-
to che trovano come unica identificazione possibile il populismo
o il sovranismo di turno. In fondo pare essere questa la sfida piu
evidente che le ultime consultazioni elettorali a livello globale
consegnano a chi st ritrovi 'onere di governare: saper ricucire la
distanza tra centri e periferie. Lunghezze che la fiducia nella co-
municazione capillare via social media sembra paradossalmente
aver acuito, nell’attesa di nuovi contatti vis-a-vis, lontano dai ri-

flettori della campagna elettorale.
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Comunicazione e social media
nel dibattito congressuale della Cgil*

di Esmeralda Rizzi

I social media sono entrati di prepotenza nel dibattito con-
gressuale della Cgil. Ieri nel corso di uno det direttivi piu deli-
cati degli ultimi tempi, quasi tutti gli interventi li hanno in qual-
che modo tirati in ballo. Molti si sono lamentati di avere subito
attacchi su Facebook, un problema non nuovo per tutti noi. Altri
dell’'uso che se ne fa. Piu in generale se ne ¢ parlato solo in ter-
mini di malcostume e potenziali pericoli.

Ma i social sono un mezzo, un media, non vanno demonizzati né
santificati, esistono e dobbiamo farci i conti.

I social fanno ormai parte delle nostre vite, di tutti. La gen-
te passa gran parte dei momenti di break con lo smartpho-
ne in mano, in metro, sul treno, mentre aspetta qualcuno.
Condizionano la politica, il dibattito, il sistema di formazione
dell’opinione pubblica e anche se non ci piacciono dovremmo
imparare ad usarli. E bene. Perché al di 1a della contingenza con-
gressuale, ormai da mesi, ogni volta che la Cgil prende posizione
su un tema di politica generale che impatta sul governo o su temi
fortemente divisivi veniamo attaccati e insultati sulle nostre pagi-

ne, con virulenza e rabbia e, soprattutto, con disinformazione.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 12 novembre 2018, n. 39.
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Le organizzazioni che stanno al Governo e quelle ideologi-
camente loro vicine sanno usare molto bene la rete. Hanno
investito risorse, costruito squadre di comunicazione ufficiali che
si muovono come falangi, ma anche e soprattutto un sistema di
informazione parallelo che sistematicamente fa disinformazione.
E spesso noi non ce ne rendiamo conto. Perché se ci insultano
sulle nostre pagine o profili, li vediamo e possiamo anche prova-
re a rispondergli o reagire. Ma nella maggior parte det cast disin-
formazione e fake news vengono veicolati su pagine e profili che
non seguiamo o su social che non presidiamo, come Youtube per
esempio. E se non li seguiamo, non li vediamo. Funzionano cosi
1 social: c1 mostrano solo quello che “vogliamo vedere”. Ignoria-
mo cosi lesistenza di pagine e pagine che alimentano diffidenza e
risentimento nei nostri confronti raccontando balle o dando in-
terpretazioni forzatissime a fatti veri.

Allora serve organizzarci. Non serve dire, i social fanno
schifo non vanno usati. Purtroppo, e un po’ anche per for-
tuna, le persone oggi si informano sui social e noi dobbia-
mo imparare a starci. Purtroppo perché ¢ sui social che la veri-
fica delle fonti sparisce e vince il linguaggio piu violento. Per for-
tuna perché sono comunque uno spazio aperto dove poter pub-
blicare, dire, raggiungere persone che altrimenti oggl non rag-
glungeremmo.

Dobbiamo, al di la di tutto, costruire la nostra rete di co-
municazione e farla funzionare. Per difenderci ma anche
per divulgare i nostri temi. A partire da due punti: comunicare
gli obiettivi raggiunti, le vertenze chiuse con risultati positivi; e ri-
cordare le conquiste e le battaglie fatte. Spesso commettiamo
'ingenuita di patlare solo della contingenza, delle vertenze in atto
e non dei risultati. Una volta risolto, il problema ¢ risolto, non ne
parliamo piu e passiamo alla vertenza successiva. Invece avrem-

mo davvero bisogno di dire e raccontare le storie dei lavoratori
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che abbiamo tutelato, salvato, aiutato a ottenere il rispetto dei lo-
ro diritti. Nei territori ci sono storie di lotta splendide che nessu-
no conosce ma che darebbero molto piu il senso di cosa sia “fare
sindacato’ di mille dichiarazioni. Abbiamo bisogno di raccontare
cosa facciamo e se 1 media tradizionali non hanno spazio o inte-
resse per queste storie, sui social nei possiamo pubblicare quante
vogliamo smontando cosi quell'immagine che ci hanno costruito
addosso di organizzazione che si occupa piu di politica che det
lavoratori. Secondo punto, impariamo a rivendicare le grandi
conquiste fatte dal movimento sindacale e dalla sinistra, vorrei
aggiungere. Ma qui rischio di andare fuori tema e quindi mi fer-
mo.

Da persona che lavora ormai da anni sui social della Cgil e
ha maturato una qualche esperienza su limiti, pericoli e po-
tenzialita di questi media, voglio cogliere 'occasione della di-
scussione in corso per invitare tutto il gruppo dirigente della Cgil,
a tutti 1 livelli, ad avviare una riflessione seria ma veloce su come
stare sui social e come usarli. Perché ¢ in gran parte li che oggi si

formano opinioni e convinzioni.
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La contrattazione aziendale
all’Istituto Europeo di Design

di Annalia Silecchia

L’Istituto Europeo di Design — IED ¢ stato fondato da
Francesco Morelli nel 1966 con P’intento di creare un siste-
ma formativo di nuova generazione nel campo del design, del-
la moda, delle arti visive e della comunicazione. IED ¢ un net-
work internazionale dislocato in vari Paesi con 7 sedi in Italia ¢ 4
sedi situate in Spagna e in Brasile: offre ai giovani creativi di tutto
il mondo una formazione basata sulla “cultura del progetto”, in-
segnando come portare avanti un’idea fino a vederla realizzata at-
traverso un processo di creazione costante.

Con Pobiettivo di uno sviluppo qualitativo, professionale ed
economico della vita personale e lavorativa delle risorse
presenti in azienda, il giorno 19 dicembre 2017direzione
d’azienda, Filcams-CGIL, Fisascat-CISL, Uiltucs-UIL e 'RSA in
carica hanno sottoscritto il contratto integrativo aziendale, nella
prospettiva di portare i c.d. accords di gestione territoriale ad un ulte-
riore livello di contrattazione, per garantire la gestione e lo svi-
luppo di ciascuna sede IED. L’intesa, di durata triennale, decorre
dal 1 gennaio 2018 e si applica nei confronti di tutti i/le lavorato-

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 15 gennaio 2018, n. 2.
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i /lavoratrici delle sedi IED attinenti al territorio nazionale ita-

liano.

Tutele di genere e responsabilita sociale

Come gia avvenuto in passato, le parti sostengono ferma-
mente le campagne contro la violenza sulle donne e contro
tutte quelle forme di violenza in generale, che riguardano
persone discriminate in base al sesso o all’orientamento sessuale.
A questo proposito, fermo restando quanto previsto dall’articolo
24 del dectreto legislativo 80/2015, le parti introducono alcune
misure di miglior favore per le vittime di violenza di genere.
Si impegnano a concedere, a determinate condizioni, un mese di
congedo retribuito a spese dell’azienda e a valutare con accortez-
za ogni richiesta di trasferimento delle vittime. Inoltre, 'azienda
si impegna ad accogliere ogni domanda di modifica del rapporto
di lavoro da tempo pieno a tempo parziale, da orizzontale a ver-
ticale. L’intesa formalizza, infine, I'impegno ad individuare
un’associazione, con cui stipulare una convenzione, finalizzata
all’assistenza delle vittime di violenza di genere.

In materia di responsabilita sociale, IED garantisce: ai la-
voratori un ambiente di lavoro equo e non discriminatorio,
offrendo opportunita di formazione, mobilita e promozione
interna; agli studenti la valorizzazione delle eccellenze e la pro-
mozione di un contesto rispettoso delle diverse culture e delle
norme vigenti sulla sicurezza e Iigiene; alla comunita sociale un
servizio rispettoso dell’ambiente incentivando lo sviluppo soste-
nibile della propria attivita.

Consapevole dell’importanza di un corretto bilanciamento
tra vita personale e vita lavorativa, ’azienda st impegna a con-

cedere, ai genitori con figli, nei primi anni di vita, la possibilita del
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congedo in modalita oraria, con un minimo di un’ora non frazio-
nabile.

Organizzazione del lavoro

Le parti concordano che ’organizzazione del lavoro in IED
deve essere finalizzata a favorire I’armonizzazione tra la
crescita personale e il miglioramento complessivo delle
condizioni e della qualita del lavoro. A tal fine IED si impe-
gna a favorire una piu equa ripartizione dei ritmi e carichi di lavo-
ro e a incoraggiare il miglioramento dell’efficienza, della produt-
tivita aziendale e della qualita del servizio offerto agli studenti.
L’azienda esprime altresi la volonta di confrontarsi con le OO.SS
sul tema della classificazione e dell’inquadramento del per-
sonale. A questo proposito, I'ufficio del personale ¢ tenuto a ve-
rificare Tattribuzione dei livelli professionali in funzione delle
specifiche mansioni svolte, nel rispetto della declaratoria del
CCNL. Le Parti concordano sulla necessita di regolare, a
beneficio dei/delle dipendenti dell’azienda, la politica di
gestione delle trasferte. IED si impegna di farsi carico delle
spese di trasferta del lavoratore, riconoscendogli un’indennita in
relazione alla destinazione della trasferta e il rimborso spese rego-
lamentato dalle policy aziendali. Per usufruire di tale compenso il
tempo di trasferta deve essere di almeno 4 ore e il luogo deve di-
stare minimo 30 km dalla sede. Le ore eccedenti di lavoro straor-
dinario durante la trasferta non prevedono le ore di viaggio e de-

vono essere autorizzate dal responsabile.
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Parte economica

Per incoraggiare la crescita individuale, economica e pro-
fessionale dei dipendenti e dell’azienda, IED intende intro-
durre un sistema premiante organico, utilizzando indicatori di
qualita (smart working) e produttivita (MOL/VA). L’intesa tuttavia
non specifica le modalita di funzionamento del sistema premian-
te. B comunque prevista una clausola in forza della quale il lavo-
ratore puo richiedere la conversione parziale o totale del premio
di risultato in welfare. I’intesa prevede altresi che tutti 1 lavorato-
ri IED che svolgono almeno 5 ore lavorative giornaliere dispon-
gono di un ticket restaurant del valore di 5, 29 euro al giorno. In
caso di attivita lavorativa prestata in trasferta il ticket non viene
disposto, perché sostituito da indennita di trasferta e rimborso

spese.

Il sistema di relazioni sindacali

Le parti concordano che un corretto sistema di relazioni
sindacali favorisce il consolidamento e il miglioramento del
clima aziendale. Pertanto le parti si incontreranno, con cadenza
annuale, per discutere di tematiche nazionali e territoriali, che
possono comprendere progetti e investimenti in tema di lavoro,
occupazione e formazione. Al fine di migliorare le condizioni di
lavoro e di prevenire eventuali conflitti, le parti individuano due
strumenti di contrattazione e condivisione delle politiche del la-
voro: il livello nazionale e quello territoriale. Al nazionale ¢ affi-
data la regolamentazione di aspetti quali ticket restaurant, sistema
premiante, organizzazione del lavoro e trasferta. Invece per
quanto concerne il secondo livello, si prevedono accordi di

Gestione Territoriale, attraverso 1 quali, vengono regolamentati
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istituti come: orari di lavoro e flessibilita, che incidono positiva-
mente sull’organizzazione del lavoro e sulla qualita di vita del
personale coinvolto; smart working, ovvero il lancio e la sperimen-
tazione di progetti pilota al fine di ottimizzare i rendimento
dei/delle dipendenti dando loro maggiore autonomia; formazio-
ne, percio corsi di lingua, corsi di formazione office, ecc ecc. St
specifica che gli accordi vengono redatti nelle sedi IED con piu
di 15 lavoratori, pertanto dove sono presenti RSA/RSU. Le Pat-
ti concordano due giornate annuali per discutere tematiche
di carattere nazionale e di rinnovo del contratto integrativo.
IED st impegna, inoltre, ad agevolare la presenza delle RSA agli

incontri nazionali, sostenendone le spese di viaggio.
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della contrattazione territoriale. A colloquio
con Luca Nieri (FIM-CISL Bergamo)”

di laria Armarols

Lo scorso 18 dicembre, a Bergamo, ¢ stato sottoscritto I'accordo
territoriale integrativo del CCNL per la Piccola e Media Industria
Manifatturiera Metalmeccanica e dell’'Installazione d’Impianti
(rinnovato 1l 22 luglio 2016). Il contratto costituisce
un’importante tassello di una piu ampia fase di sperimenta-
zione negoziale, inaugurata sul finire del 2016, dall’associazione
datoriale Confimi Apindustria Bergamo e dalle organizzazioni
sindacali FIM-CISL e UILM-UIL della provincia lombarda.

I1 23 dicembre 2016, infatti, un’intesa programmatica «gettava le
basi di un percorso comune», impegnando le organizzazioni fir-
matarie a sperimentare la contrattazione territoriale di settore per
conseguire obiettivi concreti di sviluppo e crescita per le imprese
e per i lavoratori. A ricordarlo ¢ Luca Nieri, segretario genera-
le della FIM-CISL Bergamo, le cui iniziali, insieme a quelle del
collega Piergiuliano Capelli e degli altri soggetti firmatari, marca-
no le pagine del documento programmatico del 2016 e del piu

recente accordo territoriale.

* Intervento pubblicato in Bo/. speciale ADAPT, 18 gennaio 2018, n. 1.
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Che si tratti di una intesa, quest’ultima, «positiva e innovativay,
Nieri non ha dubbi. In fondo, «¢ la prima intesa territoriale,
dopo il rinnovo del CCNL, ad andare oltre le intenzioni
programmatiche, ed ¢ uno dei tentativi pit audaci, messi in
campo dalle parti sociali in Italia, di proporre un modello
alternativo al binomio contrattazione nazionale/aziendale».
Un ulteriore tassello, quello territoriale, verso una contrattazione
di prossimita diffusa, per fornire risposte coordinate e di sistema
a un universo frammentato di piccole e piccolissime realta indu-
striali, che proprio per la loro dimensione faticano a competere
singolarmente nei mercati globali di riferimento.

Poggiano su questo assetto reticolare, ispirato ai principi
della partecipazione, della reciprocita e del mutualismo, al-
cune delle soluzioni contenute nell’accordo, pensate per le
imprese e per i loro lavoratori in difficolta: dai piani per la ri-
qualificazione dei lavoratori in esubero (offerti dalle imprese stes-
se e organizzati coerentemente con i fabbisogni professionali di
aziende terze, che si impegnano alla riassunzione dei lavoratori),
alla piattaforma digitale per 'intermediazione tra domanda e of-
terta di lavoro (cui i metalmeccanici licenziati o dimessi possono
accedere per trovare nuova occupazione nelle realta del territo-
rio), fino alla fruizione collettiva dei permessi annui retribuiti
(purché accantonati da almeno 6 mesi), nei casi in cui I’azienda
non abbia 1 requisiti per accedere agli ammortizzatori sociali [1].
Ma P’aspetto piu rivoluzionario, avverte Nieri, precede i con-
tenuti normativi ed ¢ illustrato all’Articolo 1 del contratto, la
dove si fa riferimento al valore della partecipazione, come
caposaldo di «un nuovo modello organizzativo, basato sulla con-
divisione e sulla capacita di rispondere alle nuove sfide che le
aziende si trovano ad affrontare» (Articolo 1.1.). E impensabile,
commenta Nieri, voler avventurarsi in questa Quarta rivoluzione

industriale, 1 cui esiti sono ancora cosi incerti, senza un cambia-
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mento culturale che porti tuttt — lavoratori, imprese e i loro rap-
presentanti — a superare le antiche logiche di rivendicazione e
contrapposizione, per favorire progetti di sviluppo e crescita che
siano davvero sostenibili e inclusivi. A tal fine, ricorda il sindaca-
lista, ’'accordo territoriale propone la definizione di un percorso
formativo congiunto, cio¢ diretto a imprese e lavoratori insieme,
e finalizzato a far emergere i diversi punti di vista sul tema e a
creare una prima occasione di dialogo, che possa poi innescare,
nelle diverse realta aziendali, pit proficue e durature esperienze
di condivisione.

Struttura portante di queste disposizioni e dell’intero artico-
lato normativo ¢ la Commissione territoriale: un organismo
che, considerati i valori fondanti dell’accordo concluso, non po-
teva che essere paritetico e bilaterale, cio¢ composto da due
membri per ciascuna Parte firmataria, benché aperto al coinvol-
gimento (di tipo consultivo e non decisionale) di soggetti terzi,
come esperti e tecnici a seconda det temi che saranno periodica-
mente oggetto di incontro. E proprio la costituzione di questa
Commissione territoriale, cui € attribuito un ruolo fondamentale
nell’analisi, applicazione e monitoraggio di quanto pattuito, im-
pegnera le Parti firmatarie nei prossimi mesi di vigenza
dell'intesa, quando sara necessario, precisa Nieri, «lavorare in
sintonia con l’associazione datoriale e agire in maniera
coordinata e capillare per diffondere i contenuti normativi
dell’accordo, promuovendone la convenienza e le opportu-
nita anche nei contesti in cui ¢ gia attiva la contrattazione
aziendale». Solo in questo modo, continua il leader fimmino, si
potra garantire vasta adesione all’intesa territoriale, che le aziende
associate a Confimi Apindustria Bergamo possono applicare solo
su base volontaria.

St apre, dunque, in questi mesi, un periodo decisivo per la futura

operativita delle disposizioni concordate. Ma I’eterogeneita delle
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materie trattate (welfare e conciliazione, trattamento retributivo,
mercato del lavoro, ecc.), il grado di prossimita dell’intesa rag-
giunta, e gli obiettivi lungimiranti (in particolare, quello espresso
nelle Premesse, di sostenere una nuova organizzazione del lavo-
ro, basata sul senso di appartenenza e di squadra, che metta al
centro la professionalita dei collaboratori e il ruolo sociale
dellimpresa nel territorio) su cui convergono le posizioni delle
Parti, sembrano dare fiducia al loro agire comune. Del resto, af-
ferma Nieri, prima ancora dell'incidenza delle variabili esterne (la
velocita dei processi di trasformazione tecnologica, la crescente
competizione globale, ecc.), ¢ proprio la qualita delle relazioni
tra i rappresentanti datoriali e sindacali, il vero fattore abili-
tante di questa intesa territoriale. Ed ¢ per questo motivo,
conclude il sindacalista, che senza la necessaria convergenza
delle parti sociali su un’idea di sviluppo calibrata sul territo-
rio, e senza un’adeguata dose di pragmatismo sui principali
terreni di scontro, sara difficile, benché auspicabile, espor-
tare P’esperienza di Bergamo ad altri contesti e sistemi di
rappresentanza.
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I1 lavoro intermittente
e la forza della contrattazione aziendale”

di Ginliano Ceneri, Pierluigi Ransei

I1 futuro del lavoro, nella grande trasformazione in atto, si af-
fronta attraverso logiche e pensieri nuovi, che affondano le radici
sulla forza della tradizione, culturale e dialogica, del diritto del la-
VOro.

In questo senso un ruolo da protagonista assume la contrattazio-
ne collettiva, con particolare riferimento a quella di secondo livel-
lo, territoriale e aziendale, che, nelle caratteristiche proprie di sus-
sidiarieta, rappresenta la frontiera attraverso la quale le regole del
lavoro possono essere riscritte e attualizzate, inverate nelle con-
dizioni oggettive e concrete della realta produttiva sulla quale in-
cidono.

Un caso esemplare si pone all’attenzione degli operatori per evi-
denziare le potenzialita di sviluppo di una contrattazione colletti-
va aziendale, capace di fornire soluzioni concrete ad esigenze oc-
cupazionali specifiche, a fronte delle rigidita normative di fonte
legale e contrattuale collettiva di livello nazionale: si tratta
del’Accordo aziendale di lavoro sottoscritto da Food Service
Group Srl, assistita da CNA Umbria, con FLAI CGIL il 14
gennaio 2018.

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 22 gennaio 2018, n. 3.
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Il silenzio del contratto collettivo nazionale di lavoro appli-

cato

La scelta aziendale di ricorrere ad una apposita contrattazione
collettiva di secondo livello scaturisce dal silenzio regolatorio da
parte del CCNL Panificazione Federpanificatori in materia di la-
voro intermittente.

Il predetto CCNL, infatti, non disciplina le causali di ricorso al
lavoro a chiamata, ma neppure specifica ipotesi di divieto pecu-
liari e ulteriori rispetto alle fattispecie previste dal D.Lgs. n.
81/2015.

Food Service Group Stl, quindi, considerata la impossibilita di 1i-
correre al contratto a chiamata per causali oggettive o temporal,
in quanto non sussistono ipotesi riconducibili alle attivita incluse
nel Regio Decreto 6 dicembre 1923, n. 2657, si volge a disciplina-
re in sede aziendale il lavoro intermittente.

L’azienda umbra (Passignano sul Trasimeno), /ader dal 1978 nel
settore dei prodotti da forno surgelati (specializzata nella base per
pizza e trancio di pizza farcito), si muove verso una apposita re-
golamentazione, condivisa in sede sindacale, in ragione delle stra-
tegie commerciali di inserimento nei canali della grande distribu-
zione e delle caratteristiche proprie della fase di sviluppo azienda-
le che non consente di assicurare una occupazione costante al
personale dipendente impiegato nei processi produttivi, poiché
gli attuali volumi di produzione non permettono un impiego si-
gnificativo del personale in termini continui, ma al contrario ne-
cessita di una forte flessibilita nell'impiego delle risorse umane, in
impianti tecnologicamente moderni e versatili, che flessibilizzano

la catena di produzione.
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La disciplina legale

L’attuale disciplina del lavoro intermittente (detto anche “a chia-
mata” o job on call) si rinviene negli artt. 13-18 del D.Lgs. n.
81/2015, che confermano integralmente la disciplina dell’istituto
cosi come in precedenza regolamentato dal D.Lgs. n. 276/2003,
con la previsione della forma scritta ai fini della prova degli ele-
menti essenziali del contratto (art. 15, comma 1, D.Lgs. n.
81/2015).

Il contratto di lavoro intermittente puo essere stipulato sia a
tempo indeterminato che a termine, ma la specialita che con-
traddistingue questa tipologia contrattuale fa si, che in caso di as-
sunzione a tempo determinato non sia applicabile la disciplina
dettata dagli artt. 19-29 dello stesso D.Lgs. n. 81/2015 per il la-
voro a termine; appare, quindi, di immediata evidenza
Iesplicazione possibile della fattispecie in quattro diverse tipolo-
gie a tempo indeterminato o determinato con o senza obbligo
di risposta alla chiamata.

La caratteristica principale del lavoro intermittente ¢ data
dall’alternarsi di fasi di effettiva prestazione di lavoro, a periodi in
cui non vi ¢ alcun espletamento di attivita lavorativa, ma semplice
permanenza di disponibilita del lavoratore in attesa della chiama-
ta del datore di lavoro (c.d. stand by worker).

La intermittenza o la discontinuita della prestazione lavorativa ¢
I'elemento che distingue e differenzia il lavoro intermittente (che
da cio trae il proprio nome) dal “normale” rapporto di lavoro su-
bordinato.

Il contratto di lavoro intermittente, come accennato, puo preve-
dere I'obbligo per il lavoratore di rispondere alla chiamata, pro-
vocando, in tal modo, il corrispettivo obbligo, in capo al datore
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di lavoro, di corrispondere al lavoratore I'indennita di disponibili-

ta per 1 periodi di non attivita.

Spetta all’art. 13 del D.Lgs. n. 81/2015, nei suoi primi due com-

mi, indicare con chiarezza e assoluta tassativita le ipotesi in cui ¢

possibile fare ricorso al contratto di lavoro intermittente:

1) intermittente per requisiti oggettivi: si tratta della fattispe-
cie che potrebbe definirsi standard, quella dello svolgimento
di prestazioni di carattere oggettivamente discontinuo o in-
termittente, individuate, secondo le specifiche esigenze rileva-
te, dai contratti collettivi (anche aziendali) stipulati da asso-
ciazioni dei datori e prestatori di lavoro comparativamente
piu rappresentative sul piano nazionale o territoriale (art. 13,
comma 1, prima parte);

2) intermittente per requisiti temporali: qui si ha intermitten-
za in ragione dei periodi predeterminati nell’arco della setti-
mana, del mese o dell’anno, individuati secondo le specifiche
esigenze rilevate dai contratti collettivi, anche aziendali (art.
13, comma 1, seconda parte);

3) intermittente per requisiti soggettivi: si  tratta
dell’intermittente che puo essere stipulato, in qualsiasi settore
e per qualsiasi attivita o mansioni, esclusivamente con sogget-
ti con meno di 24 anni di eta ovvero con lavoratori con piu di
55 anni, anche pensionati (art. 13, comma 2).

Si tenga presente che in base al comma 3 dello stesso art. 13 del

D.Lgs. n. 81/2015, con Peccezione dei settori del turismo, dei

pubblici esercizi e dello spettacolo, il contratto di lavoro intermit-

tente ¢ ammesso, per ciascun lavoratore con lo stesso datore di

lavoro, per un periodo complessivamente non superiore alle

400 giornate di effettivo lavoro nell’arco di tre anni solari,

con la conseguenza che in caso di superamento del predetto pe-

riodo il rapporto si trasforma in un rapporto di lavoro a tempo

pieno e indeterminato.
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Intermittente per requisiti oggettivi

Nel D.Lgs. n. 81/2015 vengono riaffermate le causali oggettive
per I'utilizzo della prestazione lavorativa in modo discontinuo o
intermittente secondo le specifiche previsioni della contrattazio-
ne collettiva, anche aziendale (art. 13, comma 1).

In proposito il Ministero del Lavoro, con la Nota n. 18194 del 4
ottobre 2016, ha fornito un importante chiarimento in merito
all’utilizzo del contratto intermittente per requisiti oggettivi, pre-
cisando che ¢ illecito l'utilizzo di tale tipologia contrattuale qualo-
ra sia espressamente vietato nella contrattazione collettiva di ca-
tegoria in attuazione dell’art. 13, comma 1, del D.Lgs. n.
81/2015. La violazione delle clausole contrattuali collettive che
escludono esplicitamente il ricorso al lavoro intermittente deter-
mina, quando non ricorrono in capo ai lavoratori interessati i re-
quisiti soggettivi di cui all’art. 13, comma 2, del D.Lgs. n.
81/2015, una carenza in ordine alle condizioni legittimanti
I'utilizzo del lavoro intermittente, con conseguente conversione
della prestazione lavorativa in rapporto di lavoro a tempo pieno
ed indeterminato (come gia chiarito nella Circolare n. 20/2012).
Draltra parte, ove 1 contratti collettivi non regolamentino le con-
dizioni oggettive che consentono il ricorso al lavoro intermitten-
te, al sensi dell’ultimo periodo del comma 1 dell’art. 13 del
D.Lgs. n. 81/2015, « casi di utilizzo del lavoro intermittente sono indivi-
dnati con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali», e 'art. 55,
comma 3, dello stesso decreto puntualizza (opportunamente, al
fine di non provocare improvvisi vuoti normativi) che fino
all’emanazione del decreto ministeriale «#rovano applicazione le rego-
lamentazioni vigents», quindi, nella prassi operativa, puo farsi (tran-
sitorlamente) riferimento al D.M. 23 ottobre 2004, che ha posto
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rimedio all'inerzia della contrattazione collettiva. Con il decreto
ministeriale, infatti, sono state determinate, in via provvisoria, in
attesa della specifica regolamentazione delle parti sociali, le con-
dizioni nelle quali ¢ possibile, in via generale, procedere alla sti-
pula di contratti di lavoro “a chiamata”, con un rinvio integrale
alle “#ipologie di attivita” che richiedono un lavoro discontinuo o di
semplice attesa o custodia contenute e indicate nella tabella alle-
gata al R.D. 6 dicembre 1923, n. 2657.

In questo senso precisamente il Ministero del Lavoro, con rispo-
sta a Interpello n. 10 del 21 marzo 2016 la quale ha affermato che
il D.M. 23 ottobre 2004 (ai sensi del quale «¢ ammessa la stipulazio-
ne di contratti di lavoro intermittente con riferimento alle tipologie di attivita
indicate nella tabella allegata al Regio decretor) deve «considerarsi ancora
vigente proprio in forga della disposizione di cui all’art. 55, comma 3, del
D.1gs. n. 81/2015 ¢, di conseguenza, ¢ evidentemente possibile rifarsi alle
ipotesi indicate dal R.D. n. 2657 del 1923 al fine di attivare prestazioni di
lavoro intermittentes.

Intermittente per requisiti temporali

L’art. 13, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2015 riafferma le causali
oggettive, anche con riferimento a periodi predeterminati
nell’arco della settimana, del mese o dell’anno, confermando, sul
piano normativo, la soluzione gia adottata dalla prassi ammini-
strativa di affidare alle determinazioni dei contratti collettivi, an-
che aziendali, anche le ipotesi di lavoro intermittente per periodi

predeterminati nella settimana, nel mese o nell’anno.
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Intermittente per requisiti soggettivi

Quanto allintermittente soggettivo, l'art. 13, comma 2, del
D.Lgs. n. 81/2015 consente di instaurare rapporti di lavoro in-
termittente «z ogni caso» con soggetti con piu di 55 anni di eta e
con soggetti con meno di 24 anni di eta, questi ultimi possono
svolgere prestazioni lavorative a chiamata entro il compimento

del venticinquesimo anno di eta.

Contenuti e forma del contratto

Relativamente ai contenuti del contratto di lavoro intermittente,
lart. 15, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2015 prevede 'obbligo di
forma scritta ai fini di prova dei seguenti elementi:

1) durata del contratto (a termine o a tempo indeterminato);

2) fattispecie e requisiti — oggettivi, temporali o soggettivi — che
consentono la stipulazione del contratto;

3) luogo e modalita della disponibilita, eventualmente garantita
dal lavoratore;

4) preavviso di chiamata del lavoratore, in ogni caso non infe-
riore a un giorno lavorativo;

5) 1in caso in cui il datore ha piu sedi o piu unita produttive deve
essere specificata la sede per la quale il lavoratore garantisce
la propria disponibilita;

0) trattamento economico e normativo spettante al lavoratore
per la prestazione eseguita — nel rispetto del principio di non
discriminazione — e relativa indennita di disponibilita se pre-
vista;

7) forme e modalita mediante le quali il datore di lavoro ¢ legit-
timato a richiedere I’esecuzione della prestazione lavorativa,

8) modalita di rilevazione della prestazione lavorativa;
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9) tempi e modalita di pagamento della retribuzione e
dell'indennita di disponibilita;
10) misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione

all’attivita dedotta in contratto.

Casi vietati

L’art. 14 del D.Lgs. n. 81/2015 individua alcune situazioni nelle
quali esiste il divieto di assunzione con contratto di lavoro inter-
mittente.

I casi previsty, in perfetta analogia con le previsioni dettate in ma-

teria di contratto a tempo determinato, sono i seguenti:

a) sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) presso unita produttive nelle quali si sia proceduto, entro i sei
mesi precedenti, a licenziamenti collettivi che hanno interes-
sato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il
contratto di lavoro intermittente;

c) presso unita produttive nelle quali ¢ operante una sospensio-
ne del rapporto o una riduzione dell’orario, con diritto al trat-
tamento di integrazione salariale, che interessano lavoratori
adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro in-
termittente;

d) da parte delle imprese che non hanno effettuato la valutazio-
ne dei rischi ai sensi del D.Igs. n. 81/2008 (ptevenzione e si-

curezza sui luoghi di lavoro).

Indennita di disponibilita

L’art. 13, comma 4, del D.Lgs. n. 81/2015 stabilisce che nei pe-

riodi in cui non ne viene utilizzata la prestazione il lavoratore in-
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termittente non matura alcun trattamento economico e normati-
vo, a meno che non abbia garantito al datore di lavoro la propria
disponibilita a rispondere alle chiamate, e in tal caso gli spetta
I'indennita di disponibilita.

Il successivo art. 16, comma 1, prevede che la misura
dell'indennita mensile di disponibilita, divisibile in quote orarie,
deve essere determinata dai contratti collettivi (anche aziendali) e
non puo essere inferiore all'importo fissato con decreto del Mini-
stro del Lavoro, sentite le associazioni sindacali comparativamen-
te piu rappresentative sul piano nazionale.

Dr’altro canto, l’art. 55, comma 3, del D.Lgs. n. 81/2015 puntua-
lizza che fino al’emanazione del decreto ministeriale «#rovano ap-
plicazione le regolamentazioni vigentr», quindi, nella prassi operativa,
puo farsi riferimento al D.M. 10 marzo 2004 che, attuando il
previgente art. 36 del D.Lgs. n. 276/2003, ha fissato la misura
minima dell'indennita di disponibilita (20% della retribuzione
mensile prevista dal contratto collettivo nazionale di lavoro ap-
plicato) che spetta al lavoratore che si ¢ obbligato a rispondere al-
la chiamata nei giorni di sfand by ed ¢ corrisposta a consuntivo, al-
la fine del mese di riferimento.

L’indennita di disponibilita ¢ esclusa dal computo di ogni istituto
di legge o di contrattazione collettiva, quindi non rileva ai fini del
calcolo per il TFR, né per la determinazione della tredicesima o
degli altri emolumenti assimilati (art. 16, comma 2, D.Lgs. n.
81/2015).

La norma prevede espressamente che in caso di malattia o di
evento che renda temporaneamente impossibile rispondere alla
chiamata al lavoratore intermittente, egli ¢ tenuto a informarne
tempestivamente il datore di lavoro, specificando la durata
dellimpedimento (att. 16, comma 4, D.Lgs. n. 81/2015); durante
il periodo di impedimento alla risposta alle chiamate del datore di

lavoro non matura il diritto all'indennita di disponibilita.
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Se 1l lavoratore non provvede alla tempestiva informazione perde
il diritto all’indennita per un periodo di 15 giorni, salvo diversa

previsione del contratto individuale.

Principio di non discriminazione

L’art. 17, comma 1, del D.1gs. n. 81/2015, sancendo il principio
di non discriminazione, prevede che il lavoratore intermittente
non deve ricevere, per 1 periodi lavorati, un trattamento econo-
mico e normativo complessivamente meno favorevole rispetto al
lavoratore di pari livello, a parita di mansioni svolte.

Per Teffetto, dunque, il lavoratore a chiamata ¢ titolare di diritti
normativamente riconosciuti alla generalita dei lavoratori subot-
dinati nei periodi di effettiva occupazione, mentre resta privo di
tutela nei periodi in cui rimane a disposizione del datore di lavo-
ro.

In base all’art. 17, comma 2, del D.Lgs. n. 81/2015, il trattamen-
to economico, normativo e previdenziale del lavoratore intermit-
tente, deve essere riproporzionato in ragione della prestazione la-
vorativa effettivamente svolta, in particolare per quanto riguarda
I'importo della retribuzione globale e delle singole componenti di
essa, nonché delle ferie e dei trattamenti per malattia e infortunio,

congedo di maternita, paternita e parentale.

Comunicazione preventiva della chiamata

Ferma restando 'unicita della comunicazione di instaurazione del

rapporto di lavoro mediante il sistema delle comunicazioni obbli-
gatorie (Unilav), 'art. 15, comma 3, del D.Lgs. n. 81/2015 pre-

vede [lulteriore obbligo di preventiva comunicazione
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all’Ispettorato territoriale del lavoro della singola prestazione la-
vorativa dei lavoratori occupati con contratto di lavoro intermit-
tente, introducendo, di fatto, il duplice obbligo di comunicare la
chiamata e di comunicare la mancata prestazione lavorativa, cosi
come previsto dalle Circolari n. 18 del 18 luglio 2012 e n. 20 del
1° agosto 2012 del Ministero del Lavoro.

La comunicazione deve essere effettuata prima dell’inizio della
prestazione lavorativa a chiamata oppure di un ciclo integrato di
prestazioni intermittenti non superiore a 30 giorni.

In base ai chiarimenti ministeriali, la comunicazione «potra essere
modificata o annullata in qualungue momento attraverso linvio di una suc-
cessiva comunicazione, da effettuarsi, tuttavia, sempre prima dell’inizio della
prestazione di lavoro», con la precisazione, pero, che in mancanza di
una rettifica o dell’annullamento, da effettuarsi entro 48 ore dalla
mancata prestazione, secondo quanto affermato dalla Circolare n.
20/2012, in base alla comunicazione inviata gli organi di vigilanza
riterranno «eomungue effettuata la prestazione lavorativa per i giorni indi-

cati, con le relative conseguenze di natura retributiva e contributivay.

Gli spazi operativi per la contrattazione collettiva aziendale

Per poter essere considerato «collettivo» un contratto deve essere
stipulato dalle contrapposte Organizzazioni sindacali dei datori di
lavoro e dei lavoratori interessate, ma sono considerati collettivi
anche i contratti stipulati fra un singolo imprenditore e le Orga-
nizzazioni sindacali dei lavoratori (art. 4, Convenzione n. 98
del’OIL, ratificata dalla legge 23 marzo 1958, n. 367: secondo ta-
le articolo, 1 contratti collettivi si stipulano «#ra i datori di lavoro e le
Organizzazioni dei datori di lavoro da una parte e le Organizzazion: dei
lavoratori dall’altra parte). 1’ oggetto della contrattazione collet-

tiva, anche aziendale, ¢ individuabile essenzialmente in due di-
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versi contenuti: #ormativo, che attiene al complesso di clausole che
sono destinate ad avere efficacia nei singoli rapporti individuali di
lavoro; obbligatorio, che vincola a determinati comportamenti le
parti firmatarie tra loro.

I1 D.Lgs. n. 81/2015 contiene, all’art. 51, una disposizione defini-
toria relativa alla nozione di “contratti collettivi”: la norma esten-
de la titolarita contrattuale collettiva ad ogni livello di contratta-
zione, sia esso nazionale, ma anche territoriale ovvero aziendale,
in ogni ipotesi nelle quali lo stesso decreto legislativo non preve-
da espressamente in modo differente.

La disposizione, senza entrare nel merito della valutazione di
rappresentativita (se non per la scelta dell’ambito territoriale di
rappresentanza che ¢ esclusivamente quello «nagionale») rende
possibili e legittimi anche accordi collettivi “separati”, consen-
tendo la sottoscrizione delle intese contrattuali «da» associazioni
sindacali comparativamente piu rappresentative (sul piano nazio-
nale, come detto), anziché «dalle» (come invece accade nell’art. 42,
comma 5, in materia di apprendistato).

Infine, lart. 51 del D.Lgs. n. 81/2015, parifica, sulla falsariga di
quanto gia previsto nell’art. 8 del D.L. n. 138/2011, come con-
vertito, con modificazioni, dalla legge n. 148/2011, gli accordi
sottoscritti in azienda dalle Rappresentanze sindacali aziendali
delle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative
sul piano nazionale ovvero dalla Rappresentanza sindacale unita-
ria.

In materia di lavoro intermittente 'art. 13, comma 1, del D.Lgs.
n. 81/2015 stabilisce che il datore di lavoro puo utilizzare la pre-
stazione lavorativa del lavoratore assunto con contratto di lavoro
intermittente “zz modo discontinno o intermittente secondo le esi-
genze individuate dai contratti collettivi, anche con riferimento
alla possibilita di svolgere le prestazioni in periodi predeterminati nell arco

della settimana, del mese o dell’anno”.
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Mancando qualsiasi specificazione differenziata, dunque, per
quanto sopra annotato, il rinvio ai contratti collettivi deve legger-
si in combinato disposto fra gli artt. 13 e 51 del D.Lgs. n.
81/2015, consentendo alla contrattazione collettiva di livello
aziendale di disciplinare il lavoro intermittente per requisiti ogget-
tivi.

D’altra parte, laddove 'azienda che stipula un contratto collettivo
di secondo livello intenda conseguire agevolazioni contributive o
fiscali in forza dell’applicazione di esso, si rammenta che l'art. 14
del D.Lgs. n. 151/2015 impone 'obbligo di deposito dei con-
tratti collettivi aziendali e territoriali (in via telematica) presso

I'Ispettorato Territoriale del Lavoro competente.

L’Accordo Food Service Group del 14 gennaio 2018

Muovendo, per assimilazione di settore, dai contenuti dell’art. 16
dell’Accordo per il rinnovo del Contratto Collettivo Nazionale di
Lavoro per le aziende ed i dipendenti della Piccola e Media Indu-
stria Alimentare del 16 settembre 2016, I’Accordo aziendale
Food Service Group Stl del 14 gennaio 2018, reca una disciplina
specifica per il ricorso al lavoro intermittente, idonea a supporta-
re le esigenze produttive aziendali a fronte, come detto, della
mancata disciplina nel CCNL Panificazione Federpanificatori
applicato in azienda.

Su tali premesse, relative alla assenza nel CCNL applicato di re-
golamentazione e di ipotesi specifiche di divieto circa
'applicazione del contratto di lavoro intermittente, considerato il
contenuto degli articoli 13, comma 1, e 51 del D.Lgs. n. 81/2015,
e constatate le gia richiamate condizioni aziendali in tema di pro-
duttivita e di esigenze di flessibilizzazione dei cicli produttivi,
'azienda, assistita da CNA Umbria, con FLAI CGIL ha stipulato

© 2019 ADAPT University Press



192 Un anno di Bollettino ADAPT — 2018

un Accordo aziendale, concordando una validita dello stesso fino
al 31 dicembre 2019, con I'impegno di parte obbligatoria per le
parti firmatarie di incontrarsi per valutare le condizioni
dell’azienda e l'ulteriore applicabilita dell’Accordo, entro i 30
novembre 2019, e fermo restando lo specifico impegno per le
parti a incontrarsi entro la fine di ogni di anno.

Nella parte normativa, dunque, ’Accordo aziendale in esame re-
golamenta il rapporto di lavoro intermittente con evidente ri-
chiamo al quadro regolatorio del D.Lgs. n. 81/2015, specifican-
do, tuttavia, i casi e le condizioni legittimanti il ricorso al contrat-
to.

Cosi se nel punto 1.4 si richiamano le condizioni del lavoro a
chiamata per requisiti soggettivi come enucleati nel D.Lgs. n.
81/2015, nel punto 1.3 dell’Accordo si stabilisce, invece, che il
contratto di lavoro intermittente “puo essere concluso per lo svolgimento
di prestazioni di carattere discontinuo o intermittente, per esigenze tecniche,
produttive, organizative o sostitutive, per le quali non sia possibile stipulare
contratti a tempo pargiale, per limpossibilita o comunqgue la difficolta di
predeterminare i periodi di prestazione lavorativa”.

Con tale disciplina, dunque, i lavoratori possono essere occupati
dall’azienda in forza delle previsioni negoziali anche in situazioni
nelle quali stante il silenzio del CCNL applicato sarebbe stato del
tutto impossibile procedere con I’assunzione a chiamata. In parti-
colare le strategie occupazionali aziendali, condivise con FLAI
CGIL, col supporto di CNA Umbria, hanno consentito di valo-
rizzare appieno le esigenze tecniche, organizzative e produttive
(oltre a quelle sostitutive) che interessano 'assetto dei cicli pro-
duttivi della Food Service Group Stl.

L’Accordo aziendale del 14 gennaio 2018, peraltro, non manca,
nel punto 1.5, di richiamare i casi legislativi di divieto di utilizzo
del lavoro intermittente, mentre il punto 1.6 disciplina, con rinvio
implicito al testo legislativo di riferimento, gli obblighi di stipula
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del contratto in forma scritta e di contenuto necessario con spe-
cifico riguardo ad alcuni elementi espressamente richiamati:
I'indicazione della durata e delle ipotesi, oggettive o soggettive,
che consentono la stipulazione del contratto; il luogo e le modali-
ta della disponibilita, eventualmente garantita dal lavoratore,
nonché del relativo preavviso di chiamata, che in ogni caso non
puo essere inferiore a un giorno lavorativo.

La lettera c) del punto 1.6 dell’Accordo aziendale, peraltro, con-
tiene una importante previsione di carattere generale laddove ri-
conosce testualmente che il lavoro intermittente deve considerar-
si come fattispecie contrattuale “alternativa al ricorso al lavoro accesso-
rio in base all'esigenza aziendale”, dovendosi intendere il richiamo al-
le prestazioni di lavoro accessorio cosi come oggi attualizzate nel
quadro normativo nazionale nel contratto di prestazione occa-
sionale e nelle ulteriori ipotesi di lavoro occasionale (anche non
subordinato) che il sistema giuridico vigente consentirebbe
astrattamente di utilizzare.

In questa prospettiva, dunque, ’Accordo aziendale esaminato si
propone chiaramente di dare una spinta significativa verso
'occupazione dei lavoratori con contratti di lavoro subordinato,
seppure nella modalita intermittente, dando maggiore vigore a
una fattispecie contrattuale senza dubbio foriera di migliori e pit
ample tutele e garanzie sia per i lavoratori, che per la stessa
azienda.

D’altronde, le parti hanno altresi convenuto sulla circostanza che
lo stesso Accordo ¢ stato negoziato e definito sulla base della
normativa in vigore, impegnandosi a incontrarsi nuovamente,
anche alla luce della sottolineata sperimentalita dello stesso, lad-
dove dovessero nel periodo di vigenza dell’Accordo verificarsi
modifiche sostanziali del quadro normativo nazionale di riferi-
mento, idonee a determinare la non applicabilita dell’Accordo o a
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indirizzare le parti verso una differente e pit 0 meno ampia ne-
goziazione.

Conclusivamente, anche oltre i contenuti regolatori specifici qui
analizzati, ’Accordo aziendale Food Service Group Stl del 14
gennaio 2018 si offre al mondo degli operatori, in particolare del
settore artigiano e della piccola e media impresa, per le capacita
di sviluppo e per le potenzialita che la contrattazione collettiva di
secondo livello, e specificatamente quella aziendale, ¢ in grado di

offrire alle aziende e ai lavoratori.
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Flessibilita oraria:
prima di parlare dell’accordo IG Metall

. . . . . *
facciamo il punto sulla metalmeccanica italiana

di Paolo Tomassett:

In attesa di avere accesso diretto ai contenuti dell’accordo
firmato da IG Metall nella regione del Baden-Wiirttemberg,
appare utile arricchire il dibattito suscitato dall’intesa dei
metalmeccanici tedeschi con una panoramica sulla regola-
zione dell’orario di lavoro nella contrattazione collettiva in
Italia. Le informazioni sono tratte dalla banca dati
«PareContrattazione» di ADAPT e riguardano 1 soli contratti col-
lettivi sottoscritti da Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil.

L’orario di lavoro ¢ la materia che, nell’ambito della con-
trattazione collettiva del settore metalmeccanico, presenta
le connessioni piu forti e dirette con le istanze di produttivi-
ta espresse dalle aziende. Questo si avverte, in particolare, se st
guarda alla disciplina di specifici schemi di turnazione previsti per
talune tipologie di aziende, alla regolazione di alcune modulazioni
orarie che consentono di allineare l'organizzazione oraria
all’andamento della domanda sul mercato (es. 'orario plurisetti-
manale), nonché alle possibilita di utilizzo diretto di alcuni istituti

necessari per far fronte a esigenze di produttivita, come la quota

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 12 febbraio 2018, n. 6.
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di permessi annui retribuiti spendibile per esigenze organizzative,
o le ore di straordinario che possono essere richieste direttamen-
te dalla direzione d’azienda (c.d. straordinario “esente” o “co-
mandato”).

D’altro canto, diversi istituti regolati dal CCNL assolvono la
funzione di garantire una migliore gestione e conciliazione
dei tempi di vita e lavoro, con specifico riguardo a determinate
esigenze (es. genitorialita) o categorie di lavoratori (es. 1 lavoratori
affetti da malattie croniche). St prevede, ad esempio, 'obbligo “a
dare priorita” alle richieste di trasformazione del contratto di la-
voro a tempo pieno in quello a tempo parziale, provenienti da
soggetti con problemi di salute propri o dei familiari, oppure si
riconosce la possibilita di fruire dell’aspettativa non retribuita in
modo frazionato, al termine del periodo di comporto, per esi-
genze legate alle terapie. Sempre in tema di malattia, i1 CCNL
prevede un trattamento retributivo particolarmente favorevole
per le assenze di lunga durata o collegate a ricoveri ospedalieri e
patologie, prevedendo, al contempo, delle decurtazioni per le ma-
lattie brevi e ricorrenti, a partire dal 4° evento morboso non cot-
relato a patologie o ricoveri. Il CCNL disciplina inoltre il diritto
alla trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a part-
time otizzontale o verticale, nonché alla sua reversibilita a richie-
sta, in caso di patologie gravi che richiedono terapie salvavita, e il
diritto, nelle aziende con piu di 100 dipendenti ed entro il 4% del
personale, alla trasformazione a tempo parziale in caso di do-
mande motivate — e debitamente documentate — da necessita di
assistere genitore, coniuge o convivente, figli e altri familiari con-
viventi senza alcuna possibilita alternativa di assistenza, grave-
mente ammalati o portatori di handicap.

Da evidenziare altresi la disposizione in forza della quale i lavora-
tori studenti, iscritti e frequentanti corsi regolari di studio in

scuole di istruzione primaria, secondaria e di qualificazione pro-

www.bollettinoadapt.it



6. Contrattazione collettiva 197

tessionale statali, parificate o legalmente riconosciute o comun-
que abilitate al rilascio di titoli legali di studio, saranno immessi,
su loro richiesta, in turni di lavoro che agevolino la frequen-
za ai corsi e la preparazione agli esami.

Turni, regimi di orario flessibili, permessi e straordinari so-
no tra le materie piti contrattate in azienda. Si tratta invero di
materie che, come si ¢ visto, trovano gia un’ampia regolamenta-
zione nel CCNL e, dunque, nel’ambito della contrattazione
aziendale sono disciplinate per lo pit con finalita specificative e
adattive rispetto a determinate esigenze di produttivita. Non
mancano, anche nell’ambito della contrattazione decentrata, ac-
cordi volti a favorire una migliore conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro. E cio non solo in risposta alle domande di concilia-
zione dei lavoratori, ma perché attraverso lo strumento della fles-
sibilita oraria il sindacato riesce a limitare il ricorso da parte

dell’azienda a forme di lavoro non-standard.

Turnistiche

L’organizzazione del lavoro a turni risponde ad esigenze
tecnico-organizzative di efficientamento della capacita pro-
duttiva e saturazione degli impianti, in relazione a contingenti
o persistenti opportunita di mercato, nonché in funzione di spe-
cifiche caratteristiche del prodotto o del servizio che, ad esempio,
non consentono l'interruzione dell’operativita degli impianti. Le
modalita di organizzazione delle turnistiche variano in funzione
del tipo di produzione, di azienda e del settore di riferimento. In
ragione del tipo di attivita e delle esigenze di produttivita, ad
esempio, i regimi di turnazione possono essere organizzati se-
condo ritmi rotativi a ciclo continuo, con impianti, operativi per

tutta la giornata e 7 giorni su 7, o a ciclo discontinuo, non proce-
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dendo quindi 24 ore su 24 e tutti 1 giorni della settimana. Tra 1 si-
stemi di organizzazione del lavoro, il lavoro a turni avvicendati,
con riposi compensativi a scorrimento, realizza un ciclo rotativo
articolato, ad esempio, su due o piu turni diversi ogni due o tre
settimane. In questo caso, 1 lavoratori effettuano un giorno di ri-
poso settimanale in coincidenza con la domenica ed uno a scot-
rimento, secondo il ciclo dei turni, con conseguente riduzione
complessiva dell’orario normale di lavoro settimanale. E diffuso
altresi lo schema c.d. 6X6. Si tratta di un regime di turnazione
che prevede la lavorazione su sei giorni a settimana, per set ore al
giorno, con due, tre o quattro turni al giorno. In questo modo,
ciascun lavoratore puo restare operativo, senza interruzioni che
spezzino il ritmo lavorativo, per I'intero arco della giornata lavo-
rativa (sei ore), in piena conformita con lart. 8 del d.gs. n.
06/2003, ai sensi del quale I'intervallo per pausa deve essere con-
cesso qualora lorario di lavoro giornaliero ecceda il limite di sei
ore. A compensazione delle quattro ore settimanali non lavorate
ma retribuite come ordinarie, alcuni contratti collettivi scalano
ore dal monte ore di permessi annui retribuiti del dipendente e/o

retribuiscono le ore come se fossero lavorate.

Regimi di orario flessibili

Esigenze sempre pin marcate di competitivita hanno favori-
to la diffusione nella contrattazione collettiva aziendale di
forme di modulazione del lavoro volte a preordinare e piani-
ficare interventi di flessibilita in risposta all’andamento mu-
tevole del carico di lavoro. Per fronteggiare le fluttuazioni del
mercato, la contrattazione aziendale ¢ cosi intervenuta attivando
gli strumenti di flessibilita oraria regolati dal CCNL, tra cui, in

particolare, il c.d. orario plurisettimanale. Tale istituto consente di
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ampliare la base di calcolo dell’orario normale di lavoro in modo
da evitare, nei periodi d’intensificazione dell’attivita lavorativa, il
ricorso alla disciplina limitativa ed economicamente piu onerosa
del lavoro straordinario, nonché di scongiurare modalita alterna-
tive di riduzione dell’orario nei periodi di contrazione della do-
manda. Alcuni contratti aziendali disciplinano invece Iistituto
della banca ore, che prevede il recupero delle ore di straordinario
nei periodi di minore intensita di lavoro in luogo della retribuzio-
ne della prestazione in forma maggiorata. La contrattazione
aziendale ¢ intervenuta sulla disciplina dell’orario plurisettimanale
e della banca ore specificando 1 limiti minimi e massimi del regi-
me di flessibilita previsti dai CCNL, le procedure di attivazione e
le condizioni normative connesse a tale istituto. Alcuni contratti
aziendali prevedono la conferma o I’abbassamento del massimale
delle c.d. ore di flessibilita positiva fissato dai CCNL. Le modalita
di implementazione dell’orario plurisettimanale e della banca ore
sono ovviamente molteplici, cosi come svariate sono le eventuali
maggiorazioni rese per i periodi di accumulo, di norma integrati-
ve rispetto alle previsioni del CCNL.

Flessibilita dell’orario di entrata e uscita

Il diffondersi di forme di flessibilita dei tempi di lavoro ¢
stato determinato non solo da esigenze di produttivita e,
segnatamente, da una maggiore attenzione all’efficienza
organizzativa, ma anche dal bisogno espresso dai lavoratori
di una migliore conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro.
Rispondono ai bisogni di efficienza organizzativa le pattuizioni
riguardanti le procedure di timbratura, il decorso dell’orario effet-
tivo di lavoro e la disciplina dei ritardi. Con 'obiettivo di miglio-

rare il bilanciamento tra vita professionale e tempo libero la con-
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trattazione collettiva ¢ intervenuta invece sulla regolazione degli
orari di entrata e uscita introducendo, ad esempio, delle c.d. “fa-
sce di flessibilita” che consentono ai dipendenti di iniziare e con-
cludere la prestazione di lavoro non gia ad un orario specifico,
ma all'interno di una fascia oraria predeterminata dal contratto,
oppure attraverso la previsione di diversi profili orari in cui svol-

gere il normale orario di lavoro.

Ferie

Negli ultimi anni si ¢ registrata una crescente attenzione
dei negoziatori aziendali all’istituto delle ferie, in ragione di
tre ordini di motivi: disciplina normativa di taluni istituti connessi
alla fruizione delle ferie; tendenza all’accumulo di giornate di fe-
rie conseguente alla intensificazione dei carichi e dei ritmi di la-
voro; mutamenti negli stili di vita e di turismo dei lavoratori. In
risposta a questi mutamenti, la contrattazione collettiva ¢ inter-
venuta con misure di tre tipologie: piani di smaltimento det resi-
dui di ferie, anche attraverso la previsione di incentivi economici;
regolazione dei piani ferie e delle fermate collettive; disciplina
dell’istituto delle ferie solidali, ai sensi dell’articolo 24 del d.Igs. n.
151/2015 in forza del quale i lavoratori possono donare i tiposi e
le ferie da loro maturati ai colleghi, per consentire a questi ultimi
di assistere i figli minori che, per le particolari condizioni di salu-
te, necessitano di cure costanti. Tale opportunita dev’essere atti-
vata nella misura, alle condizioni e secondo le modalita stabilite

dai contratti collettivi.
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Valutazioni conclusive

Questo rapido excursus sui contenuti della contrattazione in ma-
teria di flessibilita oraria induce a cautela nella valutazione della
portata dell’'accordo firmato dall’'IG Metall. Ulteriori approfon-
dimenti sulle specifiche disposizioni contrattuali si rendono ne-
cessari al fine di tratteggiare una analisi sistematica e comparativa
tra le novita dell’accordo tedesco e la disciplina dell’orario di la-

voro nella contrattazione collettiva in Italia.
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In attesa di conoscere
il testo dell’accordo IG-Metall.
Solo una questione di orario?”

di Marco Menegotto

La notizia dell’accordo territoriale “pilota” firmato dalla IG-
Metall per le aziende del settore metalmeccanico stabilite nel land
del Baden-Wiirttenberg ha gia prodotto numerose reazioni
all’interno del mondo politico e sindacale.

Non essendo ancora noti i dettagli, non ci si potra pronunciare
con qualsivoglia giudizio di merito, o tentativo troppo approfon-
dito di comparazione. Cio non impedisce pero di delineare alcu-
ne riflessioni di portata generale, utili anche per il dibattito inter-
no al nostro Paese.

La previsione della (possibile) riduzione dell’orario di lavoro
settimanale a 28 ore di per sé non costituirebbe elemento di
grande innovazione: sono infatti presenti da tempo, anche nei
nostri sistemi di relazioni industriali — come nello specifico setto-
re dell’industria metalmeccanica (sul punto, P. Tomassetti, Flessi-
bilita oraria: prima di parlare dell accordo 1G Metall facciamo il punto sulla
metalmeccanica italiana, Bollettino ADAPT 12 febbraio 2018, n. 6)

— meccanismi di flessibilizzazione dell’orario di lavoro (oratio

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 12 febbraio 2018, n. 6.
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plurisettimanale o multiperiodale, banca ore, banca del tempo,
part-time volontario).

Gli elementi di novita sembrano invece essere almeno di due ot-
dini. In primo luogo, la riduzione d’orario cosi come pare es-
sere regolata dall’accordo tedesco configura un diritto sog-
gettivo potestativo: al verificarsi di alcune cause oggettive in
capo al lavoratore che ne faccia richiesta (assistenza a familiari
non autosufficienti), il datore di lavoro non puo che subire ta-
le determinazione. In Italia vigono per la verita una molteplicita
di istituti aventi lo stesso scopo di conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro in presenza di situazioni particolari. Si pensi ai per-
messi della legge n. 104/92, anch’essi ascrivibili alla categoria dei
diritti soggettivi potestativi, pur subordinati ad una particolare
procedura autorizzatoria e in via di nuova regolamentazione in
sede di contrattazione collettiva allo scopo di arginarne I’abuso
(programmazione dei giorni di permesso). Un altro esempio puo
essere il diritto, alla trasformazione del rapporto da tempo pieno
a tempo parziale, senza potere discrezionale di parte datoriale, in
casi particolari che variano a seconda del CCNL applicato.
Ancora, prima il Jobs Act (art. 24 d. 1gs. n. 151/2015) e poi la con-
trattazione collettiva hanno introdotto il sistema della cessione
volontaria di ferie e PAR solidali in favore di colleghi con figli
minori che necessitino di costante assistenza (come anche in al-

cuni accordi aziendali, v. ad esempio C. Zandel, Storie di azione ¢

contrattazione collettiva — La cessione solidale dei riposi prende vita nei con-
tratti aziendalz, Bollettino ADAPT 6 novembre 2017, n. 37). Inve-

ro, tale istituto pare ostacolato dalla difficolta nella gestione dei

contributi previdenziali relativi alle ferie maturate e non godute
che la legge prevede siano versati al’INPS prima del godimento
(questione contabile di trasferimento dal lavoratore cedente al

collega). Infine, la 1. n. 81/2017 sul lavoro agile cita la concilia-
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zione vita-lavoro tra i requisiti per I'introduzione di tale strumen-
to di flessibilita spazio-temporale della prestazione lavorativa.

In generale Poperativita di queste previsioni, in Italia, ¢ nor-
malmente subordinata al contemperamento con le esigenze tec-
niche, organizzative e produttive dell’azienda. A questa categoria
possono essere ricondotti alcuni istituti di matrice contrattuale,
come ad esempio il part-time volontario, che il lavoratore ha fa-
colta di chiedere ma il datore di lavoro puo negare o per il supe-
ramento della quota prevista dal CCNL o per I'insussistenza delle
esigenze che ne legittimano la richiesta.

Secondo elemento di rilievo sono le ragioni di una simile previ-
sione contrattuale. Non si tratta infatti di una risposta alla
crisi economica finanziaria al pari di molte misure di flessibili-
ta adottate negli ultimi anni anche in Italia per sfuggire o allonta-
nare crisi aziendali e procedure ben piu invasive (cfr. AA.VV.

Crisi_economica e riforme del lavoro in Francia, Germania, Italia e Spagna,
ADAPT University Press, 2014). Siamo invece di fronte a pre-

visioni — peraltro non nuove — che si collocano nell’ottica del-
la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, che provano a
rispondere ad alcune questioni centrali del nostro tempo,
tipiche anche del contesto italiano: la questione demografica
con I'allungamento della vita lavorativa, la conseguente necessita
di gestire carichi di lavoro con soggetti potenzialmente piu a ri-
schio e Pinsorgere di malattie croniche (non solo oncologi-
che), le nuove esigenze produttive e di organizzazione del
lavoro tipiche della Quarta rivoluzione industriale, e molto altro
ancora.

Cio significa comunque che, come ¢ gia stato notato (N. Penelo-

pe, Corre la ripresa, riparfono le verfenze, in www.ildiariodellavoro.it),

le relazioni industriali stanno anch’esse uscendo dalla gab-
bia obbligata della crisi finanziaria abbandonando un ap-
proccio alla contrattazione tipicamente difensivo. In Italia lo
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dimostrano sia gli accordi innovativi sia a livello aziendale che
nazionale nel settore privato, che la nuova stagione negoziale del
settore pubblico.

Al netto di cio non sembra comunque replicabile un simile
accordo nel nostro sistema economico e produttivo, o alme-
no non senza rilevanti adattamenti, e cio per una serie di ragioni
che si fondano tutte sulle profonde differenze tra Germania
ed Italia (sul punto si veda la ricerca condotta da ADAPT e
Confindustria Bergamo: M. del Conte, S. Malandrini, M. Tirabo-

schi (a cura di), Italia-Germania, una comparazione dei livelli di competi-
tivita industriale, 2016, ADAPT University Press).
Anzitutto le differenze nella struttura della contrattazione

collettiva di settore ed il suo sviluppo storico: con la tradizionale
distinzione tra “primo livello” nazionale e “secondo livello”
aziendale (o in pochi casi, come artigianato ed edilizia, territoria-
le) in Italia e la contrattazione territoriale tedesca in grado di pro-
durre effetti omogenet sulle imprese del medesimo settore stabili-
te in un determinato territorio, come in altri, tramite la replica di
accordi simili, come pare accadra con quello in commento. In
Italia abbiamo invece una enorme differenziazione territoriale
(classe dimensionale imprese, aree di crisi, etc.) che comporte-
rebbe non poche difficolta nella introduzione di un simile mec-
canismo a livello nazionale di settore.

Inoltre, il complesso normativo tedesco (in cui si inseriscono an-
che accordi aziendali che introducono variegate forme di orario
anche nella medesima impresa o gruppo) parte da una media ge-
nerale di 35 ore settimanali di lavoro, contro il nostro orario
normale di 40; la produttivita del lavoro — indicatore su cui
esercita un peso di non poco conto la componente oraria — non
puo certo dirsi allineata (ctr. 1 dati in P. Tomassetti, Contrattazione

collettiva_e produttivita del lavoro. Risultati preliminari di un_progetto
ADAPT co-finanziato dalla Commissione europea, WP n. 4/2017,
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ADAPT University Press), cosi come sono assai distanti i dati

sulla occupazione e disoccupazione, anche giovanile; la diffi-

colta a reperire profili professionali adeguati (c.d. skills mi-
smatch).
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Ruolo della contrattazione collettiva
per la disciplina della solidarieta nell’appalto’

di Ginliano Ceneri, Pierluigi Ransei

L’appalto (di opere o di servizi) ¢ un contratto di risultato,
mediante il quale una parte, che prende la denominazione
di “appaltatore”, assume, con organizzazione di mezzi e con
gestione a proprio rischio, 'obbligazione per I'altra parte, deno-
minata “appaltante” o “committente”, di compiere un’opera o di
prestare un servizio, verso un corrispettivo: tale definizione, rica-
vata dalla disciplina prevista dal Codice civile (artt. 1655-1677),
deve integrarsi con il dettato normativo dell’art. 29 del D.Lgs. 10
settembre 2003, n. 2706.

Nell’analizzare gli ambiti normativi ed operativi di un ge-
nuino contratto di appalto (di opere o di servizi) — anche con
riferimento alla “tenuta” del contratto e alle tutele per i lavoratori
nel contesto della solidarieta fra i soggetti interessati — va eviden-
ziato come questa tipologia negoziale st caratterizza per essere at-
tuata, sia nel momento genetico (stipula del contratto), sia nel
momento funzionale (esecuzione del contratto), dall’appaltatore
quale impegno concreto, in cambio di un corrispettivo predeter-
minato, a realizzare, nell'interesse esclusivo o comunque del tutto

prevalente di un altro soggetto (il committente o altrimenti detto

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 26 febbraio 2018, n. 8.
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appaltante), a proprio rischio, un determinato risultato ('opera o
il servizio appunto), avvalendosi, in assoluta e piena autonomia,
di una propria organizzazione imprenditoriale e di proprio pet-
sonale dipendente (ma anche autonomo).

In una prospettiva di verifica dei possibili ambiti operativi
della contrattazione collettiva di secondo livello, in specie
territoriale, nella materia degli appalti, con particolare riguardo ai
profili connesst alla solidarieta fra committente, appaltatore e su-
bappaltatore, occorre tenere conto det chiarimenti forniti dal Mi-
nistero del Lavoro con le Circolari n. 5 dell’11 febbraio 2011 e n.
2 del 16 febbraio 2012, ma anche delle modifiche introdotte
dall’art. 2 del D.L. 17 marzo 2017, n. 25, convertito dalla legge 20
aprile 2017, n. 49.

Responsabilita solidale negli appalti

In materia di responsabilita solidale tra committente, ap-
paltatore e subappaltatore, relativamente ai trattamenti re-
tributivi ed ai contributi previdenziali da corrispondere ai
lavoratori, rileva quanto previsto dall’art. 29, comma 2, del
D.Lgs. n. 276/2003, dapprima modificato dall’art. 1, comma 911,
della legge n. 296/2006 e dall’art. 21 del D.L. 9 febbraio 2012, n.
5, convertito con modificazioni nella legge 4 aprile 2012, n. 35, e
ancora dal D.L. n. 76/2013, convertito dalla legge n. 99/2013, da
ultimo ulteriormente emendato dall’art. 2 del D.L. n. 25/2017,
convertito dalla legge n. 49/2017.

La norma prevede che in ipotesi di appalto di opere o di
servizi, il committente ¢ responsabile in solido con
Pappaltatore, ma anche nonché con ciascuno degli eventuali su-
bappaltatori, entro il limite di due anni dalla cessazione

dell’appalto, a corrispondere ai lavoratori 1 trattamenti retributivi,
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comprese le quote di trattamento di fine rapporto, nonché a ver-
sare al rispettivi Istituti ed Enti i contributi previdenziali e i premi
assicurativi dovuti per il periodo di esecuzione del contratto di
appalto.

Il termine di decadenza dall’azione posto in capo ai lavoratori
creditori (dell’appaltatore o del subappaltatore) per proporre la
relativa azione (nei confronti del committente) ¢ di due anni (dal-
la cessazione dell’appalto o del subappalto).

La solidarieta del committente non ¢ estesa soltanto ai lavo-
ratori dell’appaltatore, ma anche a quelli che operano
nell’appalto per ciascuno degli eventuali ulteriori subappal-
tatori.

Sul punto, peraltro, il Ministero del Lavoro con Nota n. 7140 del
13 aprile 2012, ha chiarito che il termine di decadenza per
Pesercizio della responsabilita solidale da parte dei dipendenti del
subappaltatore decorre dal termine effettivo dei lavori del subap-
palto e non gia dalla cessazione dell’appalto, mentre la Circolare
n. 5/2011 aveva gia segnalato che il limite temporale entro cui i
lavoratori possono azionare 1 loro diritti retributivi nei confronti
del committente, per farne valere la responsabilita solidale quali
creditori delle somme dovute a titolo di trattamento retributivo,
costituisce un termine di decadenza, come sancito anche dalla
giurisprudenza (Trib. Milano, n. 4093 del 15 settembre 2011 e n.
4647 del 7 ottobre 2011).

Art. 29, comma 2, d.1gs. n. 276/2003

In caso di appalto di opere o di servizi, il committente imprendi-
tore o datore di lavoro ¢ obbligato in solido con l'appaltatore,
nonché con ciascuno degli eventuali subappaltatori entro il limite

di due anni dalla cessazione dell’appalto, a corrispondere ai lavo-
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ratori 1 trattamenti retributivi, comprese le quote di trattamento
di fine rapporto, nonché i contributi previdenziali e 1 premi assi-
curativi dovuti in relazione al periodo di esecuzione del contratto
di appalto, restando escluso qualsiasi obbligo per le sanzioni civili
di cui risponde solo il responsabile dell'inadempimento. Il com-
mittente che ha eseguito il pagamento ¢ tenuto, ove previsto, ad
assolvere gli obblighi del sostituto d’imposta ai sensi delle dispo-
sizioni del decreto del Presidente della Repubblica 29 settembre
1973, n. 600, e puo esercitare 'azione di regresso nei confronti

del coobbligato secondo le regole generali.

Solidarieta retributiva

La Circolare n. 5/2011 a proposito della nozione di «/avora-
torm», rispetto alle tutele riconosciute nei confronti dei re-
sponsabili in solido, ha chiarito che occorre considerare non
soltanto i lavoratori subordinati, ma anche la generalita dei lavo-
ratori impiegati nell’appalto a prescindere dalla tipologia contrat-
tuale adottata, compresi 1 lavoratori irregolarmente occupati.

Con riferimento all’art. 29 del D.Lgs. n. 276/2003, infatti, la
Circolare ministeriale n. 5/2011 precisa che I'utilizzo da parte del
Legislatore del concetto di «/avoratori» nel corpo della disposizio-
ne per indicare 1 «beneficiari delle tutele poste dal regime della responsabi-
lita solidale», consente di sostenere legittimamente che la respon-
sabilita solidale deve estendersi non solo ai lavoratori subordinati,
ma anche alla generalita dei «soggetti impiegati nell'appalto con diverse
tipologie contrattuali (ad es. collaboratori a progetto e associati in partecipa-
zione)». Sul tema il Vademecum ministeriale del 22 aprile 2013
aveva ribadito ulteriormente «/a norma utilizza la locuzione “lavorato-
11" senzga distinguere tra le fattispecie di lavoro subordinato o autonomo.

Sembrerebbe, pertanto, ragionevole interpretare la disposizione in senso ga-

www.bollettinoadapt.it



6. Contrattazione collettiva 211

rantista nei  confronti di ciascuna  tipologia di - lavoratori  coinvolti
nell’esecuzione dell'appalto».

L’interpretazione ministeriale ha trovato sostegno normativo nel
D.L. n. 76/2013 (art. 9, comma 1) il quale ha definitivamente sta-
tuito (piuttosto laconicamente) che la responsabilita solidale lavo-
ristica ¢ estesa anche ai «awvoratori antonomi». Sul punto la successi-
va Circolare n. 35/2013 del Ministero del Lavoro ha chiarito che
la norma deve intendersi limitata sostanzialmente ai collaboratori
coordinati e continuativi (a progetto e non) impiegati nell’appalto
e non anche ai «aworatori antonomi che sono tenuti in via esclusiva
all’assolvimento dei relativi onerm».

Sotto altro profilo lo stesso regime di responsabilita solidale
deve operare per la tutela di tutti i lavoratori comunque im-
piegati nell’appalto o nel subappalto compresi, quindi, i lavo-
ratori irregolarmente occupati (“in nero”). I trattamenti retributi-
vi, 1 premi assicurativi ¢ i contributi previdenziali sono riferiti al
solo periodo di esecuzione del contratto di appalto, non poten-
dosi estendere a periodi ulteriori e differenti, sebbene relativi al
medesimo rapporto di lavoro, ma per nulla attinenti all’appalto o
al subappalto.

L’art. 21 del D.L. n. 5/2012 ha ridefinito ’ambito di applica-
zione del regime di solidarieta ai fini retributivi, con riguardo
alla possibilita per 1 lavoratori di far valere i propri crediti patri-
moniali, maturati in costanza dello svolgimento dell’appalto o del
subappalto, nei confronti del committente, rispetto al datore di
lavoro (appaltatore o subappaltatore) che non ha adempiuto
(Citcolare MLPS n. 2/2012): la norma ha esteso espressamente
I'obbligazione solidale alle quote del TFR, ampliando la portata
operativa della locuzione «trattamenti retributiv» consentendo ai la-
voratori di ricomprendere nel concetto oltre alla retribuzione di-

retta e indiretta, anche quella differita, con esplicito richiamo te-
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stuale alle «guote di trattamento di fine rapporto», peraltro richiamate a
titolo meramente esemplificativo e ad includendum (“comprese”).
Sul punto la Circolare ministeriale n. 2/2012 osserva che la
solidarieta sul profilo retributivo, in base all’attuale formula-
zione normativa, comprendendo anche le quote di trattamento di
tine rapporto, elimina «ognz ipotesi interpretativa volta ad addebitare al
responsabile in solido l'intero ammontare del TFR dovuto al lavoratore
dell appaltatore/ subappaltatore che, durante il periodo di  svolgimento
dell’appalto, abbia maturato il diritto al trattamento».

Il committente che effettua il pagamento delle somme dovute ai
lavoratori a titolo di retribuzione (nel senso oggettivamente
estensivo) ovvero agli Istituti previdenziali (per i contributi e 1
premi dovuti e omessi) ¢ legittimato ad esercitare I’azione di re-
gresso nei confronti dell’obbligato principale, seguendo le regole
generali fissate dall’art. 1299 cod. civ. che introduce questo speci-
fico strumento giuridico finalizzato a ripristinare equilibrio nei
rapporti interni fra i coobbligati.

Infine, Part. 28, comma 2, del D.Lgs. n. 175 del 21 novembre
2014, modificando P’art. 29, comma 2, del D.Lgs. n.
276/2003, ha previsto che quando il committente provvede al
pagamento ¢ tenuto, nei casi previsti, ad assolvere gli obblighi
propri del sostituto di imposta. In argomento la Circolare
dell’Agenzia delle Entrate n. 31/E del 30 dicembre 2014 ha spe-
cificato che I'obbligo di assolvere gli adempimenti del sostituto
d’imposta, ai sensi del D.P.R. 29 settembre 1973, n. 600, ha natu-
ra confermativa di un principio di carattere generale in materia di

sostituzione d’imposta.
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Intervento della Riforma Fornero

Con P’art. 4, comma 31, della legge 28 giugno 2012, n. 92 la
disposizione era stata modificata per attribuire ai contratti collet-
tivi nazionali sottoscritti da associazioni dei datori di lavoro e det
lavoratori comparativamente piu rappresentative del settore la fa-
colta di «ndividuare metodi e procedure di controllo e di verifica della rego-
larita complessiva degli appalti». Veniva cosi introdotta, in via genera-
le, la possibilita per la contrattazione collettiva di prevedere dero-
ghe all’obbligazione solidale, mediante specifici metodi e peculiari
procedimenti che possono essere attivati per controllare e verifi-
care la regolarita degli appalti.

Sul punto il Vademecum adottato dal Ministero del Lavoro con
Lettera circolare n. 7258 del 22 aprile 2013 aveva specificato che
«l’esclusione della responsabilita solidale in forga della deroga operata da
parte della contrattazione collettiva nazgionale sembrerebbe poter afferire ai
trattamenti retributivi e non invece alle obbligazioni previdenziali e assicura-
tive di natura pubblicistica maturate nei confronti degli Istituts, intesi quali
soggetti ter3i rispetto agli accordi derogatori intercorsi tra le parti sociali».
Sull’argomento, il D.L. n. 76/2013, convertito dalla legge n.
99/2013, era poi intervenuto a chiarire espressamente e in modo
definitivo che la contrattazione collettiva poteva incidere soltanto
sulla responsabilita solidale retributiva, senza alcun effetto sui

contributi previdenziali e assistenziali.

Correttivi 2017

L’art. 2 del D.L. n. 25/2017, convertito dalla legge n.
49/2017, ha abrogato del tutto la deroga espressa in precedenza
riconosciuta ai contratti collettivi nazionali di lavoro sottoscritti

da associazioni comparativamente piu rappresentative che pet-
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tanto non si vedono piu attribuita in via esclusiva la facolta di
tracciare procedure e metodologie di verifica e di controllo della
regolarita degli appalti al fine di esonerare il committente dalla re-
sponsabilita solidale o di limitarne le ricadute.

Lo stesso art. 2 del D.L. n. 25/2017, convertito dalla legge n.
49/2017, interviene anche sull’'ultima parte del comma 2 dell’art.
29 del D.Lgs. n. 276/2003 dove trovavano rilievo alcuni profili
processuali specifici, con riferimento al giudizio gia introdotto
con apposito ricorso dai lavoratori dell’appaltatore o del subap-
paltatore.

L’art. 4, comma 31, della legge n. 92/2012 aveva introdotto la
possibilita per il committente convenuto in giudizio unitamente
all’appaltatore e agli eventuali subappaltatori di eccepire il benefi-
cio della preventiva escussione del patrimonio dell’appaltatore e
degli eventuali subappaltatori, sancendo che il committente do-
veva essere sempre convenuto in giudizio congluntamente
allappaltatore  (litisconsorzio  necessario) e introducendo
Peccezione di preventiva escussione (beneficium excussionis) sia ri-
guardo al patrimonio dell’appaltatore che a quello dei subappalta-
tori eventualmente rientranti nella filiera dell’appalto. Conseguen-
temente l'azione esecutiva da parte dei lavoratori poteva essere
avviata nei confronti del committente soltanto dopo I'escussione
infruttuosa del patrimonio dell’appaltatore e di quello degli even-
tuali subappaltatori.

Con la modifica introdotta dall’art. 2 del D.L. n. 25/2017, con-
vertito dalla legge n. 49/2017, invece, i lavoratoti possono agire

direttamente nei confronti del committente.
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Solidarieta previdenziale

Con specifico riferimento all’obbligazione solidale contri-
butiva, ai sensi dell’art. 29, comma 2, del D.Lgs. n.
276/2003, dell’appaltatore con il subappaltatore, la Circolare
INPS n. 106 del 10 agosto 2012 chiarisce che il regime previsto
per i committente obbligato in solido va esteso anche
all’appaltatore chiamato in solidarieta per il debito previdenziale
del subappaltatore verso i lavoratori impiegati nel subappalto,
rinviando all’orientamento giurisprudenziale (Cass. civ., Sez. lav.,
7 marzo 2008, n. 6208) che considera il contratto di subappalto
come un appalto «he si caratterizza, rispetto al contratto-tipo, solo per
essere un contratto derivato da altro contratto stipulato a monte, che ne costi-
tuisce il presuppostoy.

Una interpretazione che assicura senz’altro una migliore tutela ai
lavoratori ausiliari del subappaltatore, «atta a preservarli dal rischio
dell’inadempimento di questi».

La Circolare n. 5/2011 ha precisato che, «trattandosi di diritti re-
lativi a oneri sia retributivi che previdenzialy, la decadenza biennale in-
trodotta dalla legge n. 296/2006 deve intendersi operante non
soltanto con riferimento all’esercizio della azione da parte del la-
voratore, ma anche da parte degli Istituti previdenziali, creditori
delle somme dovute a titolo di contributi, per il relativo recupero
dei contributi previdenziali e dei premi assicurativi dovuti.

D’altro canto, per quanto attiene all’aspetto contributivo la Cir-
colare n. 5/2011 evidenzia che il termine decadenziale di due an-
ni si riferisce solo alla azione dell’Istituto previdenziale nei con-
fronti del responsabile solidale, mentre deve ritenersi intatta
«lordinaria prescrizione quinguennale prevista per il recupero contributivo
nei confronti del datore di lavoro inadempiente (appaltatore o eventuale su-

bappaltatore)».
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Rileva un duplice chiarimento offerto dall’art. 21 del D.L. n.
5/2012 circa il valore di riferimento dell’obbligo di solidarie-
ta ai fini previdenziali: da un lato la previsione — da valersi qua-
si come norma di interpretazione autentica — riguardo alla circo-
stanza che 'obbligazione solidale si estende oltre che ai contribu-
ti previdenziali (INPS) anche ai premi assicurativi (INAIL);
dall’altro lato la responsabilita solidale sancita dall’art. 29, comma
2, del D.Lgs. n. 276/2003, non si estende alle sanzioni civili, delle
quali rimangono responsabili esclusivi 'appaltatore o I'eventuale
subappaltatore. La Circolare n. 2/2012 evidenzia come il D.L. n.
5/2012 «esclude invece espressamente dall’ambito della responsabilita soli-
dale gunalsiasi obbligo per le sanzioni civili» delle quali deve rispondere
soltanto il responsabile dell'inadempimento.

Sul piano della vigilanza la Circolare INPS n. 106/2012 det-
ta apposite istruzioni operative per una «uniforme redazio-
ne del verbale unico di accertamento» stabilendo che qualo-
ra accerti la solidarieta nell’obbligazione contributiva
Pispettore deve «comunicare all’obbligato in solido il verba-
le di accertamento gia notificato all’obbligato principale». 11
verbale ispettivo deve essere «oongruamente motivaton» € contenere
«l'esposizione dettagliata dei fatti presupposto dell addebitor, con specifico
riferimento anche a: elenco dei lavoratori interessati, periodi di
lavoro riferiti a ciascun lavoratore, riferimenti normativi da cui
sorge l'obbligazione solidale. Secondo la Circolare INPS n.
106/2012, inoltre, il verbale ispettivo deve contenere i dati ana-
grafici, fiscali e contributivi relativi all’obbligato principale e agli
obbligati solidali, mentre I’addebito contributivo deve «evidenziare,
distintamente per ciascuno degli obbligati solidali, I'importo della contribu-
zione dovutar, nonché «delle somme aggiuntiver quando dovute secon-
do il regime normativo applicabile. I’Istituto chiarisce poi che la
comunicazione del verbale di accertamento al committente o

all’appaltatore obbligato in solido non determina liscrizione a bi-
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lancio di un’ulteriore partita di credito, per cui non deve essere
attribuita all’obbligato solidale una apposita posizione contributi-

va (matricola).

Azione ex art. 1676 c.c. a disposizione dei lavoratori

Va osservato, inoltre, come in tema di responsabilita solida-
le rilevi quanto previsto dall’art. 1676 cod. civ., secondo cui
«eoloro che, alle dipendente dell’appaltatore, hanno dato la loro attivita per
eseguire ['opera o per prestare il servigio possono proporre azione diretta con-
tro il committente per conseguire quanto ¢ loro dovuto, fino alla concorrenza
del debito che il committente ha verso ['appaltatore nel tempo in cui essi pro-
pongono la domandaw; in etfetti, la disposizione codicistica non pone
«limiti di carattere temporale per l'azione per il riconoscimento delle retribu-
zioni dovuter, ma introduce un limite tutt’affatto differente che la
circolare ministeriale definisce «d7 carattere guantitativo», consistente
nel debito residuo del committente verso I'appaltatore al momen-
to in cui ¢ proposta la domanda (Circolare MLPS n. 5/2011).
L’azione diretta ¢ pienamente distinta ed autonoma rispetto a
quella che, eventualmente, venga simultaneamente proposta nei
confronti dell’appaltatore datore di lavoro (Cass., 4 settembre
2000, n. 11607).

La Circolare ministeriale n. 5/2011 conclude chiarendo che
«trascorso il termine di due anni dalla cessazione
dell’appalto previsto dall’art. 29 del D.Lgs. n. 276/2003, resta
m ogni caso possibile l'esercizio della azione diretta ex art. 1676 cod. civ.
nei confronti del committente, agione che consente di conseguire la retribuzio-
ne entro 1l limite del debito che il committente ha verso 'appaltatores.

Si tratta, in effetti, di un’azione diretta sostitutoria, senza
limiti temporali, riconosciuta dall’ordinamento a tutela dei

lavoratori impiegati in un appalto. Peraltro solo dal momento
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della proposizione della domanda giudiziale di pagamento da pat-
te dei dipendenti nei confronti del committente, quest’ultimo
non puo piu pagare all’appaltatore, né a qualunque altro creditore
(Cass., 27 settembre 2000, n. 12784).

La Risoluzione n. 481/E del 2008 dell’Agenzia delle Entrate ha
sancito I'obbligo per il committente di assolvere gli adempimenti
del sostituto d’imposta per 1 pagamenti effettuati ai dipendenti
dell’appaltatore a seguito delle azioni proposte ai sensi dell’art.

1676 cod. civ.

Art. 1676 c.c.

Coloro che, alle dipendenze dell’appaltatore, hanno dato la loro
attivita per eseguire 'opera o per prestare il servizio possono
proporre azione diretta contro il committente per conseguire
quanto ¢ loro dovuto, fino alla concorrenza del debito che il
committente ha verso I'appaltatore nel tempo in cui essi propon-

gono la domanda.

Responsabilita solidale anche per la subfornitura

Da ultimo si tenga presente che con sentenza n. 254 del 6
dicembre 2017, la Corte Costituzionale ha imposto una lettura
costituzionalmente orientata del comma 2 dell’art. 29 del d.Igs. n.
276/2003, sancendo che la responsabilita solidale del committen-
te per retribuzioni e contribuzioni si applica non soltanto in ap-
palti e subappalti, ma anche nei confronti dei dipendenti delle

aziende che operano in forza di un contratto di subfornitura di
cui alla legge n. 192/1998.
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Ruolo attuale della contrattazione collettiva

Alla luce dell’abrogazione operata dal D.L. n. 25/2017, con-
vertito dalla legge n. 49/2017, come annotato sopra i contratti
collettivi nazionali di lavoro non hanno piu I'esclusiva legislativa
di individuare procedure e metodi per verificare e controllare la
regolarita degli appalti allo scopo di limitare in tutto o in parte la
responsabilita solidale del committente tracciata dall’art. 29,
comma 2, del d.lgs. n. 276/2003.

In effetti, 'intervento correttivo del 2017 pone in una condizione
di piena operativita la disciplina dettata dall’art. 8 del d.l n.
138/2011, come convertito, con modificazioni, dalla legge n.
148/2011.

In una prospettiva di concreta e piu immediata possibilita di de-
roga al regime della solidarieta negli appalti rileva quanto gia
espressamente  disciplinato  nell’ordinamento  giuslavoristico
dall’art. 8, comma 2, /. ¢), del D.L. n. 138/2011, cosi come con-
vertito con modificazioni dalla legge n. 148/2011, che affida tale
facolta a specifiche intese, realizzate nei contratti collettivi di
prossimita (sottoscritti a livello aziendale o territoriale).

Laddove, quindi, un contratto collettivo territoriale, provinciale o
regionale, intenda intervenire nella disciplina della solidarieta de-
gli appalti, dovra limitarsi ad individuare, ai sensi dell’art. 8,
comma 1, seconda parte, del D.I.. n. 138/2011, almeno una delle
finalita che devono essere necessariamente perseguite dai con-
tratti collettivi di prossimita, che devono esser finalizzati specifi-
camente a obiettivi di: maggiore occupazione, migliore qualita dei
contratti di lavoro, adozione di forme di partecipazione dei lavo-
ratori, emersione del lavoro irregolare, incrementi di competitivi-
ta e di salario, gestione delle crisi aziendali e occupazionali, previ-

sione di nuovi investimenti.
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Essendo venuta meno la riserva di legge a favore dei soli
contratti collettivi nazionali di lavoro, un contratto di prossi-
mita correttamente finalizzato puo dunque intervenire sul regime
della solidarieta negli appalti in deroga alle previsioni normative o
contrattuali collettive di livello nazionale, considerata la costitu-
zionalita della norma riconosciuta dalla Corte costituzionale con
la sentenza 4 ottobre 2012, n. 221, che espressamente ha eviden-
ziato come il tema della solidarieta negli appalti appartenga alla
materia dell’ordinamento civile.

In questa prospettiva un contratto collettivo territoriale di pros-
simita puo limitare o addirittura escludere del tutto, a determinate
condizioni o a fronte di specifici presupposti informativi o do-
cumentali, la solidarieta retributiva del committente nei riguardi
dei dipendenti dell’appaltatore e dei subappaltatori.

Ipotesi di lavoro per una contrattazione territoriale di filiera

In considerazione di quanto sopra una buona e consapevole
contrattazione collettiva di secondo livello (territoriale) di
prossimita puo affrontare il tema della responsabilita soli-
dale, alla luce di come lo stesso risulta attualmente operante
all'interno delle singole filiere contrattuali di settore.

L’argomento dovra essere posto al centro con 'obiettivo di valu-
tare Popportunita di disciplinare un modello che consenta alle
imprese di operare legittimamente nella filiera soltanto se rispet-
tano una serie di sfandards minimi di tutela e di garanzia per i la-
voratori impiegati nell’appalto o nel subappalto, anche in termini
di affidamento.

In questa prospettiva, ad esempio, gli standards potrebbero essere
identificati come:
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a) la verifica del corretto adempimento degli oneri contributi e
assicurativi;

b) il controllo del rispetto della contrattazione collettiva nazio-
nale e di secondo livello comparativamente piu rappresentati-
va, sul piano normativo e retributivo;

c) la verifica del rispetto delle norme in materia di salute e sicu-
rezza nei luoghi di lavoro, compreso il controllo sull’effettivo
espletamento della formazione dei lavoratori prevista dal
d.lgs. n. 81/2018;

d) il controllo dell’occupazione del 60% dei lavoratori impiegati
nell’appalto o nel subappalto con contratto di lavoro subort-
dinato a tempo indeterminato.

A fronte della ricorrenza di tali standards da effettuarsi me-

diante Pacquisizione della relativa documentazione che

evidenzia gli adempimenti occupazionali, retributivi e pre-
videnziali dell’appaltatore (ad es. UniEmens; DURC; LUL;

Comunicazioni obbligatorie), la contrattazione collettiva di se-

condo livello potra prevedere:

¢ la limitazione temporale a un anno anziché a due anni del vin-
colo di solidarieta in capo al committente di cui all’art. 29,
comma 2, del d.Igs. n. 276/2003;

* Desclusione della stessa responsabilita solidale nell’appalto, con
riferimento sia all’art. 29, comma 2, del d.lgs. n. 276/2003 che
all’art. 1676 c.c.;

* la limitazione della responsabilita solidale che rimane soltanto
nei confronti dei dipendenti dell’appaltatore e non del subap-
paltatore.

D’altra parte, a maggior tutela dei lavoratori impiegati

nell’appalto e di una migliore qualita generale della filiera,

si potra prevedere:

* Pesclusione dalla filiera dell’appalto o del subappalto delle im-

prese che operano in monocommittenza;
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¢ lidentificazione di alcuni indici per comprendere se il rapporto
negoziale tra le imprese della singola filiera avviene in condi-
zioni di dipendenza economica e in questo senso strutturare
un apposito test periodico di verifica (rispetto a precisi para-
metri predeterminati: sul fatturato, sul bilancio);

* Desclusione del subappalto o inserire nel contratto di appalto
una clausola di espresso gradimento con clausola risolutiva
dello stesso in caso di ricorso a subappaltatori non in linea con
gli standards concordati.

Potranno poi evidenziarsi clausole fidejussorie o vincoli assicura-
tivi a rinforzare laffidabilita dell’appaltatore o del subappaltatore.
La verifica della sussistenza degli standards individuati andra pre-
vista contestualmente all’inizio dell’attivita in appalto o in subap-
palto e periodicamente nel corso dello svolgimento della mede-
sima da parte della impresa posta al livello immediatamente supe-
riore della filiera (il committente per appaltatore e 'appaltatore
per il subappaltatore).
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Il Fondo TRIS per affrontare
la grande trasformazione del lavoro’

di Carlo Zandel

Dando seguito al percorso previsto nel “Patto per innova-

zione, produttivita, occupabilita e responsabilita sociale”
firmato il 17 ottobre scorso, Farmindustria, Federchimica e
le Organizzazioni Sindacali (FILCTEM CGIL, FEMCA
CISL, UILTEC UIL) hanno posto le basi, con un avviso
comune, sottoscritto il 14 febbraio 2018, all’istituzione di un
Fondo Bilaterale di Solidarieta denominato TRIS (Tutele,
Riqualificazione, Innovazione, Sostegno), destinato ai lavoratori
del settore chimico-farmaceutico.

La costituzione del Fondo, primo nel panorama industriale
italiano, si basa sulle previsioni ex Art. 26, comma 10, del
D.lgs 148/2015, che permettono, per i settoti in cui sono previ-
sti 1 trattamenti di integrazione salariale, listituzione, attraverso
accordi collettivi stipulati tra le organizzazioni sindacali e im-
prenditoriali comparativamente piu rappresentative a livello na-
zionale, di Fondi Bilaterali di Solidarieta. I Fondi in questione

possono essere istituiti per le seguenti finalita:

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 19 marzo 2018, n. 11, rubrica S7-
rie di azione e contrattazione collettiva.
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d)
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assicurare prestazioni integrative, in termini di importi o du-
rate, rispetto alla NASpl in caso di cessazione del rapporto di
lavoro ovvero prestazioni integrative, in termini di importo,
rispetto ai trattamenti di integrazione salariale;

prevedere un assegno straordinario per il sostegno al reddito,
riconosciuto nel quadro dei processi di agevolazione
all’esodo, a lavoratori che raggiungono i requisiti previsti per
il pensionamento di vecchiaia o anticipato nei successivi 5
anni;

contribuire al finanziamento di programmi formativi di ri-
conversione o riqualificazione professionale, anche in con-
corso con gli appositi fondi nazionali o europet;

prevedere I'erogazione di prestazioni ulteriori volte a perse-

guire sempre le finalita di cui sopra.

Nello specifico, nelle intenzioni delle parti, il Fondo TRIS,

in un quadro coordinato con gli strumenti legislativi vigenti

di sostegno al reddito e/o di flessibilita in uscita dal merca-

to del lavoro, attraverso soluzioni compartecipate tra azien-

de, lavoratori e Stato, erogherebbe prestazioni di politica at-

tiva e passiva, quali:

a)

b)

il prepensionamento del lavoratore, accompagnandolo eco-
nomicamente, con un ponte di massimo cinque anni, verso la
pensione di vecchiaia o anticipata;

la staffetta generazionale, attraverso la possibilita per il lavo-
ratore vicino al pensionamento di passare ad orario part time
(con il Fondo che integrera i contributi per le ore non lavora-
te) e contestuale assunzione di nuove leve;

I'incentivazione all’esodo;

il riscatto della laurea;

prestazioni legate a percorsi di riconversione/riqualificazione

professionale.
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Ad esempio, nel caso del prepensionamento, le risorse con cui
tinanziare le prestazioni erogate potrebbero nascere da un mix di
fonti: una aziendale (con il contributo che l'azienda versa nel
Fondo), una proveniente dal lavoratore (attraverso ’Ape Social e
la Rita) e una di origine pubblica (con la NASpI).

Nonostante nel nomen del Fondo ci sia il termine “solida-
rieta”, la prestazione erogata dal Fondo, e riferita al singolo
lavoratore di una determinata impresa, sara finanziata
esclusivamente dai versamenti effettuati dall’impresa stes-
sa, e cio solo nel momento in cui decidesse volontariamente di
utilizzare questa opportunita: non vi ¢ quindi la creazione di un
fondo di risorse comune a piu imprese, ma 'impresa utilizzera 1
servizi del Fondo in base all’ammontare dei versamenti da essa
effettuati. L’accesso al Fondo sara affidato alla contrattazio-
ne aziendale o a quella con le OO.SS. territoriali, ferma re-
stando la volontarieta del lavoratore di accedervi.

La gestione del Fondo (che non ha personalita giuridica e
costituisce gestione autonoma del’INPS) e IP’erogazione
delle prestazioni sara affidata alPINPS. All’avviso comune di
creazione del Fondo seguira poi, entro 90 giorni, un decreto del
Ministero del Lavoro e del’Economia con cui si provvedera
all'istituzione del Fondo presso 'INPS. Il Fondo, inoltre, con-
sentirebbe di erogare queste prestazioni a condizioni eco-
nomiche piu vantaggiose rispetto alle opzioni ora disponi-
bili: per vedere I'entita di questi risparmi bisognera aspettare il
decreto ministeriale di istituzione del Fondo.

Le parti sono consce che la grande trasformazione del lavo-
ro che stiamo vivendo porti alla necessita, anche per i si-
stemi di relazioni industriali, di definire nuovi strumenti:
questi dovranno essere implementati nell’ottica di aiutare le im-
prese e i lavoratori ad affrontare il nuovo contesto economico,

produttivo e demografico. E proprio questo Fondo, negli intenti
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delle parti, ¢ lo strumento utile per dare risposta a questa esigen-
za, cosi da “migliorare produttivita e occupabilita, aggiorna-
re le competenze professionali, favorire il ricambio genera-
zionale, ’invecchiamento attivo e ’assunzione dei giovani”,
tutto cio anche in un’ottica di responsabilita sociale.

I firmatari evidenziano, e questo ¢ un punto di assoluto in-
teresse, che il Fondo non nasce per rispondere a situazioni
contingenti di crisi, bensi nasce “dalla consapevolezza che set-
vono strumenti concreti per affrontare 1 rapidi cambiamenti che
la rivoluzione digitale e tecnologica impone, con I'inserimento di
nuove figure professionali e di nuove competenze”, cio sia per
rendere piu innovative e competitive le imprese che per tutelare
maggiormente 1 lavoratori.

Concludendo, il Fondo TRIS ¢ una proposta fortemente in-
novativa e attenta alle evoluzioni economiche, produttive e
demografiche che stiamo vivendo, che conferma, ancora una
volta, la qualita del sistema di relazioni industriali proprio del set-

tore chimico-farmaceutico.
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LLa contrattazione e le sfide di mercato.
Il rinnovo dell’integrativo “Benetton Group””

di Vittorio Capitani

Benetton Group ¢ una delle realta principali nell’ambito
dell’industria tessile italiana. Fondata a Ponzano Veneto (TV)
nel 1965, i suoi prodotti sono riconosciuti in tutto il mondo sotto
1 due marchi United Colors of Benetton e Sisley. La strategia di
distribuzione dei propri capi d’abbigliamento ¢ stata tracciata sin
dai primi passi del business, con la costruzione di una rete di
franchising, che, a partire dal primo negozio di Belluno, ha rag-
giunto attualmente 1 5000 store, diffusi in tutto il mondo. Con il
contratto integrativo di durata triennale stipulato in data 22 mar-
zo 2018 a Ponzano Veneto con le RSU, sotto I'assistenza di
Femca-Cisl, Filctem-Cgil E Uiltec-Uil, le rappresentanze hanno
dato come obiettivo della negoziazione il raggiungimento di un
“sistema contrattuale in grado di rispondere proattivamente alle
nuove sfide organizzative, di mercato, di risposta ai competitori”,
atto ad incentivare una partecipazione attiva dei dipendenti
all'interno delle decisioni e delle dinamiche d’impresa, tenendo

conto allo stesso tempo delle performance aziendali.

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 16 aprile 2018, n. 15.
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Sistema delle relazioni industriali

La presenza di concorrenti estremamente competitivi, special-
mente in termini di prezzo, ha reso necessario un riassetto
dell'intero Benetton Group, che ha dovuto gradualmente adatta-
re la sua intera rete di attivita alle sfide presentate nei mercati in
cui ¢ operante. In tale prospettiva, un sistema appropriato di in-
centivi, concordato con le rappresentanze sindacali, rappresenta
il riconoscimento di una win-win strategy che prevede mag-
giore efficienza per 'impresa, e, dall’altra una partecipazio-
ne ai risultati d’impresa effettiva da parte dei lavoratori.

In tale prospettiva, il primo punto su cui si focalizza il contratto
integrativo ¢ il sistema di informazioni. A questo, si ricollega
Pimpegno di coinvolgere tutte le componenti del Benetton
Group, con la possibilita di convocare riunioni su temi spe-
cifici con tempestivita. Oltre a cio, ai fini di avere un pieno
coinvolgimento dei lavoratori nelle politiche d’impresa, vi ¢ un
impegno quadrimestrale nel presentare novita in termini di politi-
ca commerciale, andamento dei brand, dei prodotti e dei mercati,
cosi come di politica interna, come evoluzione della composizio-
ne dell’organico aziendale e decisioni in termini di investimento
tecnologico. L’impresa garantisce massimo impegno nel
contesto dell’uso di ammortizzatori sociali, associato alla
passibilita di novazione di contratto e di utilizzo di mobilita
interna per il mantenimento dei livelli occupazionali.

Il codice di condotta adottato all’interno del contratto inte-
grativo risulta essere una evoluzione della contrattazione e
delle misure adottate nei contratti precedenti. A partire dalla
Carta dei principi fondamentali del commercio mondiale per il
tessile e Dabbigliamento, integrato nei contratti aziendali
dall’accordo del 25 novembre del 1994, 'impresa si propone sia

di mantenere informati i lavoratori di tutte le societa del Gruppo.
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A livello di regolamento informatico, vengono recepite le nuove
norme del Regolamento Europeo 679/2016, definito come Re-
golamento Generale sulla Protezione dei Dati (RGDP).

Formazione ed inquadramento

L’intesa rinnova altresi ’attenzione ai temi della formazione
permanente, definita anche come Jong life learning, e con-
siderata elemento centrale della competitivita d’impresa. A
partire dal “Gruppo di Lavoro Congiunto sulla Formazione’, costituito
nel precedente accordo, le parti si impegnano a delineare 1 piani
formativi ottimali alle esigenze di cambiamento di produzione,
associato ad un planning di investimenti, e di coperture, per la
formazione. Oltre a cio, anche in vista di possibili ristrutturazioni
del gruppo, si prospetta un impegno da parte dell'impresa di
coordinare con le rappresentanze un percorso di formazione per
facilitare la ricollocazione dei dipendenti, anche all’esterno
dell'impresa, attraverso i finanziamenti di Fondimpresa.

In termini di inquadramento, a seguito del riassetto interno
del Gruppo, le parti avvertono nuove necessita di unire le
esigenze di ristrutturazione dei reparti alle misure contem-
plate dal CCNL. In tal senso, monitoraggio delle mansioni, an-
che al di fuori del mansionario del CCNL, e nuove modalita di
riconoscimento professionale vanno ad identificare quello che le
parti definiscono come “bilancio delle competenze”. Un gruppo
di analisi, equamente rappresentato da tutte le parti, ¢ stato depu-
tato alla verifica di quanto previsto nei termini del CCNL ed al
processo riorganizzativo, ma anche alla sperimentazione di
“nuove modalita di riconoscimento professionale”, tramite
'analisi di competenze, nuovi comportamenti organizzativi e re-

lative indennita.

© 2019 ADAPT University Press



230 Un anno di Bollettino ADAPT — 2018

Orario di lavoro e clima aziendale

A seguito del successo delle sperimentazioni negli anni
scorsi in materia di orario di lavoro, le parti si impegnano
ad ampliare Putilizzo delle nuove misure in maniera piu
ampia. In particolare, 'impegno maggiore viene diretto verso il
controllo della banca delle ore, con I'obiettivo di evitare abusi in
termini di straordinari. Di grande interesse, ¢ I'impegno nella co-
stituzione di una Banca Ore Etica, che si caratterizza nella
possibilita da parte dei lavoratori di poter donare a uno o
piu colleghi le ore di ferie accumulate, per comprovati mo-
tivi di necessita, in maniera totalmente riservata.

Per la parte datoriale e per i lavoratori, la pratica ha reso
evidente quanto produttivita e proficuita dei rapporti di la-
voro dipendano dal clima che caratterizzano le relazioni
all’interno del Gruppo. Per questa ragione, 'attenzione alle ne-
cessita di reintegrazione, come dipendenti rientranti da maternita
o lunghe malattie, cosi come una maggiore liberta nella gestione
degli orari di ingresso e 'agevolazione del, permettono, nella vi-
sione delle controparti, di poter creare una cultura di rispetto re-
ciproco in termini di necessita produttive e di bilanciamento vita-
lavoro. D1 particolare significativita ¢ il progetto di effettuare una
mappatura del lavoro agile entro luglio dell’anno in corso, con
Pobiettivo di individuare le aree in cui poter effettuare amplia-

mento di tale forma di lavoro.
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Mercato del lavoro

Le parti si impegnano inoltre ad incontrarsi periodicamente
per effettuare verifiche sullo status organizzativo
dell’impresa e sulle necessita di tutela occupazionale dei la-
voratori. Alle misure di ammortizzatori sociali e di mobilita cicli-
ca precedentemente citate, si aggiunge anche 'impegno ad una
azione congiunta a fronte di periodi in cui si prevedono scopet-
ture sulle posizioni interne. Inoltre, Le parti si impegnano alla ve-
rifica periodica della applicabilita di misure di trattamento pen-

sionistico anticipato sulla base delle nuove normative.

Salute e sicurezza

Non puo mancare in termini di comunicazione un miglio-
ramento nelle procedure informative per i dipendenti relati-
vamente alla sicurezza sull’ambiente di lavoro. Si prevede di
raggiungere Pobiettivo di aumentare, rispetto agli anni precedenti,
la sensibilita riguardo ai temi della sicurezza sul lavoro, dimi-
nuendo percio i rischi annessi, tramite un aumento delle iniziative
di sensibilizzazione, e velocizzare le comunicazioni tra RSPP e

RLS riguardo ad eventuali problematiche emergenti.

Welfare Aziendale

Un premio welfare del’ammontare di 40€ ¢ corrisposto per
Panno 2018, con Paumento a 60€ per il biennio successivo.
Oltre a cio, Benetton Group ¢ dotato di un portale di gestione
del welfare personale online, chiamato “Benetton per te”, partito

nel 2015 ed ampliato in occasione dell’accordo.
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Parte economica variabile

Per quanto concerne la parte economica dell’intesa, il pre-
mio di risultato ¢ collegato all’indice di efficienza concorda-
to per il triennio, equivalente al rapporto percentuale tra costo
del lavoro (determinato dalla omonima voce in conto economico
gestionale) e fatturato (calcolato a livello aziendale), sulla base
dello scaglione percentuale adattato dal contratto, con le seguenti
modalita di erogazione:

* premio in denaro, calcolato sull'importo lordo;

* parte in denaro e parte in misure di welfare o previdenza com-
plementare, con riconoscimento di un ulteriore 10%
dell'importo sulla seconda parte;

* tutto in welfare o previdenza complementare, con un aumento
del 20% dell'importo lordo maturato.

Il premio di prestazione viene erogato sulla base del raggiungi-

mento di un ammontare di ore di lavoro notturno (110 ore), tur-

ni del sabato (110 ore) e per una soglia di flessibilita (20 ore), che

sono ridotte rispettivamente a 90, 80 e 10 ore per il 2020.
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Qualche erratica considerazione

sul recente accordo interconfederale
Confindustria, Cgil, Cisl e Uil del 9 marzo 2018"

di Franco 1.iso

1

Lentamente continua il percorso di rinnovamento delle re-
lazioni industriali tempo intrapreso attraverso accordi inter-
confederali tra Confindustria, Cgil, Cisl e Uil [1].

Purtroppo si tratta di un percorso che si ha 'impressione
proceda stancamente.Gli attori non sembrano affrontarlo con
Penergia che sarebbe necessaria e sembrano scontare una certa
distanza tra le intenzioni enunciate e la realta [2]. St ha la sensa-
zione che le parti si siano limitate ad aprire un cantiere, traccian-
do linee destinate ad essere approfondite nel futuro.

Va tuttavia rilevato che la direzione del percorso ¢ quella giusta e
che ci troviamo dinnanzi a novita significative, sia sul piano tec-
nico sia sul piano politico.

Da un punto di vista di carattere generale si puo dire che, mentre
la finalita degli accordi della prima meta del presente decennio [3]
era sostanzialmente difensiva e di contenimento ('accento era
posto soprattutto sulla necessita di assicurare condizioni di mi-

nimali di tenuta ed efficienza al sistema delle relazioni industriali),

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 23 aprile 2018, n. 16.
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la finalita dell’'ultimo sembra, invece, quella della rivendicazione
delle responsabilita del sistema della regolazione collettiva per la
promozione dello sviluppo economico e degli interessi dei lavo-
ratori.

A ben vedere, gli accordi precedenti costituivano una rispo-
sta emergenziale alle spinte provocate dalla scossa tellurica
di Pomigliano. Quella emblematica vicenda — che portava
allacme la lacerante esperienza degli accordi separati — aveva
messo in evidenza come la spaccatura tra le organizzazioni sinda-
cali, oltre ad aggravare la debolezza di queste ultime (sommando-
si a quella gia di per sé indotta dalle dinamiche economiche della
globalizzazione), costituiva un fattore di logoramento delle rela-
zioni industriali, destinato a provocarne una drammatica perdita
di ruolo. Consapevoli della gravita del momento, gli attori del si-
stema riuscivano a dare una risposta forte, imponendo un princi-
pio di ordine. Superando profondi contrasti, le organizzazioni
sindacali addivenivano ad importanti compromessi (in particolare
convenendo il principio di maggioranza e quello della tregua sin-
dacale), con la finalita di assicurare a quel sistema la possibilita di
produrre accordi efficaci nei confronti di tutti i lavoratori e ri-
spettati (nelle premesse si dichiarava esplicitamente che era «es-
senziale un sistema di relazioni sindacali e contrattuali regolato e
quindi in grado di dare certezze non solo riguardo ai soggetti, ai
livelli, ai tempi e ai contenuti della contrattazione collettiva ma
anche sulla affidabilita e sul rispetto delle regole stabilite).

In buona sostanza, quegli accordi costituivano il minimo perché
il sistema potesse conservare una prospettiva di sopravvivenza.
L’ultimo accordo si colloca in una prospettiva diversa. Esso
costituisce la risposta che le parti hanno voluto dare su due
versanti.

Da un lato, vogliono reagire ad una stagione che ha visto da parte

del governo (sebbene di centro sinistra) una sconsiderata politica
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di svalutazione della concertazione — che pure esso avrebbe po-
tuto utilmente orientare in ragione della maggior forza che pote-
va vantare sul piano parlamentare — e di minaccia al loro ruolo di
autorita salariale (tale essendo, nella sostanza, I'intenzione di in-
trodurre per legge in via autonoma un salario minimo).

Dall’altro lato, si propongono di reagire ad un fenomeno corrut-
tivo endogeno che minaccia di sgretolare il sistema ed indebolir-
ne la funzione. E il fenomeno dell’abnorme crescita del numero
dei contratti collettivi che si accompagna anche alla frammenta-

b

zione dell’associazionismo datoriale [4], spesso funzionale a dif-
tuse pratiche di dumping ad opera di quelli che vengono da tempo
denominati contratti pirata. Evidentemente per oggettive difficol-
ta, non si ¢ riusciti a contrastarlo questo fenomeno attraverso la
legislazione promozionale dell’applicazione dei contratti stipulati
dalle organizzazioni comparativamente piu rappresentative (sulla
quale st ¢ soffermata di recente una circolare dell’ispettorato del
Ministero del lavoro, la n. 3/2018).

Sul primo versante le parti sembrano voler battere un colpo
[5], redigendo un documento che costituisce una sorta di
manifesto, animato dal proposito — chiaramente enunciato nella
parte iniziale — di “contribuire fattivamente alla crescita del Pae-
se, alla riduzione delle diseguaglianze nella distribuzione del red-
dito, alla crescita dei salari, al necessario miglioramento della
competitivita attraverso I'incremento della produttivita delle im-
prese, al rafforzamento dell’occupabilita delle lavoratrici e dei la-
voratori e alla creazione di posti di lavoro qualificati”.
Consapevoli dell’ importanza strategica del sistema del quale so-
no attori, che ¢ istituzione indispensabile per tenere insieme effi-
cienza economica e tutela dell’interesse dei lavoratori, affermano
di condividere I'idea che esso debba essere chiamato a contribui-
re fattivamente a promuovere obiettivo della “competitivita del-

<

le imprese” e della “valorizzazione del lavoro”[6] e per conse-
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guirlo intendono “realizzare con questo accordo un ammoder-
namento del sistema delle relazioni industriali e della contratta-
zione collettiva” [7].

In questa prospettiva nel punto 5 dell’accordo si fissano “principi
per regolare assetti e contenuti della contrattazione collettiva”,
concepiti come linee generali di indirizzo rivolte alla contratta-
zione. La loro enumerazione ¢ utile ed interessante, ma, a ben
vedere, non sembra vi siano vere e proprie novita.

St lasciano piuttosto apprezzare, per la loro particolare valenza
politica, la riaffermazione della permanente importanza della re-
golazione operata a livello nazionale di categoria (alla quale si ri-
conferma “la sua principale funzione di fonte di regolazione dei
rapporti di lavoro e di garantire dei trattamenti economici e nor-
mativi comuni a tutti i lavoratori del settore, ovunque impiegati
sul territorio nazionale” e si affida il compito di “incentivare lo
sviluppo virtuoso — quantitativo e qualitativo — della contratta-
zione di secondo livello, orientando le intese aziendali — raggiun-
te anche [8] attraverso 1 percorsi definiti nell’accordo interconfe-
derale del 14 luglio 2016 — .. verso il riconoscimento di tratta-
menti economici strettamente legati a reali e concordati obiettivi
di crescita della produttivita aziendale, di qualita, di efficienza, di
redditivita, di innovazione, valorizzando i processi di digitalizza-
zione e favorendo forme e modalita di partecipazione delle lavo-
ratrici e det lavoratori”; si lascia apprezzare, inoltre,
Paffermazione che la contrattazione collettiva, ai vari livelli in cui
si articola, “dovra contribuire a determinare le condizioni per mi-
gliorare il valore reale dei trattamenti economici e, nel contempo,
tfavorire la crescita del valore aggiunto e dei risultati aziendali,
nonché la valorizzazione dei contenuti professionali e delle com-
petenze tecniche ed organizzative che il lavoro delle persone puo

esprimere”’.
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Il fatto che I'accordo metta in sequenza, ordinandoli in decalogo,
una serie di principi che possono essere considerati in gran parte
scontati e ripetitivi non ¢ sottovalutare. F invece comunque im-
portante, poiché riformulare e ribadire principi costituisce una
modalita decisamente utile per sollecitare e far crescere la cultura
degli attori, a tutti i livelli.

Nel patto le parti individuano una serie di temi da affronta-
re con priorita attraverso specifiche intese [9]. Un tema so-
prattutto va segnalato per la sua particolare importanza dal punto
di vista della crescita della cultura delle relazioni industriali: il te-
ma della partecipazione.

Le parti sembrano decisamente consapevoli che la cultura della
partecipazione ¢ indispensabile per governare le dinamiche im-
poste dai profondi mutamenti che da tempo si vanno producen-
do. Il tema non € nuovo e, come ¢ noto, ha anche avuto un so-
stegno da parte del legislatore [10]. E tuttavia significativo che
venga solennemente riproposto [11] ed ¢ ancor piu significativo
che ci st riferisca non solo alla partecipazione sul piano della or-
ganizzazione (gia promossa dal legislatore) — ma anche a quella
“nei processi di definizione degli indirizzi strategici dell’'impresa”.
Si tratta di un accenno molto breve, troppo breve. Costituisce un
semplice seme, ma di importanza epocale.

Il contenuto sicuramente piu nuovo ed eclatante
dell’accordo ¢ quello che riguarda il secondo versante.
Quello della reazione al disordine del sistema della contrat-
tazione ed alle pratiche di dumping contrattuale. Qui si se-
gna una svolta storica.

L’accordo si dichiara a favore dell’unico strumento capace di
stroncare quelle pratiche: 1l conferimento al contratto collettivo
di una efficacia erga ommes. E quello previsto dalla seconda parte
dell’articolo 39 della Costituzione.
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Affermando che si tratta di continuare un percorso gia intrapreso
in coerenza con i principi del legislatore costituzionale in materia
di contrattazione collettiva, le parti dichiarano opportuno che la
misurazione del peso della rappresentanza venga fatta “anche”
sul versante delle organizzazioni datoriali [12].
Se si deve dar credito al riferimento fatto all’ 39 Cost., si deve ri-
tenere che Confindustria implicitamente accetti di rinunciare alla
esclusivita della propria funzione di contrattazione. Se questo ha
fatto ¢ perché, evidentemente, si sono raggiunti livelli di insoste-
nibilita tali da far ammettere chiaramente alle parti che il sistema
di fatto — quello sviluppatosi nella piu completa anomia — non
tiene piu e c’¢ bisogno di ordine. Bisogna prendere atto che in
questo modo gli attori storici del sistema solennemente hanno
voluto ridare linfa all’articolo 39.
Le parti, consapevoli della delicatezza del tema, non invocano un
immediato intervento legislativo. Esse dichiarano di ritenere “uti-
le che si definisca un percorso condiviso anche con le altre Asso-
ciazioni datoriali per arrivare ad un modello di certificazione della
rappresentanza datoriale capace di garantire una contrattazione
collettiva con efficacia ed esigibilita generalizzata, nel rispetto dei
principi della democrazia, della liberta di associazione e del plura-
lismo sindacale™.

In questa prospettiva le parti prevedono tre fasi.

La prima da realizzare mediante il Cnel, del quale chiedono la col-

laborazione. 11 Cnel dovrebbe effettuare:

a) una ricognizione degli ambiti di applicazione della contratta-
zione collettiva nazionale di categoria al fine “consentire alle
parti sociali di valutarne 'adeguatezza rispetto ai processi di
trasformazione in corso nell’economia italiana™ (si aggrunge
che la “ricognizione dei perimetri contrattuali potra consenti-
re alle parti sociali, se del caso, di apportare 1 necessati corret-

tivi, intervenendo sugli ambiti di applicazione della contratta-
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zione collettiva nazionale, anche al fine di garantire una piu
stretta correlazione tra CCNL applicato e reale attivita di im-
presa’’;

b) una ricognizione dei soggetti firmatari dei contratti nazionali,
“affinché diventi possibile, sulla base di dati oggettivi, accet-
tarne leffettiva rappresentativita” [13].

La seconda fase sarebbe quella della proposta che le parti — sulla

base del lavoro del Cnel e “laddove se ne ravvisasse la necessita”

— farebbero a “tutti 1 soggetti coinvolti’[14] di adottare regole

che mirino ad assicurare “il rispetto det perimetri della contratta-

zione collettiva e dei suoil contenuti” e a garantire “coerenza e

funzionalita al sistema della contrattazione collettiva e impedi-

scano — specie a soggetti privi di adeguato livello di rappresenta-

tivita certificata — di violare o forzare arbitrariamente i perimetri e

gli ambiti di applicazione dei contratti collettivi nazionali di cate-

goria”.

La terza fase si innescherebbe nel caso in cut si raggiunga un ac-

cordo. Vi sarebbe la possibilita che “le intese in materia di rap-

presentanza possano costituire, attraverso il loro recepimento, il

presupposto per 'eventuale definizione di un quadro normativo

in materia”.

Tre brevi considerazioni vanno svolte relativamente a que-

sto importante punto dell’accordo.

In primo Iuogo, va rilevato che lobiettivo perseguito dalle parti

¢ molto importante e va certamente apprezzato, perché mira a

dare concretezza ad una delle radici costitutive del diritto del la-

voro, quella del contrasto alla concorrenza che indebolisce la po-

sizione del lavoratore sul mercato del lavoro [15].

In secondo Iuogo, va detto che si deve dubitare del fatto che

questo accordo si ponga in continuita con quelli precedenti, co-

me affermano le parti. E vero che si decide di fare applicazione

del principio della certificazione del peso della rappresentanza an-
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chealla parte datoriale, ma la continuita ¢ solo apparente; a ben
vedere, non c’¢ nella sostanza.

Nella sostanza P'ultimo accordo segna una netta disconti-
nuita. Infatti, solo ora le parti pongono il vero problema conte-
nuto nell’articolo 39, che ¢ il problema della produzione di un ef-
tetto di applicazione erga ommes del contratto collettivo nei con-
fronti di tutti 1 soggetti (imprese e lavoratori) appartenenti ad una
determinata categoria.

Nei precedenti accordi si faceva solo la mimica del principio
maggioritario dell’articolo 39 sul versante della rappresentanza
del lavoro, cosi come si faceva mimica di quell’articolo
nell’affermare che alla adozione di quel principio conseguiva il
conferimento di un effetto erga omnes. La verita ¢ che le parti con-
seguivano Ieffetto di un’applicazione generalizzata (in via diretta
o indiretta) del contratto collettivo esclusivamente con riferimen-
to ai lavoratori dipendenti delle aziende del mondo Confindu-
stria. Si trattava, quindi, di un effetto che ben potevano produrre
poiché circoscritto ad una sfera da esse pienamente conformabile
nell’esercizio della loro autonomia. Non ¢ questa, invece, la situa-
zione che si prospetta nell’'ultimo accordo. Qui la musica ¢ inevi-
tabilmente diversa.

Nei precedenti accordi le parti decidevano in casa propria, ora
vogliono porre un principio di ordine a tutto il sistema e, quindi,
vincolare la sfera di soggetti terzi. Un effetto di questo tipo ¢ nel-
la disponibilita della legge, non certo dell’autonomia privata.

Su questo aspetto bisogna riconoscere che nell’accordo ¢
presente una certa opacita. Infatti, pur se si richiamano
all’articolo 39 Cos., le parti non sembrano chiedere in ter-
mini chiari ed espliciti un intervento del legislatore. Da un
lato, utilizzano un’espressione ambigua (“definizione di un qua-
dro normativo in materia”), che potrebbe anche prestarsi a desi-

gnare 'idea di una fonte diversa dalla legge, dall’altro perché de-
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tiniscono come “eventuale” questo ulteriore passo; laddove, co-

me si ¢ detto prima, esso ¢ invece indispensabile.

Su questo punto 'accordo conserva e accentua 'ambiguita della

piattaforma unitaria Cgil, Cisl e Uil del gennaio 2016, nella quale

si parlava di un “eventuale intervento legislativo” con riferimento
al quale prudentemente puntualizzavano: “non potrebbe che es-
sere di recepimento di quanto definito dalle parti sociali”.

L’ambiguita, se si vuole, ¢ ulteriormente confermata dal fatto che

¢ presente una scelta diversa da quella fatta nell’accordo intercon-

tederale tra Confcommercio e Cgil, Cisl e Uil del 24 novembre

2016, nel quale si era anticipata la scelta della misurazione della

rappresentativita delle associazioni datoriali.

In quest’ultimo accordo, sul tema del contrasto al dumping con-

trattuale, le parti invocano con chiarezza un intervento del legi-

slatore; peraltro, un intervento certamente non ispirato
all’articolo 39 Cost., se ¢ vero che soprattutto auspicano un raf-

torzamento della legge [16] che impone alle aziende 'obbligo di

versare all'Inps una contribuzione non inferiore a quella stabilita

dai contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali dei
lavoratori e det datori di lavoro comparativamente piu rappresen-
tative nella categoria; cio¢ il rafforzamento di una legge che non
avrebbe ragione di esistere in un sistema di validita erga omnes dei

contratti [17].

Da ultimo qualche perplessita va espressa relativamente al

percorso attraverso il quale si pensa di risolvere il problema.

Relativamente ai seguenti profili:

a) la scelta di coinvolgere nella soluzione del problema anche le
altre associazioni datoriali, alla ricerca di un consenso, ¢ cet-
tamente opportuna ed apprezzabile [18], ma desta qualche
dubbio che possa risultare efficace. Prescindendo dalle ogget-
tive difficolta della materia e dagli ostacoli che potrebbero

venire dall’esistenza di interessi, anche organizzativi, consoli-
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dati, va detto che quel percorso ha qualche probabilita di sor-
tire effetti positivi solo nel rapporto con grandi organizzazio-
ni (le eventuali divergenze tra esse ben potrebbero essere
composte, in teoria, dalla prospettiva della partecipazione ad
una rappresentanza unitaria [19]), mentre ¢ difficile pensare
che possa sortire un qualche effetto sul versante dei soggetti
firmatari di contratti pirata. Su questo versante non c’¢ che la
risposta della seconda parte dell’articolo 39, l'unica in grado
di porre un vero limite alla liberta negoziale dei soggetti col-
lettivi;

I'accordo sembra concepire che questo percorso consensuali-
stico debba essere effettuatov solo sul versante delle associa-
zioni datoriali, dandosi per scontato che il Testo Unico sulla
rappresentanza vada bene e che gli si debba solo “dare piena
attuazione”’;

in verita non si considera che la dichiarata intenzione di dare
attuazione alla seconda parte dell’articolo 39 non ¢ compati-
bile con il contenuto del Testo Unico. St richiama quanto po-
co fa si ¢ detto sulla discontinuita dell’attuale accordo rispetto
al precedente. In altre parole, il 39 non consentirebbe di fare
quello che ha fatto quel Testo; cio¢ subordinare la possibilita
della partecipazione di altri sindacati di lavoratori alle elezioni
per Pelezione delle rsu (e quindi alla rappresentanza negoziale
unitaria) alla accettazione, da parte di essi, di tutte le regole
convenute in quel Testo. Se lo si ¢ potuto fare ¢ perché, come

si ¢ detto prima, si decideva in casa propria [20].

Chiudo questo scritto con la seguente considerazione: si ¢ fatto

prima cenno alle oggettive difficolta che presenta un intervento

mirato a conferire efficacia erga ommnesal contratto collettivo. Se le

parti sociali, come ¢ assai probabile, non riuscissero a trovare un

accordo, spetterebbe al legislatore assumersi il compito di effet-

tuare la perimetrazione degli ambiti di applicazione dei contratti.
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Compito, questo, non solo difficile, ma anche politicamente mol-
to delicato, per l'alto rischio, che esso comporta, di condiziona-
mento della liberta sindacale da parte della mano pubblica [21].
Se le cose stanno cosi, ¢ probabile che la soluzione non sia vicina
e che laccordo interconfederale sia servito solo a denunciare il
problema.

Forse sarebbe stato piu agevole un altro percorso, meno ambi-
zi0so, ma certamente piu fattivo. Poiché laspetto piu efficace e
deplorevole del dumping ¢ quello attinente al salario, si sarebbe
potuto prospettare al legislatore 'opportunita di un intervento
limitato a questa materia, modellato su quello fatto nel 1959 con
la legge Vigorelli. Su questo versante Ierga ommnes (e con esso la de-
limitazione degli ambitt) pud ben essere conseguito sotto la co-
pertura dell’articolo 36 della Costituzione, senza quindi interfe-
renza sulla sfera della liberta sindacale [22].

Un intervento di questo tipo comunque dovrebbe essere preso in
considerazione dal legislatore. Esso, inoltre, piu che alla fissazio-
ne di un salario minimo intercategoriale, dovrebbe pensare di af-
fidare a collegi composti in maggioranza dalle parti sociali, la de-
terminazione dei compensi nelle aree (anche di lavoro autonomo

sottoprotetto) in cui sia carente la contrattazione collettiva.

[1] Sono da qualche tempo in “disarmo” avendo spostato i miei interessi —
praticamente dal momento del pensionamento — su binari del tutto diffe-
renti da quelli del diritto del lavoro. Lo dico per giustificare la insolita bre-
vita ed il carattere scarno del presente scritto, con il quale si vuole comun-
que omaggiare un amico di antica data, come era doveroso, soprattutto co-
noscendone la particolare sensibilita accademica. La nostra amicizia risale
agli inizi degli anni ‘70, quando il suo illustre padre lo affido alle cure di
Giugni del quale a quel tempo avevo la fortuna di essere allievo. Fu cosi
che ci conoscemmo e diventammo amici.

[2] Si pensi alle difficolta che continuano a persistere in relazione alla rac-
colta dei dati sulla rappresentativita delle organizzazioni sindacali, che pure
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costituiva un aspetto fondamentale degli accordi raggiunti nella parte inizia-
le del presente decennio.

[3] Si veda il Testo Unico del 10 gennaio 2014, che chiudeva un percorso
iniziato nel 2011.

[4] Ha posto una particolare attenzione a questo fenomeno il Giornale di di-
ritto del lavoro e delle relazioni industriali. Si veda litinerario di ricerca su
“Iassociazionismo dei datori di lavoro e le relazioni industriali” avviato
con leditoriale di Bellardi e il saggio di Olini (n. 151/2016 e successivi).

[5] In verita un colpo, seppure relativo ad una materia circoscritta, lo ave-
vano gia battuto nel 2016 con la stipula dell’accordo contenente “proposte
per le politiche del lavoro”, nel quale esprimevano I'auspicio che quelle
proposte fossero condivise dal Governo.

[6] Nel prosieguo esse individuano tre obiettivi centrali da conseguire prio-
ritariamente: “a) condividere una strategia di sviluppo, coordinata e coeren-
te con le trasformazioni in atto, basata su formazione, ricerca e innovazio-
ne, volta a dare all’economia del Paese una crescita sostenibile e inclusiva,
capace di affrontare e ridurre i dualismi produttivi, occupazionali e territo-
riali. Serve, a tal fine, estendere e qualificare gli investimenti privati e rilan-
ciare quelli pubblici, con particolare riferimento all’utilizzo dei fondi strut-
turali. In particolare, per il Mezzogiorno occorre una strategia che sostenga
tali investimenti, valorizzando 1 patti territoriali, dando attuazione agli ac-
cordi interconfederali, anche attraverso una piu estesa e qualificata contrat-
tazione di secondo livello mirata allo sviluppo produttivo e occupazionale;
b) avere un mercato del lavoro piu dinamico ed equilibrato che favorisca
I'inserimento al lavoro dei giovani e delle donne e che potenzi
I'investimento nelle politiche del lavoro per un sistema di politiche attive
piu efficace e piu equo, tutelando e sostenendo al contempo le transizioni
occupazionali e lavorative: ¢) rafforzare le misure di sostegno ad un model-
lo di relazioni sindacali autonomo, innovativo e partecipativo, che sostenga
la competitivita dei settori e delle filiere produttive, nonché il valore e la
qualita del lavoro e favorisca, anche attraverso la diffusione della contratta-
zione di secondo livello, 1 processi di trasformazione in atto e il collega-
mento virtuoso fra innovazioni, produttivita del lavoro e retribuzioni”.

[7] Interessante la distinzione tra relazioni industriali e contrattazione col-
lettiva. Si vuole evidentemente sottolineare che non c’¢ solo la dimensione
della formazione delle regole, bensi anche quella della gestione, che nel do-
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cumento viene evocata sia attraverso i richiami alla bilateralita, sia attraver-
so 'interessante sottolineatura della partecipazione.

[8] Questo “anche” sembra significativo. Poiché 'accordo interconfederale
richiamato riguardava lapplicazione della legge (art. 1, co. 182, L. n.
208/2015) sulla detassazione della parte di salario legata ad” incrementi di
produttivita, redditivita, qualita, efficienza ed innovazione, misurabili e verifi-
cabill’ se ne deve desumere che si prevedano incrementi salariali comunque
giustificati da concordati obiettivi di crescita, quindi anche eccedenti la lo-
gica della detassazione. In altri termini anche incrementi in cui il salario ¢
chiamato a svolgere una funzione proattiva e non quella, meramente scam-
bistica sottostante agli incrementi cui ¢ condizionata la detassazione.

[9] a) welfare; b) formazione e competenze; ¢) sicurezza sul lavoro; d) mer-
cato del lavoro; e) partecipazione.

[10] Nell’art. 1, co. 189, L. n. 208/2015 si prevede un aumento della misura
della detassazione a favore delle “aziende che coinvolgono pariteticamente
i lavoratori nell’organizzazione del lavoro™.

[11] Le parti lo avevano gia affrontato nell’accordo del 2016 sulla detassa-
zione.

[12] “La certificazione della misura dei dati della rappresentanza delle parti
stipulanti i singoli CCNL ¢, infatti, la prima condizione per realizzare quel
sistema di relazioni sindacali previsto dal dettato costituzionale”; “conosce-
re Peffettivo livello di rappresentanza di entrambe le parti stipulanti un
CCNL, infatti, ¢ indispensabile se si vuole davvero contrastare la prolifera-
zione di contratti collettivi, stipulati da soggetti senza nessuna rappresen-
tanza certificata, finalizzati esclusivamente a dare “copertura formale” a si-
tuazioni di vero e proprio “dumping contrattuale” che alterano la concor-
renza fra imprese e danneggiano lavoratrici e lavoratori.”

[13] In questo punto evidentemente ci si riferisce anche alla rappresentanza
dei lavoratori.

[14] Sembra che qui ci si riferisca alle sole associazioni datoriali, dal mo-
mento che in precedenza si era parlato di un percorso condiviso anche con
“le altre Associazioni datoriali”.

[15] Va ricordato che P'esigenza di una reazione alle forme di dumping con-
trattuale, cosi come la richiesta di un sistema di misurazione della rappre-
sentanza datoriale, erano presenti nel documento Cgil, Cisl e Uil (“Un mo-
derno sistema di relazioni industriali per un modello di sviluppo fondato
sull'innovazione e la qualita del lavoro”) del 14 gennaio 2016.
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[16] Art. 1, co. 1, d.I. n. 338/1989, convertito in 1. 389/1989 e art. 2, co. 25,
L. n. 549/1995.

[17] E probabile che le parti, quando parlano di rafforzamento di quella
legge, alludano piuttosto alla necessita di spostare il vincolo in capo alle
aziende dalla misura della contribuzione a quella della retribuzione. In que-
sto modo (che ¢ quello a mio avviso preferibile) ne verrebbero a beneficia-
re non solo le casse dell’'Inps, ma anche il reddito dei lavoratori. Il contra-
sto del dumping sarebbe indubbiamente piu efficace.

[18] In effetti un largo consenso potrebbe costituire la base per una autore-
vole proposta di intervento al legislatore.

[19] Penso, ad esempio, al fenomeno dei contratti collettivi stipulati ad as-
sociazioni datoriali dell’artigianato che contrattano anche per conto di
aziende non artigiane.

[20] Ed infatti ¢ questa la ragione per la quale la magistratura ha respinto il
ricorso dei sindacati di base volto a far dichiarare la nullita del Testo Unico.
A quet sindacati risultavano indigesti 1 limiti che quel testo pone al conflit-
to.

[21] Non ¢ un caso che Gino Giugni, fortemente consapevole
dell’intangibilita della liberta sindacale, quando negli anni ‘90, per dare at-
tuazione ad un punto dell’accordo di concertazione del 1993, si fece pro-
motore di una iniziativa legislativa volta a conferire efficacia generalizzata ai
contratti collettivi, previde che gli ambiti, all'interno dei quali andava misu-
rata la rappresentativita della associazioni, dovevano essere indicati dagli
stessi soggetti candidati alla misurazione.

[22] A ben vedere lo ha riconosciuto in tempi recenti la stessa Corte costi-
tuzionale con riferimento ad una norma (art. 7, co. 4, del d.1. 248/2007)
nella quale si dispone che al socio di cooperativa debba essere corrisposto
un trattamento economico complessivo non inferiore a quelli dettati dai
contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni datoriali e sindacali compa-

rativamente piu rappresentativi a livello nazionale nella categoria (Corte
Cost. n. 51/2015, Rel. Sciarra).
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Lo spazio dei contratti a termine
e della somministrazione di lavoro
L] L] *

nella contrattazione nazionale

di Valeria Ferro

La diffusione della bozza del Decreto Dignita ha offerto

Popportunita di analizzare in concreto lo stato dell’arte del-
la disciplina del contratto a tempo determinato e di sommi-
nistrazione come regolato dal diritto delle relazioni indu-
striali, ovvero quell'insieme di disposizioni di regolazione dei
rapporti di lavoro che traggono la loro fonte dal sistema sponta-
neo di autoregolazione di interessi organizzati contrapposti (cfr.
M. Tiraboschi, Teoria e pratica dei contratti di lavoro, terza edizione,
ADAPT University Press, 2017, 23 ss).

La concorrenza tra fonte autonoma e fonte eteronoma ¢ tipi-
ca della disciplina dei meccanismi di regolamentazione degli isti-
tuti tipici del diritto del lavoro, ed ¢ fortemente presente nelle ti-
pologie contrattuali in oggetto (cfr. P. Tomassetti, Riordino delle #:-
pologie contrattuali e contrattazione collettiva, in M. Tiraboschi (a cura
di), Le nuove regole del lavoro dopo il Jobs Act, Giuffre, 2016, 342 ss.).
Con lo scopo di indagare sulla reale disciplina applicata, sono
stati analizzati da un gruppo di lavoro della Scuola di ADAPT
27 CCNL, con riferimento ai profili sui quali la contrattazione si

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 2 luglio 2018, n. 25.
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¢ piu concentrata: 'aggiornamento al D. Lgs. n. 81/2015 (Jobs
Act) e la modifica alla disciplina delle causali per il contratto a
termine; le clausole di contingentamento del ricorso al lavoro a
termine e le ipotesi di esclusioni da tali limiti; le previsioni di du-
rata del contratto a termine, le proroghe e le clausole di stabiliz-
zazione; la disciplina del contratto di somministrazione a tempo
determinato e le differenze rispetto alla disciplina del contratto a
termine; la presenza o meno di una disciplina sullo szaff leasing.
Venti contratti su 27 hanno recepito specificatamente il
Jobs Act, anche se 5 di questi continuano a mantenere il
vincolo della causale per la stipula di un contratto a termi-
ne. Due contratti richiamano al generico rispetto della legislazio-
ne vigente, mentre 5 tra quelli analizzati, non recepiscono le
norme del decreto 81 in quanto di precedente stipula.

Risulta che I'80% dei contratti analizzati non prevede delle causa-

li per la stipula di un contratto a tempo determinato.

Specificazione delle causali Nessuna previsione

6 CCNL 21 CCNL

Cooperative sociali, Elettrici, Fe- Agroalimentare, Calzature, Indu-
derculture, Istituti Socio-Sanitari e stria Chimica, Edilizia, Energia e
Assistenziali, Sanificazione del Petrolio, Gas e Acqua, Giocatto-
Tessile, Tabacco. li, Gomma Plastica, Metalmec-

canici (Confapi), Metalmeccanici
(Confimi), Metalmeccanici (Fe-
dermeccanica), Occhiali, Ono-
ranze funebri, Orafi e Argentieri,
Studi professionali, Pulizia e
servizi integrati, Terziario distri-
buzione e servizi, Tessili, Turi-
smo, Vetro e Lampade.
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Si rileva una situazione molto variegata sulle clausole di
contingentamento, che impongono un limite quantitativo al
numero dei contratti a tempo determinato stipulabili dalle impre-
se; 1l range per il contingentamento va da limiti molto restrittivi,
come il 7% del contratto Elettrici, a margini piu ampi, come il
60% previsto dal CCNL Studi Professionali e Agenzie di Assicu-
razione in determinate casistiche.

Le differenze tra i vari contratti rappresentano le diverse
necessita dei settori economici, espresse anche dal 46% dei
contratti analizzati che prevede P’esclusione da ogni limite
di contingentamento per determinate attivita. Le esclusioni
sono molto differenziate, ma le pit comuni sono a fini sociali,
per esempio a scopi di rioccupazione, o per facilitare gli investi-

menti, incentivando e sostenendo I’avvio di nuove attivita.

Limiti percentuali alla stipula di contratti a termine
(non in valori assoluti)
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I limiti di durata previsti dai CCNL non si discostano da
quelli legali (art. 19 del D.Lgs. 81/2015). Pii comune ¢&
Pesenzione dai limiti temporali per determinate casistiche ag-
giuntive a quelle previste dall’art. 19 comma 2 del D. Lgs. n.
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81/2015; infatti 7 contratti nazionali sui 27 analizzati prevedono
esclusioni dai limiti di durata massima, sempre riferibili a causali
derivanti dalle particolarita settoriali.

Per quanto riguarda il contratto di somministrazione a
tempo determinato, I’80% dei CCNL analizzati prevede del-
le clausole di contingentamento, ma solo il 38% prevede
anche dei tetti massimi comprensivi sia dei contratti a tem-
po determinato che dei contratti di somministrazione a
tempo determinato. Il contingentamento del contratto di som-
ministrazione ha un range pit ampio rispetto a quello del contrat-
to a termine; si va infatti da det minimi del 5% (CCNL Istituti
Socio-sanitari e Assistenziali, che prevede anche delle causali per
la stipula di contratti di somministrazione) ad un massimo del
50% per il CCNL del settore Agroalimentare. Spesso i CCNL
rimettono alla contrattazione di prossimita la possibilita di
derogare ai limiti previsti dal contratto stesso.

Dall’analisi risulta pit rara la previsione di un limite di durata
massima del contratto di somministrazione a tempo determinato,
infatti solo 5 CCNL definiscono tale valore.

Gli istituti della somministrazione e del contratto a termine
vengono, per la maggior parte dei casi, disciplinati in ma-
niera differente, per quanto avvenga tramite 1 medesimi stru-
menti: contingentamento, limiti di durata, causali, esclusioni da
limiti per particolari fattispecie. In solo 7 contratti collettivi ¢
stata riscontrata una disciplina omogenea tra i due istituti.
Lo staff leasing, ovvero il contratto di somministrazione a tem-
po indeterminato, viene disciplinato di rado nella contrattazione
nazionale. Dall’analisi svolta rileva infatti che solo 11 CCNL Ora-
fo e Argentieri cita questo istituto, imponendo che non debba
eccedere 1l 20% dei contratti a tempo indeterminato.

Lo studio dei contratti collettivi nazionali ha fatto emergere
quanto il contratto a termine e la somministrazione siano
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degli istituti che necessitano di una disciplina differenziata
ed ad hoc per area economica, geografica e per momento
congiunturale; tale specifica disciplina non puo essere forzata-
mente omologata, ma necessita del confronto tra le parti per me-

glio conciliare gli interessi delle parti in causa.
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Il contratto regionale per ’artigianato
in Umbria del 4 giugno 2018"

di Ginliano Ceneri, Pierluigi Ransei

Lo scorso 4 giugno 2018 le parti sociali che rappresentano il
sistema dell’artigianato nella regione Umbria, e precisamen-
te: CNA Umbria, Confartigianato Imprese Umbria, Casartigiani e
Claai, unitamente alle organizzazioni sindacali comparativamente

maggiormente rappresentative dei lavoratori, vale a dire: CGIL,

CISL e UIL, hanno sottoscritto il primo Accordo Contrattua-
le Regionale Interconfederale di secondo livello per
PArtigianato del’Umbria.

Su un piano valoriale di natura politico-sindacale e di ge-

stione delle relazioni di lavoro, ’Accordo si pone su una li-
nea avanzata d’intervento, nell’ottica di una capacita riforma-
trice del sistema imprenditoriale artigiano che sa muovere dalla
torza delle proprie sinergie e dei fattori di sintesi del sistema della
bilateralita, per rilanciare verso tematiche innovative sia di carat-
tere strutturale, sia di tipo regolamentare, mediando con assoluta
prudenza, ma non meno lungimiranza, fra le esigenze di flessibili-
ta e di maggiore armonia normativa delle aziende e quelle di tute-
la det livelli occupazionali e della qualita dei rapporti di lavoro

rappresentate dai lavoratori.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 9 luglio 2018, n. 26.
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In questa prospettiva va letto, dunque, I’intero Accordo re-
gionale, fin dalle premesse.

Le parti sociali, infatti, si pongono l'obiettivo molteplice di: au-
mentare la competitivita delle imprese associate operanti in Um-
bria, incrementare 'occupazione e il numero dei lavoratori im-
piegati nelle imprese associate che applicano 1 CCNL sottoscritti
dalle parte firmatarie, migliorare le condizioni di vita e quelle
economiche dei lavoratori, sostenere la conciliazione dei tempi
“vita-lavoro” delle lavoratrici e dei lavoratori, rafforzare
I’esperienza consolidata della bilateralita nell’artigianato.

A tali finalita plurime sono volti gli interventi di normazione
collettiva sugli strumenti appositamente individuati, e in
specie: il ruolo della Contrattazione Collettiva di Lavoro Regio-
nale, il valore complessivo del sistema bilaterale di settore
(EBRAU), anche con riferimento al salario di bilateralita, e /ast
but not least le deroghe sull’utilizzo di alcuni istituti contrattuali in-
dividuali di particolare rilievo per le aziende artigiane.

I’Accordo interviene, fra gli altri, anche sul lavoro a tempo de-
terminato con una normativa che si caratterizza per essere valida
ed efficace anche dopo le innovazioni introdotte dal cosiddetto
“Decreto Dignita” esaminato dal Consiglio dei Ministri il 2 luglio
2018.

Campo di applicazione, validita e ruolo della contrattazione
collettiva regionale e aziendale (artt. 1, 2, 10 e 11)

L’Accordo st apre con la illustrazione chiara del proprio campo
di applicazione, evidenziando come lo stesso volga a regolare le
normative demandate dal CCNL e dagli Accordi Interconfederali
al secondo livello e tutte le materie non di esclusiva competenza
del CCNL, trovando ’Accordo applicazione nelle imprese arti-
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giane ¢ nelle piccole e medie imprese dell’Umbria, associate, che
applicano 1 CCNL sottoscritti dalle parti firmatarie.

L’art. 1 precisa, inoltre, che ’Accordo contrattuale regionale In-
terconfederale regolamenta, anche in sede di prossimita, ai sensi e
per gli effetti dell’art. 8 del d.1. n. 138/2011, convertito dalla legge
n. 148/2011, la disciplina nazionale dei contratti a termine,
dell’apprendistato e della somministrazione di lavoro, ma si oc-
cupa in modo rilevante, e non in contrapposizione, della opzione
welfare, della formazione professionale dei lavoratori — compresa
quella di cui al progetto “Impresa 4.0” e alle agevolazioni previste
dalla legge n. 205/2017 — e del sistema bilaterale, incluso il ruolo
del salario di bilateralita.

Spetta poi all’art. 2 declinare in modo puntuale il ruolo ricono-
sciuto alla contrattazione collettiva regionale, anche per come
esercitato in concreto nell’Accordo.

In particolare, le parti si sono formalmente impegnate nei con-
tronti delle rispettive Categorie ad attivare entro il prossimo 31
ottobre 2018 singoli Tavoli di contrattazione per definire una
contrattazione collettiva regionale rispettivamente per le Aree:
Benessere, Pulizie, Alimentazione-Panificazione, Chimica—
Vetro—Ceramica-Gomma-Plastica, Moda—Tessile, Meccanica,
Comunicazione, Legno—Lapidei e Trasporto Merci, riconoscendo
una evidente priorita a quei comparti che si sono gia attivati per il
rinnovo del rispettivo CCNL.

Al contratto collettivo regionale di categoria ¢ riconosciuta titola-
rita normativa sui temi dell’organizzazione del lavoro e della par-
tecipazione dei lavoratori, nonché sulle politiche salariali di cate-
goria, sulle materie non riservate in via esclusiva ai CCNL, sulla
flessibilita degli orari di lavoro, sulla formazione di settore, sui
temi della tutela dell’ambiente, della salute e della sicurezza nei
luoghi di lavoro e, da ultimo, circa ’'erogazione di premi di risul-

tato.
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Inoltre al contratto collettivo regionale di categoria ¢ riconosciuta
la facolta di modificare anche integralmente, sia in forma espan-
siva che restrittiva, tutti gli istituti giuridici regolamentati con
I’Accordo Contrattuale Regionale Interconfederale di secondo li-
vello qui annotato.

In ogni caso, le parti firmatarie si sono altresi impegnate a verifi-
care il lavoro svolto dalle Categorie entro il prossimo 31 dicem-
bre.

L’ultimo comma dell’art. 2 dell’Accordo riconosce piena valenza
anche alla contrattazione collettiva aziendale di secondo livello, la
quale verra promossa e attivata, “di comune accordo”, dalle parti
firmatarie per affrontare e risolvere particolari esigenze aziendali.
Nell’art. 10 dell’Accordo, invece, si declina la validita dello stesso,
il quale assume validita triennale, con scadenza al 1° giugno 2021,
ma si prevede un tacito rinnovo alla scadenza, salvo che le parti
firmatarie non ne diano formale disdetta.

L’art. 11 che chiude il testo dell’Accordo del 4 giugno 2018, si
occupa della diffusione dell'informazione rispetto ai contenuti
del contratto collettivo regionale interconfederale, sancendo che
allo scopo di garantire la piena e corretta applicazione delle di-
sposizioni in esso contenuto, tutte le parti si impegnano
nell’avviare iniziative idonee a fornire adeguata informazione e

diffusione dell’Accordo medesimo.
Contratto a tempo determinato (artt. 3 e 6)
Dopo aver ribadito che la forma prevalente dei rapporti di lavoro

¢ data dal contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato

(in linea con le previsioni contenute nell’art. 1 del d.lgs. n.
81/2015), I'art. 3 dell’Accordo sancisce che, ai sensi dell’art. 21,
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comma 2, del d.Igs. n. 81/2015, in caso di successione di contrat-
ti a termine, 'intervallo previsto venga ridotto, rispettivamente:
* a tre giorni, quando il contratto a tempo determinato ha durata
inferiore a sei mesi,
* a cinque giorni, quando il contratto originario ha durata supe-
riore a mesi 0.
Con questa prima deroga alla normativa nazionale si riconosce la
specificita delle esigenze del settore artigiano e delle caratteristi-
che proprie dell’artigianato in Umbria consentendo a imprese e
lavoratori di non disperdere il patrimonio prezioso di formazione
e addestramento rispetto alle funzionalita proprie artigiane in
termini di produzione e di manufatti.
Inoltre, quando I'impresa artigiana opera un’assunzione a tempo
determinato per sostituzione di una lavoratrice o di un lavorato-
re, I'art. 3 dell’Accordo consente un periodo di affiancamento, fi-
no a 150 giorni di calendario, tra sostituto e sostituito, sia
all'inizio del rapporto di lavoro a termine sia a conclusione dello
stesso, facendo comunque salve eventuali condizioni di miglior
favore previste dal CCNL di riferimento.
Anche questo secondo intervento derogatorio consente di privi-
legiare il mantenimento delle caratteristiche cognitive e operative
delle maestranze nelle imprese artigiane, valorizzando il “passag-
gio del testimone” fra una lavoratrice o un lavoratore che deve
assentarsi con tutela di legge e di CCNL e la lavoratrice o il lavo-
ratore che viene chiamato a sostituirlo.
Infine, pur mantenendo ferme le modalita di calcolo dei limiti dei
contratti a termine instaurabili cosi come previsti da ciascun
CCNL, T'art. 3 dell’Accordo stabilisce che il numero dei rapporti
a tempo determinato che possono essere instaurati dal datore di
lavoro facendo comunque salve le modalita di determinazione
del limite da parte det CCNL) aumenta di:

* una unita, nelle imprese fino a 5 addetti;
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* due unita, nelle imprese con oltre 5 addetti.

Analogamente ai precedenti interventi anche I'incremento nume-
rico dei lavoratori a termine che possono essere assunti dalle
aziende umbre consente una maggiore flessibilita organizzativa e
gestionale. D’altra parte, a tutela della qualita del’occupazione e a
garanzia di un rispetto generale del quadro regolatorio e di tutele
dei lavoratori del settore, I'art. 6 dell’Accordo prevede che la de-
roghe al numero dei contratti a termine trovi applicazione qualo-
ra nella medesima azienda la somma dei contratti a termine in-
staurati e dei contratti di somministrazione di lavoro in essere
non superi 1'80% dei lavoratori assunti con contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato, assumendo come riferimen-
to temporale il momento della nuova assunzione. Ovviamente i
limiti posti da tale clausola di contingentamento non trovano ap-

plicazione se l'azienda non fa ricorso alle deroghe previste

dall’Accordo.

Apprendistato (art. 4)

Alle aziende che rientrano nel campo di applicazione
dell’Accordo, T’art. 4 riconosce la possibilita di aumentare il nu-
mero dei contratti di apprendistato instaurabili di due unita, pur
tacendo evidentemente salvi gli specifici limiti sanciti dall’art. 4
della legge n. 443/1985 per lartigianato.

Inoltre I'art. 4 dell’Accordo recepisce il contenuto dell’Accordo
Interconfederale per la disciplina del’Apprendistato per la quali-
fica e il diploma professionale, per il diploma di istruzione tecni-
ca e 'apprendistato di alta formazione e ricerca del 1° febbraio
2018, con particolare riferimento agli aspetti di formazione in es-

SO previsti.
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Anche questo intervento  derogatorio ed  applicativo
sul’apprendistato dimostra I'attenzione delle parti firmatarie per
le esigenze delle aziende artigiane rispetto al normale utilizzo di
un contratto, quale appunto 'apprendistato, che nel settore arti-
giano ha avuto storicamente una forza peculiare e che potrebbe
anche nel presente e in avvenire caratterizzare gli sviluppi occu-

pazionali positivi.

Somministrazione di lavoro (artt. 5 e 6)

L’art. 5 dell’Accordo interviene sul delicato tema delle esternaliz-
zazioni, occupandosi specificamente della somministrazione di
lavoro. In particolare la norma prevede che il limite quantitativo,
espresso in termini percentuali, dei contratti di somministrazione
di lavoro attivabili nell’azienda che rientra nel campo di applica-
zione dell’Accordo medesimo, viene incrementato dell’8% rispet-
to a quanto previsto nel rispettivo CCNL, con arrotondamento
del decimale all’unita superiore nel caso in cui esso risulti uguale
o superiore a 0,5.

Anche con riferimento a questa deroga quantitativa, lart. 6
dell’Accordo stabilisce che essa trovi applicazione soltanto quan-
do nella stessa azienda la somma contratti di somministrazione di
lavoro in essere e dei contratti a tempo determinato instaurati
non supera 1’80% det lavoratori occupati con contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato, prendendo a riferimento il
momento della attivazione della somministrazione di lavoro.
Come gia per il contratto a termine, anche nei riguardi della
somministrazione, i limiti posti da tale clausola di contingenta-
mento non trovano applicazione qualora 'azienda non faccia ri-
corso alla deroga prevista dall’Accordo.
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Formazione, industria 4.0, credito d’impresa e opzione wel-
fare (artt. 7 e 8)

[’Accordo del 4 giugno 2018 non omette di dettare una propria
disciplina, sia pure di sintesi, anche sui temi di stretta e rilevante
attualita.

In particolare, nell’art. 7 le parti firmatarie sottolineano il ruolo
“fondamentale” riconosciuto alla necessita di porre in essere
azioni e interventi capaci di adottare e di promuovere tutte le mi-
sure idonee a consentire una obiettiva e generale facilitazione per
una ampia, e auspicabilmente completa, digitalizzazione delle im-
prese artigiane del’Umbria.

Su tale rilievo si dispone, in maniera risolutiva, che possano go-
dere del credito d’imposta per la formazione, stabilito dall’art. 1,
commi 45-56, della legge n. 205/2017 (nonché eventualmente da
norme successive), tutte le attivita formative realizzate dalle im-
prese artigiane che rientrano nel campo di applicazione
dell’Accordo, dirette alle lavoratrici e ai lavoratori, riconducibili
alle seguenti materie: informatica, digitalizzazione dei canali di
vendita, digitalizzazione dei processi produttivi, temi collegati ad
investimenti riconducibili ad “Impresa 4.07.

Draltronde, il successivo art. 8 dell’Accordo (in linea con quanto
previsto dalla Circolare dell’Agenzia delle Entrate n. 5/E del 29
marzo 2018) dispone che dall’entrata in vigore dello stesso, sulla
scorta di un nuovo piano di welfare aziendale, 1 lavoratori possono
esercitare la cosiddetta “opzione welfare”, e cioe scegliere se fruire
in tutto o in parte, di prestazioni, opere e servizi corrisposti in
natura o sotto forma di rimborso spese aventi finalita di rilevanza
soclale, secondo quanto stabilito dall’art. 51 del TUIR, che do-
vranno intendersi sostitutivi, in tutto o in parte, dell’erogazione

delle somme cortisposte a titolo di premio di risultato.
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In particolare, I’Accordo prevede che dal 1° gennaio 2018, non
concorrono a formare reddito di lavoro dipendente le somme
erogate o rimborsate alla generalita o a categorie di dipendenti dal
datore di lavoro o le spese da quest’ultimo direttamente sostenu-

te con le finalita riconosciute dalla norma.

Prestazioni di bilateralita (art. 9)

Da ultimo, I'art. 9 dell’Accordo ¢ dedicato al sistema bilaterale e

alle prestazioni di bilateralita.

La disposizione prevede un contributo annuo aggiuntivo, dal 1°

giugno 2018, a carico delle imprese associate al’lEBRAU di euro

4,00 mensili per ogni lavoratore assunto con un contratto di la-

voro a tempo indeterminato (anche in apprendistato o in regime

di tempo parziale), con contratto di lavoro a termine (full time o

part time) o con contratto di lavoro intermittente (a tempo de-

terminato o indeterminato).

Si prevede pot che le somme derivanti annualmente da tale con-

tributo aggiuntivo dovranno essere impiegate per il potenziamen-

to delle prestazioni dell’Ente bilaterale a favore delle lavoratrici e

dei lavoratori, anche apprendisti, e dei datori di lavoro.

La norma individua le specifiche finalita alle quali dovranno mi-

rare le prestazioni, nei riguardi della generalita dei lavoratori e dei

datori di lavoro che rientrano nel campo di applicazione

dell’Accordo, finanziati attraverso il contributo aggiuntivo:

» rafforzare la formazione;

* incrementare la tutela dell’ambiente, della salute e della sicu-
rezza nei luoghi di lavoro;

* incrementare le prestazioni sociali;

 dare operativita all’Osservatorio previsto dall’Accordo quadro

del 3 maggio 2016.
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Qualora l'azienda non intenda versare il contributo aggiuntivo
alPEBRAU ovvero risulti omesso il versamento all’Ente bilaterale
della somma stabilita, il datore di lavoro sara tenuto a versare ai
lavoratori, a titolo di retribuzione, una somma pari al doppio del
contributo aggiuntivo di bilateralita, vale a dire 8,00 euro mensili,
che andra ad aggiungersi alla somma prevista dagli Accordi na-

zionali per la mancata adesione al sistema di bilateralita.

Il senso e la forza della buona contrattazione collettiva

[’Accordo Contrattuale Regionale Interconfederale di se-
condo livello per P’Artigianato dell’Umbria del 4 giugno
2018, qui illustrato, rappresenta, in conclusione, un fulgido esem-
pio di quella buona contrattazione collettiva che puo sollevare 1
destini dell’economia dei territori, capace di ascoltare le esigenze
det lavoratori e delle imprese e di farne una sintesi normativa, fo-
riera di sviluppi rilevanti in termini di occupazione e di tutele, a
garanzia di una dinamica delle relazioni industriali e di una con-
trattazione individuale di lavoro che sappiano rilanciare, anche in
prospettiva di rinnovata governance, 1 temi centrali del diritto del
lavoro e della gestione delle risorse umane, per una amministra-
zione del personale che sia frutto di dialogo e partecipazione,
fondati sulla concretezza dei risultati e delle azioni, specie in un
settore come quello artigiano dove una bilateralita robusta puo
fungere da volano anche rispetto ad una ripresa economica e fi-

nanziaria da tempo attesa.
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La contrattazione collettiva vigente
come possibile limite
all’applicazione del decreto dignita’

di Alessandro Alcaro

Il decreto legge contenente “Disposizioni urgenti per la dignita
dei lavoratori e delle imprese”, c.d. “decreto dignita”, approvato
dal Consiglio dei Ministri il 2 luglio e in corso di pubblicazione
sulla Gazzetta Utficiale, ha suscitato reazioni negative pressoché
unanimi dell'imprenditoria e delle associazioni di rappresentanza
della medesima. Hanno destato notevoli e diffuse perplessita so-
prattutto il ripristino delle causali per 1 contratti a termine di du-
rata superiore a 12 mesi, la formulazione ambigua delle medesi-
me causali tassative ivi previste, nonché l'avventata estensione
delle nuove limitazioni previste per il contratto a tempo determi-
nato anche per la somministrazione a termine.

Vero ¢ che una tale disciplina va ad impattare su un sistema
di relazioni industriali i cui contratti collettivi contengono
discipline di diverso segno, per lo piu adeguate ai canoni di li-
berta ammessi dal d. lgs. n. 81/2015, c.d. Jobs Act, e palesemente
incompatibili con la disciplina di prossima pubblicazione in Gaz-
zetta Ufficiale (cfr. V. Ferro, M. Menegotto, F. Seghezzi (a cura

di), I/ lavoro temporaneo tra contratti a termine e somministragione. Prima

* Intervento pubblicato in Bod. ADAPT, 17 luglio 2018, n. 27.
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analisi in vista del c.d. decreto dignita, Adapt Labour Studies, e-book
series n.72, 2018). Ad una prima riflessione, si potrebbe pensare
che gli operatori economici, a prescindere dal contratto collettivo
applicato ed 1 suoi contenuti, siano tenuti ineluttabilmente ad ap-
plicare la disciplina penalizzante del Decreto Dignita, mancando
clausole di rinvio alla contrattazione collettiva e dunque non po-
tendo la medesima derogare se non in senso migliorativo alle di-
sposiziont legali.

L’applicazione della tecnica dell’inderogabilita, tuttavia, ha
un ambito applicativo meno esteso di quanto possa pensar-
si, incontrando un limite nell’ipotesi di raccordo tra fonte
contrattuale collettiva e fonte legale secondo il criterio cro-
nologico. Nellipotesi in cui ad un contratto collettivo vigente
sopravviene una successiva normativa statale modificativa di ta-
lune clausole contrattuali, prevale il principio di inscindibilita
delle medesime, rientrante nella liberta sindacale protetta
dall’art. 39 Cost. Questa ¢ la conclusione cui ¢ sopraggiunta ac-
corta dottrina (P. Tomassetti, Riordino delle tipologie contrattuali e con-
trattazione collettiva, in M. Tiraboschi (a cura di), Le nuove regole del
lavoro dopo il Jobs Act, Giuffre, 2016, pp. 342 ss.) che si ¢ interroga-
ta sul rapporti tra regolazione legale e regolazione contrattuale,
gia ai tempi del Jobs Act, e le cui riflessioni si intendono qui re-
cepire ed applicare per I'ipotesi di vigenza del c.d. decreto dignita.
Il rapporto tra regolazione contrattuale e sopravvenuta regola-
zione legale puo atteggiarsi in alcune casistiche, a seconda delle
quali prevale la clausola legale ovvero quella contrattuale preesi-

stente, casistiche riassumibili come di seguito illustrato:
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Il concorso tra la regolazione contrattuale vigente in materia di
contratto a tempo determinato e somministrazione a tempo de-
terminato e la regolazione del decreto dignita ricade chiaramente
nell’ipotesi in cui la contrattazione collettiva realizza una
modifica del precetto legale. In taluni casi, pero, ¢ previsto un
rinvio alla contrattazione collettiva: ¢ il caso della durata massima
del rapporto a termine ex art. 19 c. 2 d. Igs. n. 81/2015, oppure i
casi e la durata delle proroghe del contratto a termine tra sommi-
nistratore e lavoratore ex art. 34, c. 2 d. lgs. n. 81/2015. In tal
modo, ad esempio, ¢ sono fatte salve le sei possibili proroghe
ammesse dal CCNL Agenzie di somministrazione.

Il problema si pone per la disposizione che reintroduce, seppure
con draffingnormativo differente, il contratto a termine acausa-
le di durata massima esclusivamente annuale gia ammesso in
passato a seguito della 1. n. 92/2013, c.d. Riforma Monti, preve-
dendo esclusivamente per assunzioni e proroghe successive
al dodicesimo mese di rapporto a termine, nonché in occa-
sione di rinnovi, la necessita di una causale tra quelle previ-
ste dal decreto dignita.

Si tratta di un’ipotesi in cui la clausola contrattuale collettiva
deroga alla sopravvenuta disposizione di legge in assenza
di un rinvio. Per le ragioni di equita e giustizia sociale, poste a
fondamento dell’inscindibilita contrattuale garantita dal rilievo
costituzionale della liberta sindacale, si puo affermare che pre-
valga la clausola della contrattazione collettiva sulla dispo-
sizione di legge. Dunque, in tutti quei sistemi di relazioni indu-
striali in cui il contratto collettivo non prevede la compresenza di
causali per I'assunzione (ivi incluse rinnovo e proroga) a tempo
determinato, allora i datori di lavoro potranno utilizzare il con-
tratto a termine acausale con i limiti previsti dalla contrattazione
collettiva (durata massima e/o clausola di contingentamento).

Per le medesime ragioni, si applica — laddove prevista — la dispo-
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sizione contrattuale collettiva che prevede un diverso regime san-
zionatorio per le ipotesi del licenziamento ingiustificato, essendo
cosi disapplicata la previsione del decreto dignita che incrementa
gli importi minimi e massimi dell'indennita risarcitoria prevista
dal d. Igs. n. 23/2015.

Trovano invece applicazione le disposizioni del decreto dignita
che comportano un incremento del contributo addizionale a fini
previdenziali di cui all’art. 2, c. 28 1. n. 92/2012 per ciascun tin-
novo, cosi come 'aumento a centottanta giorni del termine per
impugnare il contratto a tempo determinato, stante I'assenza di
clausole contrattuali in materia, a quanto consta.

Cio premesso, una tale ricostruzione “disinnesca” i contenu-
ti piu discutibili in materia giuslavoristica del decreto digni-
ta, almeno fintantoché 1 contratti collettivi non giungeranno a
scadenza, nel qual caso, spetta alle parti sociali recepire la nuova
disciplina legale. In tal modo sono fatti salvi gli esiti negativi pre-
figurabili in attuazione della disciplina come recentemente inno-
vata: incremento del precariato a causa dell’aumento del turn
over nella gestione dei lavoratori assunti a termine, incremento
del contenzioso in ragione della genericita e ambiguita delle cau-
sali, difficolta applicative nell’utilizzo della somministrazione a
tempo determinato. Vero ¢ che restano due incognite non di po-
co conto rispetto ad un tale approccio, pur sempre ipotizzando il
suo accoglimento da parte di tutte le associazioni datoriali e sin-
dacali: la magistratura e Pispettorato del lavoro.

Questi ultimi, che potrebbero essere chiamati a pronunciarst sulla
questione, potrebbero comunque fare leva sul concetto di inde-
rogabilita iz peius, proprio delle norme di legge lavoristiche, e sul
carattere “di diritto comune” del contratto collettivo, rigettando
la tesi della prevalenza della contrattazione collettiva in fa-
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vore di quella delle disposizioni legali, con sostituzione au-
tomatica delle clausole contrattuali collettive, da ritenersi

nulle, per violazione di norme imperative di legge ex art.
1419 c.c.
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Appalto e contrattazione collettiva:
il peso dell’interpello n. 5/2018"

di Pierluigi Rausei

Con la risposta a interpello n. 5 del 13 settembre 2018 il Mi-

nistero del Lavoro e delle Politiche Sociali interviene su una
tematica molto delicata, relativa alla corretta interpretazio-
ne ed applicazione dell’articolo 29, comma 2, del decreto
legislativo 10 settembre 2003, n. 276, alla luce delle modifiche
apportate dall’articolo 2 del decreto-legge 17 marzo 2017, n. 25,
convertito dalla legge 20 aprile 2017, n. 49, in merito al ruolo del-
la contrattazione collettiva rispetto alla solidarieta negli appalti,
con specifico riguardo alle forme, ai metodi e alle procedure per
il controllo e la verifica della regolarita complessiva degli appalti.
Va rammentato, infatti, che il d.l.n. 25/2017 ha eliminato la fa-
colta per la contrattazione collettiva nazionale di derogare al
principio della solidarieta del committente per i crediti retributivi
vantati dal lavoratore impiegato dall’appaltatore, a fronte dei me-
todi e delle procedure di controllo e di verifica previsti espressa-
mente dalla stessa contrattazione collettiva nazionale.

Nella presente analisi si muovera da una esposizione circa
I'odierno quadro regolatorio per la solidarieta passiva retributiva

negli appalti, per poi procedere ad una illustrazione dei contenuti

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 17 settembre 2018, n. 31.
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della risposta ad interpello n. 5/2018 e, infine, sviluppate e at-
gomentare I'ipotesi che consente ai contratti collettivi di prossi-

mita di esercitare le funzioni di deroga previste dalla legge.

Il quadro regolatorio della solidarieta retributiva negli ap-
palti

In materia di responsabilita solidale tra committente, appaltatore
e subappaltatore, relativamente ai trattamenti retributivi ed ai
contributi previdenziali da corrispondere ai lavoratori, rileva
quanto previsto dall’art. 29, comma 2, del D.Igs. n. 276/2003,
dapprima modificato dall’art. 1, comma 911, della legge n.
296/2006 e dall’art. 21 del decreto-legge 9 febbraio 2012, n. 5,
convertito con modificazioni nella legge 4 aprile 2012, n. 35, e
ancora dal decreto-legge 28 giugno 2013, n. 706, convertito dalla
legge 9 agosto 2013, n. 99, da ultimo ulteriormente emendato
dall’art. 2 del d.1.n. 25/2017, convertito dalla legge n. 49/2017.
La norma prevede che in ipotesi di appalto di opere o di
servizi, il committente ¢ responsabile in solido con
Pappaltatore, ma anche nonché con ciascuno degli eventuali su-
bappaltatori, entro il limite di due anni dalla cessazione
dell’appalto, a corrispondere ai lavoratori 1 trattamenti retributivi,
comprese le quote di trattamento di fine rapporto, nonché a ver-
sare al rispettivi Istituti ed Enti 1 contributi previdenziali e i premi
assicurativi dovuti per il periodo di esecuzione del contratto di
appalto.

Il termine di decadenza dall’azione posto in capo ai lavoratori
creditori (dell’appaltatore o del subappaltatore) per proporre la
relativa azione (nei confronti del committente) ¢ di due anni (dal-

la cessazione dell’appalto o del subappalto).
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La solidarieta del committente non ¢ estesa soltanto ai lavo-
ratori dell’appaltatore, ma anche a quelli che operano
nell’appalto per ciascuno degli eventuali ulteriori subappal-
tatori.

Sul punto, peraltro, il Ministero del LLavoro con Nota n. 7140 del
13 aprile 2012, ha chiarito che il termine di decadenza per
Pesercizio della responsabilita solidale da parte dei dipen-
denti del subappaltatore decorre dal termine effettivo dei
lavori del subappalto e non gia dalla cessazione
dell’appalto, mentre la Circolare n. 5 dell’11 febbraio 2011 aveva
gia segnalato che il limite temporale entro cui i lavoratori posso-
no azionare i loro diritti retributivi nei confronti del committente,
per farne valere la responsabilita solidale quali creditori delle
somme dovute a titolo di trattamento retributivo, costituisce un
termine di decadenza, come sancito anche dalla giurisprudenza
(Trib. Milano, n. 4093 del 15 settembre 2011 e n. 4647 del 7 ot-
tobre 2011).

La Citrcolare ministeriale n. 5/2011 a proposito della nozione di
«lavorators», rispetto alle tutele riconosciute nei confronti dei re-
sponsabili in solido, ha chiarito che occorre considerare non sol-
tanto i lavoratori subordinati, ma anche la generalita dei lavorato-
ri impiegati nell’appalto a prescindere dalla tipologia contrattuale
adottata, compresi i lavoratori irregolarmente occupati.

Con riferimento all’art. 29 del D.Lgs. n. 276/2003, infatti, la Cit-
colare n. 5/2011 precisa che Iutilizzo da parte del Legislatore del
concetto di «/avoratori» nel corpo della disposizione per indicare 1
«beneficiari delle tutele poste dal regime della responsabilita solidale», con-
sente di sostenere legittimamente che la responsabilita solidale
deve estendersi non solo ai lavoratori subordinati, ma anche alla
generalita dei «soggetti impiegati nell appalto con diverse tipologie contrat-
tuali (ad es. collaboratori a progetto e associati in partecipazione)y. Sul te-
ma il Vademecum ministeriale del 22 aprile 2013 aveva ribadi-
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to ulteriormente «la norma utilizza la locuzione “lavorator:” senza di-
stinguere tra le fattispecie di lavoro subordinato o autonomo. Sembrerebbe,
pertanto, ragionevole interpretare la disposizione in senso garantista nei con-
fronti di  ciascuna  tipologia di  lavoratori  coinvolti  nell 'esecuzione
dell'appalto».

L’interpretazione ministeriale ha trovato sostegno normati-
vo nel D.L. n. 76/2013, convertito dalla legge n. 99/2013 (art. 9,
comma 1) il quale ha definitivamente statuito (piuttosto laconi-
camente) che la responsabilita solidale lavoristica ¢ estesa anche
ai «lavoratori autonom». Sul punto la successiva Circolare n. 35 del
29 agosto 2013 del Ministero del Lavoro ha chiarito che la norma
deve intendersi limitata sostanzialmente ai collaboratori coordi-
nati e continuativi (a progetto e non) impiegati nell’appalto e non
anche a1 «aworatori autonomi che sono tenuti in via esclusiva
all’assolvimento dei relativi onerm.

Sotto altro profilo lo stesso regime di responsabilita solidale deve
operare per la tutela di tutti 1 lavoratori comunque impiegati
nell’appalto o nel subappalto compresi, quindi, 1 lavoratori irre-
golarmente occupati (“in nero”). I trattamenti retributivi, i
premi assicurativi e i contributi previdenziali sono riferiti al
solo periodo di esecuzione del contratto di appalto, non po-
tendosi estendere a periodi ulteriori e differenti, sebbene relativi
al medesimo rapporto di lavoro, ma per nulla attinenti all’appalto
o al subappalto.

L’art. 21 del D.L. n. 5/2012, convertito dalla legge n.
35/2012, ha ridefinito ’ambito di applicazione del regime di
solidarieta ai fini retributivi, con riguardo alla possibilita
per i lavoratori di far valere i propri crediti patrimoniali, ma-
turati in costanza dello svolgimento dell’appalto o del subappalto,
nei confronti del committente, rispetto al datore di lavoro (appal-
tatore o subappaltatore) che non ha adempiuto (Circolare MLPS

n. 2 del 16 febbraio 2012): la norma ha esteso espressamente
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I'obbligazione solidale alle quote del TFR, ampliando la portata
operativa della locuzione «trattamenti retributivi» consentendo ai la-
voratori di ricomprendere nel concetto oltre alla retribuzione di-
retta e indiretta, anche quella differita, con esplicito richiamo te-
stuale alle «guote di trattamento di fine rapporto», peraltro richiamate a
titolo meramente esemplificativo e ad includendum (“comprese”).
Sul punto la Circolare ministeriale n. 2/2012 osserva che la soli-
darieta sul profilo retributivo, in base all’attuale formulazione
normativa, comprendendo anche le quote di trattamento di fine
rapporto, elimina «ogni ipotesi interpretativa volta ad addebitare al re-
sponsabile in solido [intero ammontare del TEFR dovuto al lavoratore
dell'appaltatore/ subappaltatore che, durante il periodo di  svolgimento
dell’appalto, abbia maturato il diritto al trattamento».

I committente che effettua il pagamento delle somme dovute ai
lavoratori a titolo di retribuzione (nel senso oggettivamente
estensivo) ovvero agli Istituti previdenziali (per i contributi e 1
premi dovuti e omessi) ¢ legittimato ad esercitare I'azione di re-
gresso nei confronti dell’obbligato principale, seguendo le regole
generali fissate dall’art. 1299 cod. civ. che introduce questo speci-
fico strumento giuridico finalizzato a ripristinare I’equilibrio nei
rapporti interni fra i coobbligati.

Infine, Part. 28, comma 2, del D.Lgs. n. 175 del 21 novembre
2014, modificando 'art. 29, comma 2, del D.Lgs. n. 276/2003, ha
previsto che quando il committente provvede al pagamento ¢ te-
nuto, nei casi previsti, ad assolvere gli obblighi propri del sostitu-
to di imposta. In argomento la Circolare del’Agenzia delle
Entrate n. 31/E del 30 dicembre 2014 ha specificato che
I'obbligo di assolvere gli adempimenti del sostituto d’imposta, ai
sensi del D.P.R. 29 settembre 1973, n. 600, ha natura conferma-
tiva di un principio di carattere generale in materia di sostituzione
d’imposta.
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Con Tart. 4, comma 31, della legge 28 giugno 2012, n. 92 la di-
sposizione era stata modificata per attribuire ai contratti collettivi
nazionali sottoscritti da associazioni dei datori di lavoro e dei la-
voratori comparativamente piu rappresentative del settore la fa-
colta di «ndiwiduare metodi e procedure di controllo e di verifica della rego-
larita complessiva degli appalti». Veniva cosl introdotta, in via genera-
le, 1a possibilita per la contrattazione collettiva di prevedere
deroghe all’obbligazione solidale, mediante specifici metodi e
peculiari procedimenti che possono essere attivati per controllare
e verificare la regolarita degli appalti.

Sul punto il Vademecum adottato dal Ministero del Lavoro con
Lettera circolare n. 7258 del 22 aprile 2013 aveva specificato che
«l’esclusione della responsabilita solidale in forza della deroga operata da
parte della contrattazione collettiva nazionale sembrerebbe poter afferire ai
trattamenti retributivi e non invece alle obbligazioni previdenziali e assicura-
tive di natura pubblicistica maturate nei confronti degli Istituts, intesi quali
soggetti ter3i rispetto agli accordi derogatori intercorsi tra le parti sociali».
Sull’argomento, il D.I.. n. 76/2013, convertito dalla legge n.
99/2013, era poi intervenuto a chiatire espressamente e in modo
definitivo che la contrattazione collettiva poteva incidere soltanto
sulla responsabilita solidale retributiva, senza alcun effetto sui
contributi previdenziali e assistenziali.

L’art. 2 del D.L. n. 25/2017, convertito dalla legge n. 49/2017,
ha abrogato del tutto la deroga espressa in precedenza ricono-
sciuta ai contratti collettivi nazionali di lavoro sottoscritti da as-
soclazioni comparativamente piu rappresentative che pertanto
non si vedono piu attribuita in via esclusiva la facolta di tracciare
procedure e metodologie di verifica e di controllo della regolarita
degli appalti al fine di esonerare il committente dalla responsabili-
ta solidale o di limitarne le ricadute.

Lo stesso art. 2 del D.L.n. 25/2017, convertito dalla legge n.
49/2017, interviene anche sull’ultima parte del comma 2 dell’art.
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29 del D.Lgs. n. 276/2003 dove trovavano rilievo alcuni profili
processuali specifici, con riferimento al giudizio gia introdotto
con apposito ricorso dai lavoratori dell’appaltatore o del subap-
paltatore.

L’art. 4, comma 31, della legge n. 92/2012 aveva introdotto la
possibilita per il committente convenuto in giudizio unitamente
all’appaltatore e agli eventuali subappaltatori di eccepire il benefi-
cio della preventiva escussione del patrimonio dell’appaltatore e
degli eventuali subappaltatori, sancendo che il committente do-
veva essere sempre convenuto in giudizio congluntamente
allappaltatore  (litisconsorzio  necessario) e introducendo
I'eccezione di preventiva escussione (beneficium excussionis) sia ri-
guardo al patrimonio dell’appaltatore che a quello dei subappalta-
tori eventualmente rientranti nella filiera dell’appalto. Conseguen-
temente 'azione esecutiva da parte dei lavoratori poteva essere
avviata nei confronti del committente soltanto dopo I'escussione
infruttuosa del patrimonio dell’appaltatore e di quello degli even-
tuali subappaltatori.

Con la modifica introdotta dall’art. 2 del D.L. n. 25/2017,
convertito dalla legge n. 49/2017, invece, i lavoratori posso-
no agire direttamente nei confronti del committente.

I chiarimenti dell’interpello ministeriale n. 5/2018

La risposta ad interpello n. 5/2018, peraltro, si muove nel solco
di quanto specificamente richiesto dalla UGL Terziario, la cui
istanza ¢ specificamente finalizzata a conoscere la corretta inter-
pretazione dell’articolo 29, comma 2, del decreto legislativo n.
276/2003, nel testo vigente dopo le modifiche del 2017, con rife-
timento esplicito alla portata applicativa del d.l.n. 25/2017, vale a

dire se ad esso debba essere riconosciuta natura retroattiva e
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quindi estendere 'applicazione della nuova disciplina anche ai
contratti collettivi nazionali di lavoro che, in attuazione del previ-
gente testo dell’articolo 29, comma 2, hanno individuato forme,
metodi e procedure di verifica e di controllo sulla regolarita
complessiva degli appalti, e, chiaramente, se 'odierno quadro re-
golatorio debba vincolare i contratti di appalto stipulati con rife-
rimento all’applicazione delle misure stabilite dai CCNL.
Secondo i tecnici ministeriali, ’articolo 2 del decreto-legge
n. 25/2017 modificando P'articolo 29, comma 2, del d.lgs., n.
276/2003, ha rimosso “la possibilita per il contratto colletti-
vo di introdurre una deroga al regime di solidarieta negli
appalt’ ;sebbene la risposta a interpello n. 5/2018 ometta di se-
gnalare che la rimozione ha efficacia nei confronti della contrat-
tazione collettiva nazionale unica destinataria della previsione
normativa previgente.

D’altro canto, i1 chiarimenti ministeriali evidenziano come la mo-

difica normativa abbia effetto soltanto a far data dal 17 marzo

2017, conseguentemente, in mancanza di una disciplina transito-

ria la portata dell’abrogazione richiamata va considerata in ragio-

ne del principio di irretroattivita della legge sancito dall’articolo

11 delle disposizioni preliminari al codice civile, in base al quale

la risposta ad interpello n. 5/2018 chiarisce che:

* dalla data indicata, i contratti collettivi (“nazionali”, in sintonia
con la previsione normativa abrogata) non possono disciplina-
re misure e strumenti di verifica dell’appalto, ai fini della dero-
ga al regime della solidarieta retributiva;

* le disposizioni contenute nei contratti collettivi (“nazionali”) di
lavoro, in corso di validita alla data indicata, che derogano al
regime di solidarieta degli appalti non possono trovare applica-
zione nei confronti dei contratti di appalto sottoscritti dal 17

marzo 2017;
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¢ le disposizioni derogatorie dei CCNL potranno operare nei ti-
guardi dei contratti di appalto che risultavano perfezionati, nei
loro elementi e nella loro esecuzione, alla da indicata, con rife-
rimento alle obbligazioni retributive maturate nei confronti dei
lavoratori utilizzati nell’appalto nel periodo precedente
all’entrata in vigore del decreto-legge n. 25/2017, ma non ri-
spetto ai crediti maturati dal 17 marzo 2017.

Il possibile ruolo dei contratti collettivi di prossimita

Invero, alla luce dell’abrogazione operata dal d.1.n. 25/2017, con-
vertito dalla legge n. 49/2017, come annotato sopra, i contratti
collettivi nazionali di lavoro non hanno piu I’esclusiva legislativa
di individuare procedure e metodi per verificare e controllare la
regolarita degli appalti allo scopo di limitare in tutto o in parte la
responsabilita solidale del committente tracciata dall’art. 29,
comma 2, del d.Igs. n. 276/2003.

La risposta ad interpello n. 5/2018, in effetti, omette di sot-
tolineare come la deroga previgente riguardasse, appunto, i
soli contratti collettivi di livello nazionale, generalizzando i
riferimenti alla contrattazione collettiva tout court, sebbene
nelle argomentazioni piu sopra sinteticamente richiamate ogni ri-
ferimento ¢ implicitamente, ma chiaramente, rivolto ai soli
CCNL: linterpretazione relativa alla portata applicativa
dell’abrogazione identifica puntualmente e correttamente
Pefficacia vincolante dei contratti collettivi nazionali di lavoro
che, esercitando la delega normativa contenuta nel previgente te-
sto dell’art. 29, comma 2, del d.lgs. n. 276/2003, avevano disci-
plinato misure e strumenti di verifica e di controllo idonei ad
escludere o limitare la solidarieta passiva nell’appalto in deroga al-

le previsiont legislative.
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In effetti, Iintervento correttivo del 2017 pone ora in una condi-
zione di piena operativita la disciplina dettata dall’art. 8 del d.Ln.
138/2011, come convertito, con modificazioni, dalla legge n.
148/2011.

In una prospettiva di concreta e pit immediata possibilita di de-
roga al regime della solidarieta negli appalti rileva quanto gia
espressamente  disciplinato nell’ordinamento  giuslavoristico
dall’art. 8, comma 2, /tt. ¢), del D.L. n. 138/2011, cosi come con-
vertito con modificazioni dalla legge n. 148/2011, che affida tale
facolta a specifiche intese, realizzate nei contratti collettivi di
prossimita (sottoscritti a livello aziendale o territoriale).

L’art. 8 del d.L.n. 138/2011, in effetti, deve essere concepito ne-
cessarlamente come norma speciale, perché sono speciali e speci-
fiche le circostanze in cui la disposizione puo operare e in quanto
si tratta di norma che deroga a precetti di portata generale.

In questo senso il campo di applicazione della norma ¢ destinato
ad essere in ogni caso interpretato in senso restrittivo, dovendo
I'interprete indagare sulla norma che si vorrebbe derogare con
I'accordo di prossimita, allo scopo di verificare puntualmente se
la stessa pone gia spazi di deroga a specifici livelli di contratta-
zione collettiva.

Il contratto collettivo di prossimita, pertanto, puo derogare
a norme di legge generale e astratte, oltreché alle disposi-
zioni della contrattazione collettiva di livello nazionale, ma
non puo subentrare rispetto a previsioni di legge che gia pongo-
no spazi di deroga: cosi, ad esempio, nella regolazione
dell’apprendistato, che lart. 42, commi 5 e 8, e lart. art. 44,
commi 2 e 5, del d.Igs. n. 81/2015 rimettono esclusivamente alla
contrattazione collettiva nazionale, non puo intervenire un ac-
cordo aziendale di prossimita in deroga alla specifica delega nor-

mativa.
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Stante l'odierna assenza, nell’art. 29, comma 2, del dlgs. n.
276/2003, di qualsiasi delega normativa a specifici livelli di con-
trattazione collettiva di lavoro, quindi, un contratto collettivo tet-
ritoriale, provinciale o regionale, di prossimita intenda intervenire
nella disciplina della solidarieta degli appalti, dovra limitarsi ad
individuare, ai sensi dell’art. 8, comma 1, seconda parte, del d.Ln.
138/2011, almeno una delle finalita che devono essere necessa-
riamente perseguite dai contratti collettivi di prossimita, che de-
vono esser finalizzati specificamente a obiettivi di: maggiore oc-
cupazione, migliore qualita dei contratti di lavoro, adozione di
forme di partecipazione dei lavoratori, emersione del lavoro irre-
golare, incrementi di competitivita e di salario, gestione delle crisi
aziendali e occupazionali, previsione di nuovi investimenti.

Essendo venuta meno la riserva di legge a favore dei soli contrat-
ti collettivi nazionali di lavoro, un contratto collettivo di pros-
simita, correttamente finalizzato, puo intervenire sul regime
della solidarieta negli appalti in deroga alle previsioni nor-
mative o contrattuali collettive di livello nazionale, conside-
rata anche la legittimita costituzionale della norma, riconosciuta
dalla Corte costituzionale con la sentenza 4 ottobre 2012, n. 221,
che ha espressamente evidenziato come il tema della solidarieta

negli appalti appartenga alla materia dell’ordinamento civile.

Conclusioni

Nella prospettiva delineata, dunque, un contratto collettivo
(aziendale o territoriale) di prossimita — che risulti sottoscritto in
base alle previsioni contenute nell’art. 8, comma 2, /f#t. ¢), del
D.L. n. 138/2011, convertito dalla legge n. 148/2011 — puo limi-
tare o addirittura escludere del tutto, a determinate condizioni e a

tronte di specifici presupposti informativi o documentali, la soli-
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darieta retributiva del committente nei riguardi dei dipendenti
dell’appaltatore e dei subappaltatori.

L’intervento ministeriale con la risposta a interpello n. 5/2018,
omette di segnalare che il riferimento normativo era esplicitato
nella sola contrattazione collettiva di livello “nazionale”, senza
poter includere implicitamente, essendo norma speciale, anche la
contrattazione collettiva “di prossimita”, che sembra mantenere
la propria efficacia normativa in assenza di specifici rinvii a livelli
di contrattazione espressamente individuati dal Legislatore.

In effetti, la natura di norma speciale dell’art. 8 del d.l n.
138/2011 lascia ipotizzabile un contratto collettivo di prossimita,
che deroghi al regime legale in materia di solidarieta negli appalti,
a determinate condizioni e su specifici presupposti, essendo ve-
nuta meno la previgente riserva di legge a favore dei soli contratti
collettivi nazionali di lavoro, per effetto dell’abrogazione operata
dal d.l. n. 25/2017, convertito dalla legge n. 49/2017 (per
un’ipotesi di piattaforma contrattuale collettiva di prossimita in
materia, si rinvia a G. Ceneri, P. Rausel, Ruolo della contrattazione
collettiva  per la disciplina della  solidarieta  nell' appalto, Bollettino
ADAPT, 19 febbraio 2018).
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Lavoro a termine e somministrazione

dopo il decreto dignita: quale spazio derogatorio
. . *

per la contrattazione collettiva?

di Marco Menegotto

Dinnanzi a interventi legislativi oltremodo restrittivi come il de-
creto dignita o pronunce — pur giustificate (nelle aule di Giuri-
sprudenza si insegna che le sentenze della Corte costituzionale si
applicano e non si discutono) — che rendono incerti e imprevedi-
bili gli esiti, in termini di costi e conseguenze sanzionatorie, di
determinate scelte aziendali, non pud non tornare centrale il
dibattito sul ruolo della contrattazione collettiva e
sull’azione delle parti sociali.

Un primo dato di fatto ¢ il ridimensionamento — rispetto ad
una fase, quella del Jobs Act, che seppur orientata al modello della
disintermediazione garantiva rinvii e deleghe alla contrattazione
“qualificata” (si veda, sul punto, AA.VV., Jobs Act: [operativita del
“Codice dei_contratti” alla luce della contrattazione collettiva, Working
Paper ADAPT, n. 181/2015) — del ruolo tipico della contrat-
tazione collettiva di regolazione della flessibilita di tipologie

e qualita dei rapporti di lavoro, che come ci insegnano J-C.
Bariber e H. Nadel, I a flessibilita del lavoro e della occupazione, «non

comporta di per sé alcuna connotazione né negativa né positiva»

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 8 ottobre 2018, n. 34.
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essendo piuttosto sinonimo di «capacita delle cose di adattarsi fa-
cilmente».

Di fronte a un simile scenario, come si ¢ gia detto su questa rivi-

sta, puo assumere un nuovo ruolo quella “contrattazione di
prossimita” (per un approfondimento si veda il prezioso contti-
buto di M. Sacconi, Teoria e pratica delle relazioni adattive di prossimi-
ta, in Guida al Lavoro, 5 ottobre 2018, n. 39) dell’art. 8 dell’ormai
lontana manovra d’estate del 2011, tramite la quale le parti sociali
a livello aziendale o territoriale sono abilitate a derogare a legge
e contrattazione, purché in presenza di requisiti soggettivi (rap-
presentativita qualificata) ed oggettivi (finalita previste al primo
comma e materie indicate al secondo), e nel rispetto degli indero-
gabili vincoli di natura costituzionale e internazionale.

Nel catalogo delle materie figurano proprio la disciplina dei
contratti a termine e della somministrazione, come anche
quella delle conseguenze dei licenziamenti. D’altro canto, tra
le finalita (da esplicitare e contestualizzare nell’accordo) si posso-
no leggere: «incrementi di competitivita [...], gestione delle crisi
aziendali e occupazionali, investimenti e avvio di nuove attivi-
ta». Tutte finalita che finora si erano piu affrontate tutt’al in otti-
ca difensiva, in termini di salvaguardia occupazionale.

E dunque possibile immaginare percorsi virtuosi di contratta-
zione “in deroga”, tramite i quali negoziare — meglio se per
circoscritti periodi temporali — diverse regole per 'ingaggio di
personale a termine, come ad esempio: posticipazione
dell’entrata in vigore del decreto dignita, specificazione del con-
tenuto di una delle causali ivi previste, ampliamento del numero
di proroghe ammesse, definizione di una durata massima piu ele-
vata rispetto agli attuali 24 mesi (per un approfondimento ed al-
cune esemplificazioni per la stesura di singole clausole, sia con-
sentito il rinvio a M. Menegotto, P. Rausei, I/ possibile ruolo della

contrattazione di prossimita). In particolare su quest’ultima ipotesi va
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rilevato che una simile previsione sarebbe legittima, ai sensi
dell’art. 19 co. 2 d. lgs. n. 81/2015, mediante semplice accordo
exart. 51. Lo strumento della contrattazione di prossimita si ren-
dera invece necessario laddove si voglia derogare anche al re-
gime delle causali: un semplice ampliamento della durata mas-
sima (ad esempio a 36 mesi) sarebbe infatti comunque vincolato
alle condizioni di cui al nuovo art. 19, pertanto — va detto — inap-
plicabile, salvo assunzione di ampi rischi in ragione della rilevante
difficolta interpretativa del testo normativo.

Pur collocandosi nel formale rispetto della direttiva comunitaria
(che certamente non obbliga a introdurre, per sommatoria, tutti i
vincoli invece previsti dal nuovo regime), si nutrono forti dubbi
sulla praticabilita e sulla tenuta di una deroga tout court al
regime della causalita, sia da un punto di vista strettamente
giuridico (stante ’evidente ritorno di ampi margini di di-
screzionalita della magistratura), sia di agibilita sindacale.
In termini negoziali, potrebbe far buon gioco una clausola di
impegno alla assunzione di un certo numero massimo di lavora-
tori a tempo indeterminato decorsi i 36 mesi a fronte di partico-
lari esigenze aziendali, piuttosto che la creazione di un bacino di
“ripescaggio” dove il diritto di precedenza all’assunzione per i
prossimi xanni sara automatico, in ragione delle mansioni, attivi-
ta, competenze, esigenze tecniche — organizzative — produttive.
Come anche una clausola di salvaguardia che ad esempio di-
sponga la decadenza automatica dall’accordo (e quindi dalle rela-
tive deroghe) in caso di mancato rispetto degli impegni da parte
aziendale.

Non si puo poi dimenticare come, I’art. 8 — per motivi legati alla
sua fase di gestazione —richiami ’Accordo Interconfederale
del 28 giugno 2011. Occorrera dunque verificare le disposi-
zioni dei CCNL applicati in azienda in materia di contrat-

tazione di secondo livello, ed in particolare che non prevedano
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obblighi di confronto e¢/o firma piu stringenti (es. confronto con
tutte le OO.SS.LL. stipulanti, anche per quelle che vi aderiscono
successivamente, obblighi di comunicazione...) rispetto al crite-
rio introdotto dall’art. 8 per la efficacia erga omnes dell’accordo di
prossimita stesso. IA.L. prevede infatti che «la contrattazione
collettiva aziendale si esercita per le materie delegate, in tutto o in
parte, dal contratto collettivo nazionale di lavoro di categoria o
dalla legge» (punto 3) e che «l contratti collettivi aziendali posso-
no pertanto definire, anche in via sperimentale e temporanea,
specifiche intese modificative delle regolamentazioni con-
tenute nei contratti collettivi nazionali di lavoro nei limiti e
con le procedure previste dagli stessi contratti collettivi na-
zionali di lavoro» (punto 7).

Altro ambito — a quanto consta per ora inesplorato — di formale
operativita della contrattazione di prossimita ¢ quello delle con-
seguenze sanzionatorie in caso di recesso dal rapporto di
lavoro. Invero non ¢ semplice in questa fase immaginare un
accordo che rimoduli i criteri delle tutele crescenti, che la
Corte costituzionale ha dichiarato illegittimi e che si ipotizza le
motivazioni della sentenza modificheranno e integreranno con
diversi meccanismi di valutazione discrezionale del giudice, nel
solco del principio della autosufficienza delle pronunce dei “giu-
dici delle leggi”.

E dunque si auspicabile la nascita di una nuova fase per questa
disposizione che tanto fece discutere dottrina, mondo politico e
sindacale, ma purché se ne faccia un uso moderato, ragionevole e
limitato a casi specifici ben circostanziati nelle premesse degli
stessi accordi. Ma qui sta tutta la (nuova) responsabilita che le
parti sociali dovranno assumersi, per una gestione non traumatica
di avviati percorsi di inserimento graduale in azienda, piuttosto
che di adattamento delle disposizioni a casi concreti, o altro an-

cora.
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Si tratta, in altri termini, di un’arma dirompente, per questo
da maneggiare con cura. Perché non si aggiunga, dopo gli ef-
fetti di dinamica occupazionale (che verificheremo) del “decreto
dignita”, un secondo boomerang dovuto ad un uso distorto del re-

divivo strumento.
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Lavoro straordinario senza alcuna maggiorazione
o riposo compensativo, ¢ possibile?

. . . . *

Analisi del CCNL Chimico

di Luca V'ozella

Le ore lavorate oltre il normale orario di lavoro sono consi-
derate ore di straordinario e, come tali, devono essere ri-
compensate con una maggiorazione retributiva, o in alter-
nativa con lutilizzo di riposi compensativi, cosi come defi-
nito dal CCNL di riferimento. Tale affermazione, che ad una
prima letture sembra poter essere condivisa all’'unanimita, ad una
analisi piu approfondita puo far sorgere alcune perplessita e con-
siderazioni.

Come noto, per un corretto inquadramento della disciplina
dell’orario di lavoro ¢ necessario prendere in considerazione sia il
quadro normativo delineato dal D. Lgs. 66/2003, sia i contratti
collettivi di lavoro cui la citata normativa deroga in diverse occa-
sioni. Nel presente contributo si prendera in considerazione
la disciplina del lavoro straordinario all’interno del CCNL
Industria Chimica, Chimico-Farmaceutica, Fibre Chimiche
e Settori Abrasivi, Lubrificanti e GPL del 15 ottobre 2015 e,
alla luce di quanto previsto al suo interno, si provera a met-
tere in evidenza alcune criticita e contraddizioni che po-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 8 ottobre 2018, n. 34.
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trebbero far venire meno il legame tra lavoro straordinario e
relativa maggiorazione retributiva o relativo riposo com-
pensativo.

Procedendo con ordine, la fonte normativa che disciplina il
lavoro straordinario ¢ contenuta negli articoli 1 e 5 del D.
Lgs. 66/2003. L’art. 1 afferma che il lavoro straordinario ‘¢ 7/ /a-
voro prestato oltre 'orario normale di lavoro cosi come definito all'articolo 37
mentre all'interno dell’art. 5, articolo interamente dedicato alla di-
sciplina di tale istituto, vengono forniti maggiori dettagli sulla
possibilita di ricorrere allo straordinario rimandando, per mezzo
dei commi 2 e 4, ai contratti collettivi per la definizione delle
modalita di esecuzione di tali prestazioni. Un’ulteriore rimando
viene effettuato dal comma 5 il quale afferma che “ lavoro
straordinario deve essere computato a parte e compensato
con le maggiorazioni retributive previste dai contratti col-
lettivi di Iavoro. I contratti collettivi possono in ogni caso consentire che,
in alternativa o in agginnta alle maggiorazioni retributive, i lavoratori usu-
fruiscano di riposi compensativi’”.

Il presente comma consente di fare il necessario passaggio
dalla disciplina legale a quella contrattuale. [’art. 8 lettera I)
comma 1 (Prestazioni eccedenti l'orario di lavoro settimanale
medio e prestazioni straordinarie) del CCNL Chimico recepisce
la delega dell’Art. 5 del D. Lgs. 66/2003 prevedendo che: “A7 soli
fini delle maggiorazioni contrattuali ¢ considerata eccedente la prestazione
fornita oltre lorario di lavoro settimanale medio di cui alla lettera B1) con la
sola eccezione delle ore non lavorate in dipendenza di festivita che sono com-
putate come prestate ai fini del raggiungimento dell orario contrattnale”. Es-
sendo l'orario di lavoro medio settimanale medio pari a 40 ore,
dalla lettura di questo articolo si potrebbe dedurre che il lavorato-
re ha diritto alla maggiorazione solamente a partire dalla 412 ora
di prestazione lavorativa fornita, ossia dalla prima ora fornita ol-

tre ’orario di lavoro settimanale medio.
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Fino a questo punto non emerge nessuna criticita. Ma cosa si
intende per prestazione fornita, quali ore rientrano
all’interno del concetto di “prestazione fornita’? l.a seconda
parte dell’articolo del CCNL sopra richiamato sembra affermare
che nel computo devono essere ricomprese esclusivamente le ore
effettivamente lavorate escludendo tutte le assenze “on la sola ec-
cezione delle ore non lavorate in dipendenza di festivita che sono computate
come prestate ai fini del raggiungimento dell’orario contrattuale”. Ne deri-
va, quindi, che non devono essere conteggiate nel computo
dell’orario di lavoro settimanale medio tutte le altre assenze
per cause diverse dalla festivita quali, ad esempio, le ferie e
i permessi di varia natura ma anche i congedi parentali e
tutti gli altri permessi e congedi legati alla materni-
ta/paternita contenuti nel T.U. sulla Maternita.

Analizzando piu nel dettaglio la disciplina della maternita e pa-
ternita presente nel CCNL emerge, pero, un’evidente contraddi-
zione. L’art. 32 comma 5 del CCNL analizzato (Trattamento per
maternita e paternita) prevede che: “Femna restando la maturazione
del TER secondo i criteri di legge, le assenze dal lavoro per maternita, pater-
nitd o per congedi parentali entro primi due anni di vita del bambino sono
computate agli effetti di tutti gli istituti contrattuali entro il
limite massimo di nove mesi”. 1art. 8 e lart. 32 sembrano quindi es-
sere in contrasto tra di loro in quanto secondo quanto disciplina-
to dall’art. 8, ai fini dell’attribuzione della maggiorazione dello
straordinario, le ore di congedo parentale non devono essere
considerate nel computo dell’orario di lavoro settimanale medio
mentre, Part. 32 affermando che 1 predetti istituti sono computati
agli effetti di tutti gli istituti contrattuali, sembra far rientrare gli
stessi permesst nel computo.

Se quindi, in questa situazione di evidente contrasto, si dovesse
far prevalere quanto previsto dal’Art. 8 del CCNL, si potrebbe
affermare che la maggiorazione dello straordinario sia dovuta a
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partire dalla 41* ora solo ed esclusivamente in presenza di 40 ore
di effettivo di lavoro oppure se tra le 40 ore vi sia compresenza
di effettivo lavoro e festivita. Al contrario, in tutti i casi in cui
all’interno delle 40 ore di lavoro settimanale medio vi siano
periodi di ferie, permessi o congedi, ’azienda potrebbe ave-
re la facolta di non applicare la maggiorazione per lavoro
straordinario prevista dal CCNL.

Tale lettura rigida (sempre che sia possibile) non sembra pero es-
sere presa in considerazione dalle imprese sia perché potrebbe
comportare diversi problemi da un punto di vista dei rapporti
sindacali, sia perché una prassi ormai consolidata porta a ricom-
prendere all'interno dell’orario di lavoro settimanale medio tutte
le assenze a vario titolo senza considerare I'inclusione disposta
dall’art. 8 lettera f) comma 1 per le sole festivita. A ben vedere
pero, questa inclusione nel computo dell’orario di lavoro setti-
manale medio delle sole ore non lavorate per festivita puo consi-
derarsi una novita per lart. 8 del CCNL infatti, nel precedente
contratto stipulato il 22 settembre 2012, lart. 8 affermava unica-
mente che “az so/i fini delle maggiorazioni contrattuali é considerata ecce-
dente la prestazione fornita oltre orario di lavoro settimanale medio di cui
alla lettera B1) punto 1)”. L’inclusione delle ore non lavorate in di-
pendenza di festivita nel computo dell’orario contrattuale era
presente, invece, tra i chiarimenti a verbale dell’Art. 9 (Maggiora-
zioni per lavoro eccedente straordinario, notturno, festivo ed a
turni). Tale chiarimento affermava: “az fini della corresponsione delle
maggiorazioni previste dal presente articolo si chiarisce che le ore non lavorate
mn dipendenza di festivita sono da computare come prestate ai fini del rag-
giungimento dell'orario contrattuale”. Da tale chiarimento e dal suo
confronto con quanto previsto nel rinnovo del contratto ne deri-
vano due principali considerazioni.

La prima ¢ relativa al fatto che I’inclusione delle ore non la-
vorate indipendenze di festivita nel CCNL 22 settembre
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2012 non era esclusiva. Nel CCNL 15 ottobre 2015, infatti, ¢
presente la dicitura: “on la sola eccezione”, dicitura non rinvenibile
nella precedente versione del contratto. Nulla veniva detto in
merito alle assenze ad altro titolo che seguivano una loro disci-
plina autonoma senza creare nessuna interferenza con quanto
sancito in questo articolo. La seconda considerazione risiede
nella collocazione della locuzione analizzata. Nel CCNL 22
settembre 2012 il chiarimento a verbale ¢ contenuto nell’art. 9.
Tale articolo definiva le maggiorazioni per lavoro straordinario,
notturno, festivo e a turni e per questo motivo risulta immediato
pensare che questa indicazione era valida per tutte le maggiora-
zioni ivi disciplinate. Nel CCNL 15 ottobre 2015, invece, la locu-
zione ¢ contenuta nella lettera F) dell’art. 8 e per questo motivo si
riferisce unicamente alle maggiorazioni per lavoro straordinario.

Alla luce di queste ulteriori considerazioni sembra piu chia-
ro il passaggio, di certo non casuale, avvenuto in sede di
rinnovo. Da un lato, infatti, lo spostamento dall’art. 9 all’art. 8
riduce 'ambito di applicazione del computo delle festivita che in
precedenza era per tutte le maggiorazioni previste mentre ora ¢
riferita esclusivamente alle maggiorazioni per lavoro straordina-
rio. Dall’altro lato, pero, l'inclusione tra le ore lavorate sembra
essere diventata esclusiva e limitata alle sole ore di assenza per fe-
stivita impedendo quindi di ricomprendere in tale computo qual-
siasi assenza per cause diverse. In precedenza, quindi, per verifi-
care il computo delle altre assenze era opportuno riferirsi alla di-
sciplina specifica e, nel caso dei congedi parentali preso prece-
dentemente in considerazione, vigeva quanto previsto dall’art. 41
(oggi art. 32) senza che questo facesse sorgere alcun contrasto,
contrasto che oggi, con il nuovo dettato, emerge invece in manie-

ra alquanto evidente.
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H&M: un accordo integrativo
per bilanciare esigenze organizzative

L] L] L] L] L] *
e di conciliazione vita-lavoro

di Dante Cucchi

b

Hennes & Mauritz, meglio conosciuta come H&M, ¢
un’azienda svedese leader nel settore dell’abbigliamento,
proprietaria inoltre dei marchi Cheap Monday, COS, Monki,
Weekday, & Other Stories, ARKET, Afound e H&M Home.

L’azienda, che vanta una presenza capillare a livello territoriale
(con oltre 4000 negozi sparsi in tutto il mondo), ha recentemente
dovuto far fronte alla sempre pitl accesa competizione inter-
nazionale, avviando un processo di riorganizzazione, teso
altresi al rafforzamento del commercio online. Introducendo
un quadro di regole generali sui temi dell’organizzazione e del
work-life balance, accordo raggiunto lo scorso 24 settembre da
H&M e dalle segreterie nazionali di Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e
Uiltucs-Uil ha consentito di trovare un punto di equilibrio tra le
necessita commerciali e produttive dell’azienda e le esigenze di
conciliazione dei lavoratori. Le soluzioni trovate, che potranno
essere ulteriormente declinate a livello locale e di punto vendita,

si collocano in uno scenario piu ampio di trasformazioni per il

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 8 ottobre 2018, n. 34, rubrica Sto-
rie di azione e contrattazione collettiva.
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colosso dell’abbigliamento svedese. Di fronte alle sfide poste
dall’evoluzione tecnologica e dalla crescente concorrenza intet-
nazionale, H&M si vede costretta ad aggiornare il proprio model-
lo di business; alle relazioni industriali il compito di sostenere 1
percorsi di innovazione aziendali senza compromettere il benes-
sere dei lavoratori.

L’intesa, sottoscritta presso la sede di Unione Confcommercio
Imprese dell’Italia Milano, Lodi, Monza e Brianza, facendo segui-
to al Protocollo del 2013 sui livelli e temi delle relazioni sindacali,
approfondisce gli aspetti dell’organizzazione del lavoro e della
conciliazione tra vita professionale e privata dei dipendenti. In
particolare, le parti introducono diverse misure e soluzioni,
recanti una serie di elementi innovativi, in funzione di ri-
spondere a una duplice esigenza: quella aziendale, verso
un’organizzazione che possa garantire la corretta ed efficiente
“corvispondenza tra presenza dei lavoratori e necessita commerciali
all’interno dei punti vendita”; e quella det lavoratori, nei confronti di

un maggior livello di conciliazione dei tempi di vita-lavoro.

Organizzazione del lavoro

Dal punto di vista organizzativo, ’intesa interviene sul tema
delle aperture e chiusure dei punti vendita stabilendo
Pobbligo dell’azienda di fornire informazioni preventive a
livello nazionale e tetritoriale. E questo, infatti, un aspetto par-
ticolarmente delicato per le rappresentanze sindacali di tutto il
mondo (come emerge dal suo sito internet, H&M programma di
aprire 380 negozi e chiuderne 140 nel corso del 2018), chiamate a
gestirne le conseguenze in termini occupazionali.

Con riferimento alla pianificazione degli orari, I’azienda si

impegna a darne comunicazione ai lavoratori turnisti con
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un preavviso di quattro settimane. Modifiche alla programma-
zione originaria sono comunque ammesse in caso di particolari
esigenze organizzative e produttive; prima di essere apportate,
queste dovranno pero essere comunicate al lavoratore, al fine di
trovare una soluzione condivisa dalle parti.

L’intesa specifica altresi 'impegno dell’azienda a distribui-
re equamente i carichi di lavoro, prevedendo un’alternanza dei
turni di chiusura e apertura del singolo punto vendita nel corso
della settimana. In linea con questo approccio, i lavoratori non
potranno svolgere la loro prestazione per oltre 6 giorni consecu-
tivi e 'azienda provera ad assicurare il maggior numero di riposi
settimanali coincidenti con la domenica.

Infine, dopo aver stabilito che le interruzioni giornaliere non re-
tribuite potranno avere una durata massima di 90 minuti, si ¢ di-
sposto che I'azienda riconoscera un buono pasto del valore di 5
euro, nell’ambito di turni lavorativi pari o superiori alle 6 ore

giornaliere.

Conciliazione dei tempi di vita e lavoro

L’attenzione riservata work-life balance ¢ ravvisabile in una serie di
disposizioni.

In primo luogo, viene previsto un periodo di aspettativa
non retribuita di massimo 3 mesi non frazionabili, per tutti i
lavoratori che abbiano usufruito del congedo obbligatorio di ma-
ternita e abbiano gia esaurito i congedi parentali di maternita e le
ferie/permessi/ROL. Con particolare riferimento ai dipendenti
inseriti nei “percorsi di formazione relativi alla violenga di genere”, inve-
ce, fermo quanto previsto dal D.Lgs. n. 80/2015, viene ricono-
sciuto un ulteriore periodo di aspettativa non retribuita di 6 mesi,

durante i quali ¢ garantita la conservazione del posto di lavoro.
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In secondo luogo, al fine di consentire ai lavoratori assunti a
tempo indeterminato ’assistenza al minore fino al compimento
del terzo anno di eta, le parti integrano in chiave migliorativa
quanto gia previsto dal contratto nazionale, introducendo la pos-
sibilita per chi ne facesse richiesta e nei limiti del 6% della forza
occupata a tempo pieno e indeterminato, di procedere alla tra-
sformazione del rapporto di lavoro da full time a part time. Inol-
tre, in aggiunta a quanto disciplinato dalla normativa vigente,
viene introdotta un’ulteriore giornata non retribuita per il
padre lavoratore in occasione della nascita del figlio.
Particolare attenzione ¢ altresi riservata al tema della for-
mazione. In particolare, in chiave migliorativa rispetto a quanto
stabilito dal CCNL e nei limiti del 3% della forza lavoro presente
nel punto vendita, viene riconosciuto un congedo non retribuito
per la formazione di durata non superiore a 11 mesi ai fini del
conseguimento del I grado di studio, del diploma universitario o
di un master universitario.

In ultimo, novita importante costituisce la disposizione in
tema di liquidazione del TFR. Nei limiti del 10% annuo della
torza lavoro presente nel punto vendita, ’azienda si impegna, in-
fatti, a riconoscere le richieste di anticipazione del TFR indipen-
dentemente dall’anzianita maturata, anche per esigenze personali
diverse da quelle tassativamente previste dalla legge, quali ad
esempio l'acquisto di un mezzo proprio, le spese relative alle ce-
lebrazioni del matrimonio o per la costituzione di unioni civili. Si
prevede, in ogni caso, che I'importo anticipato non potra supera-
re il 50% del TFR accantonato dal lavoratore e che la richiesta

potra avvenire una sola volta nell’arco del rapporto di lavoro.
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DM-Drogerie Markt sbarca in Italia
e sigla il primo accordo integrativo"

di Ruben Schiavo

In data 10 ottobre 2018, la Societa DM-Drogerie Markt
S.R.L. e le organizzazioni sindacali, Filcams Cgil, Fisascat
Cisl e Uiltucs Uil, hanno sottoscritto il primo contratto in-
tegrativo aziendale. DM-Drogerie Markt ¢ un’azienda che na-
sce nel 1973 a Karlsruhe, in Germania; negli ultimi 25 anni apre
al mercato internazionale stabilendosi ad oggi in 13 paesi europei
con piu di 3.500 punti vendita. DM-Drogerie Markt si specializza
nella vendita di cosmetici, articoli sanitari, prodotti per la casa e
cibo salutare, confermandosi ad oggi il rivenditore piu grande in
Germania per numero di ricavi. Sbarca in Italia solamente nel
2017 dove conta gia 15 punti vendita. A distanza di un anno, si-
gla il primo accordo integrativo per regolare diverse materie tra
cui il sistema di relazioni industriali, la retribuzione variabile e
connessa a obiettivi di produttivita, ’'organizzazione del lavoro e
le assunzioni nei punti vendita di nuova apertura, nonché il wel-

tare, la conciliazione vita-lavoro e la tutela di genere.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 22 ottobre 2018, n. 36, rubrica
Storie di azione e contrattazione collettiva.
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Sistema di relazioni industriali

Per quanto concerne le relazioni industriali, il citato accordo esal-
ta il ruolo della contrattazione aziendale come «elemzento di consoli-
damento e miglioramento del clima aziendale, utile alla crescita di motiva-
gione e senso di appartenenza, al rafforzamento dell agienda, al migliora-
mento delle condizioni di lavoro e allo sviluppo dei livelli occupazionaliy. La
negoziazione tra le parti ¢ resa al fine di realizzare intese su
obiettivi condivisibili, con I’intento di prevenire I’'insorgere
di conflitti oltre che per ricercare soluzioni condivise ai
problemi. La contrattazione aziendale viene articolata su due li-
velli: il livello nazionale disciplina materie quali le relazioni sinda-
cali, il sistema premiante e I'organizzazione del lavoro; il livello
territoriale (riguardante le condizioni di lavoro dei punti vendita
di un determinato territorio) regola materie quali Porario di lavo-
ro, organizzazione delle ferie e la formazione. In particolar mo-
do per quest’ultima, si stabilisce che I'azienda rediga il piano di
formazione sulla base di due direttrici: lo sviluppo e la crescita
costante delle competenze; il rinnovamento continuo di piani di
sviluppo di competenze trasversali. Inoltre, 'azienda e le orga-
nizzazioni sindacali firmatarie precisano che si incontreranno con
cadenza annuale, e/o entro 15 giorni dalla richiesta di una delle
due parti, per poter discutere di temi di rilevanza sia nazionale
(come le strategie di sviluppo aziendale e i processi di riorganiz-
zazione del lavoro) che territoriale (come I'analisi dei risultati del-
le iniziative formative, 'andamento delle flessibilita e del lavoro
straordinario o supplementare, la tutela della salute e sicurezza e
in generale gli effetti dell'introduzione di innovazioni tecnologi-

che).
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Organizzazione del lavoro e apertura di nuovi punti vendita

Gli interventi in termini di organizzazione del lavoro inte-
ressano la programmazione degli orari di lavoro, 'utilizzo
della Banca Ore e la disciplina della reperibilita. Per quanto
riguarda la programmazione degli orari (oggetto specifico della
contrattazione territoriale), sara I’'azienda a presentare entro tren-
ta giorni il quadro di turnazione, che sara modificabile successi-
vamente solo « caso di eventi imprevedibili ed eccezionals, che comportino
un inaspettato sottodimensionamento dell’organico, [...] dando [comungue]
priorita alle eventuali disponibilita dimostrate dai singoli lavoratoriy. At-
traverso la Banca Ore, invece, sara possibile contabilizzare le ore
di straordinario effettuate, che saranno usufruibili, a facolta del
lavoratore, in forma retributiva o come riposi compensativi. Infi-
ne, accordo prevede, per il personale addetto al reparto infor-
matico e logistico, un’indennita per ogni giorno di reperibilita che
si va ad aggiungere, in caso di prestazione lavorativa resa, al rico-
noscimento dei trattamenti previsti dal CCNL per lavoro festivo,
notturno e domenicale.

In merito all’apertura di nuove unita operative, I’azienda si impe-
gna a darne comunicazione tempestiva alle organizzazioni sinda-
cali di livello territoriale, unitamente alle informazioni relative
all’organico. Usufruendo della flessibilita offerta dal CCNL, si
specifica che per un periodo di 18 mesi, I’assunzione di lavoratori
a tempo determinato nelle nuove filiali non sara soggetta ad al-
cun limite quantitativo. Da ultimo, si prevede la possibilita di
coinvolgere il personale gia in forza in attivita di coaching presso
le unita di nuova apertura. In questi casi, sara riconosciuta ai
“coach” una indennita una tantum pari a 300 euro lordi, oltre al
rimborso delle spese di viaggio, vitto e alloggio sostenute durante

il periodo di trasferta presso il nuovo punto vendita.
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Welfare e conciliazione

Interventi in tema di welfare sono stati realizzati per quanto
concerne I’anticipo del trattamento di fine rapporto. In par-
ticolare, migliorando quanto disciplinato dall’art. 2120 cc., si sta-
bilisce che possono fare richiesta di anticipazione del TFR 1 lavo-
ratori che abbiano almeno 5 anni di anzianita di servizio; trascorsi
ulteriori 5 anni, I'anticipo puo essere richiesto una seconda volta.
Tra le motivazioni per accedere al beneficio, oltre a quelle previse
dalla normativa, si elencano I'acquisto di abitazione a seguito di
separazione, il danneggiamento della propria abitazione per ca-
lamita naturali, le spese in caso di adozione/affidi, il matrimonio
di figli, Pacquisto di un’autovettura e le spese di ristrutturazione
della propria abitazione. Infine, 'accordo aumenta il valore del
TFR accantonato concedibile all’80%.

In tema di conciliazione vita-lavoro, I’azienda riconoscera un ul-
teriore periodo di 12 mesi non retribuiti al termine del congedo
parentale; riconoscera 15 giorni di congedo “per matrimonio”
anche alle coppie di fatto; riconoscera un giorno di permesso ai
lavoratori nonni in caso di nascita del nipote. L’azienda ricono-
scera, infine, in caso di richiesta, il part-time post maternita per i
primi tre anni di vita del bambino.

Nelle sue pagine finali, ’accordo include altresi un regola-
mento che introduce e disciplina l’istituto della Banca Ore
Solidali. In particolare, si prevede la possibilita per i lavoratori di
cedere volontariamente, a titolo gratuito e anonimo, ore di
R.O.L. residue in favore di colleghi che si trovino nelle condizio-
ni di assistere i figli minori che necessitano di cure costanti, non-
ché (ampliando in tal modo le condizioni previste dalla normati-
va legale) in favore di lavoratori gravemente ammalati che abbia-

no gia esaurito il periodo di comporto o di colleghi che si trovino
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ad assistere i figli non piu minori, il coniuge/compagno, il convi-
vente e 1 genitori non piu autosufficienti. Altro elemento signifi-
cativo dell’accordo ¢ il fatto che per ogni ora ceduta da parte di
un lavoratore, ’azienda donera un’ulteriore ora e mezza fino a un

massimo di 168 ore per ciascuna istanza.

Tutela di genere

Come nel paragrafo precedente, il citato accordo interviene
con modifiche migliorative rispetto alla legge, prevedendo
maggiori tutele per il personale vittima di violenza di gene-
re. Fermo restando quanto previsto dall’art. 24 del d.lgs.
80/2015, l'azienda aggiungera un ulteriore mese alla durata del
congedo retribuito previsto, portandolo ad un totale di quattro
mesi. In aggiunta a cio, 'azienda valutera in modo prioritario ri-
chieste di trasferimento e di modifiche anche temporanee al rap-
porto di lavoro, provenienti da lavoratori o lavoratrici che abbia-
no subito violenze di genere. Inoltre, 'azienda riconoscera a que-
sti lavoratori il diritto di trasformazione da tempo pieno a part-
time e, su richiesta, di nuova trasformazione nella forma origina-
ria. Infine, le parti si propongono di individuare e mettere a di-
sposizione dei dipendenti interessati i  supporto di
un’associazione impegnata nell’assistenza alle vittime di violenza.

Premio di risultato
Uno dei punti chiave dell’accordo in questione ¢ stata
Pintroduzione di un programma di incentivazione. Esso si

sostanzia in un premio di risultato suddiviso in due quote: la

prima ¢ legata all'incremento del volume d’affari aziendale, che
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deve essere almeno pari al 10% rispetto all’anno precedente; la
seconda ¢ legata all'incremento del volume d’affari della singola
unita che ugualmente deve essere pari almeno al 10% rispetto
all’anno prima. In totale, PTammontare annuo del premio non po-
tra superare 1 200 euro annui. Nel caso dei lavoratori addetti alla
sede amministrativa, la seconda quota del premio sara messa in
relazione al numero di nuove aperture di punti vendita all’anno.
In aggiunta, le parti precisano di applicare il programma di incen-
tivazione in via sperimentale e si impegnano a valutarne nel 2019

la prosecuzione o la modifica delle condizioni.
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Rinnovo Campari: nuovi e innovativi strumenti

di flessibilita e partecipazione”

di Andrea Tundo

Passione, integrita, pragmatismo e “insieme” sono i tratti
distintivi che, fin dalla sua lontana nascita nel 1860, definisco-
no il paradigma industriale di Campari, gruppo leader nella
produzione globale di beverage di marca, sesto nel settore degli spi-
rit, con 18 unita produttive sparse sul globo e una catena distribu-
tiva che attraversa oltre 190 paesi.

Il segreto del successo di Campatri risiede nella sapiente ar-
te di coniugare un approccio imprenditoriale futuristico ad
una gelosa custodia del passato, il tutto con quello spirito
di leggerezza impersonato dal simpatico e accattivante giullare
de “Lo spiritello”, protagonista dell'icona pubblicitaria disegnata
nel 1921 dall’artista Leonetto Cappiello, cui va il merito, tra
Paltro, di aver consacrato la parentela con il mondo dell’arte, raf-
torzatasi pot nel tempo (Dudovich, Depero e Gargo sono soltan-
to alcuni tra 1 maggiori artefici delle campagne pubblicitarie targa-
te “Campari”). Tale sapienza non si esaurisce sul piano della
commercializzazione del brand, ma si riflette anche nelle strategie

d’impresa, volte a coniugare la crescita qualitativa del marchio

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 22 ottobre 2018, n. 36, rubrica
Storie di azione e contrattazione collettiva.
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con le acquisizioni mirate di brand locali in aree ove il gruppo
puo contare sui propri canali distributivi (Fourty Creek in Canada,
Grand Marnier in Francia, Fratelli Averna S.p.A. in Italia e Bu/ldog
Gin in Regno Unito sono 1 piu significativi relativi all’ultimo
triennio).

Lo stesso spirito permea P’articolato mosaico di relazioni
industriali, il cui ultimo tassello, complice la reciprocita di
intenti delle forze sindacali, ¢ rappresentato dall’accordo in-
tegrativo aziendale, valido per il quadriennio 2018-2021 e
sottoscritto a Milano il 18 maggio scorso dalle rappresentanze
sindacali Fai-Cisl, Flai-Cgil e Uila-Uil e, con lassistenza di Asso-
lombarda, da Davide Campari Milano S.p.A. (societa leader
dell’holding) e Campari Services stl. L'impianto che esce confer-
mato dall’accordo si articola in un Coordinamento nazionale del-
le RSU dei vari siti produttivi e in diverse Commissioni pariteti-
che, costituite per lo studio di specifici temi (Salute, sicurezza e
ambiente; Formazione e professionalita; Welfare, benessere or-
ganizzativo e responsabilita sociale) e operanti secondo lo spirito
di collaborazione e trasparenza che caratterizza le relazioni tra le
parti, favorito, tra I'altro, dal riconoscimento di una bacheca sin-
dacale elettronica per ciascuna RSU e Delevazione della materia
sindacale a oggetto di studio e di formazione del personale.
Tuttavia, € la centralita che assumono le risorse umane, con-
siderate non a caso il principale «asset» del gruppo, a costi-
tuire il leitmotiv del sistema di relazioni industriali scatu-
rente dal presente accordo, improntato alla promozione del
benessere organizzativo e all’intensificazione della partecipazione

aziendale dei dipendenti.
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Flessibilita

Utile strumento, in questa prospettiva come in quella di
aumento della produttivita, ¢ la flessibilita, che si concreta
in due eccentriche formule di organizzazione: da un lato, in
sintonia con la preferenza del ricorso al contratto a termine piut-
tosto che a quello di somministrazione e con l'intento di assicura-
re 'operativita costante di una task force per la gestione di de-
terminati ambiti, si prevede una tipologia di part-time verticale
per i lavoratori che diano la propria disponibilita per prestazioni
aggiuntive da tenersi durante I'orario di non lavoro, con diritto
allindennita (nella misura del 20% della retribuzione ordinaria)
per 1 periodi di inattivita; dall’altro lato, invece, la flessibilita si
traduce in una complessa modalita di prestazione lavorativa c.d.
«in regime di flessibilitan, ovvero svolta sulla base di schemi orari
non tipizzati dal regolamento contrattuale ma cangianti di volta
in volta a seconda delle esigenze aziendali, con la possibilita di
scegliere tra una maggiorazione proporzionalmente crescente al
numero di ore di lavoro cosi effettuate, e la fruizione di un gior-
no e mezzo di riduzione dell’orario di lavoro (ROL) per ogni
giorno di flessibilita positiva lavorato.

Smart working e disconnessione

La valorizzazione del personale e Pinnovativita delle rela-
zioni industriali di CampariGroup, pero, diventano tangibili
in materia di smart working, ove trova attuazione il diritto
dello smart worker alla disconnessione dagli strumenti tec-
nologici. Introdotto, seppur con forme piu simili al telelavoro,
gia nel “lontano™ 2009, il lavoro agile riveste un ruolo strategico

tanto in chiave di work-life balance e, di riflesso, benessere organiz-
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zativo quanto in ottica di produttivita aziendale: non ¢ un caso,
pertanto, che il testo dell’accordo gli riservi un intero capo com-
posto da una sorta di “premessa” e da ben 16 punti. Attivabile su
base volontaria e nel limite minimo del 20% della prestazione or-
dinaria nonché delle otto ore quotidiane senza possibilita di
straordinario, la sperimentazione dell’istituto avverra «sotto la di-
retta responsabilita dei managers di linea», tanto per cio che r1i-
guarda l'analisi di fattibilita preventiva quanto per la successiva
supervisione.

Sono tuttavia le disposizioni relative al diritto alla discon-
nessione a rappresentare il fiore all’occhiello della discipli-
na negoziale in materia di lavoro agile, superando cosi la pi-
grizia del legislatore della 1. 81/2017 che dedica poco piu di qual-
che indicazione (all’art. 19) a questa prerogativa individuale di re-
cente conio: le parti, in merito, non si limitano alle consuete di-
chiarazioni di principio, ma disegnano un efficace marchingegno
volto ad assicurare il rispetto di tale diritto nonché del divieto di
prestazioni straordinarie in modalita szart. Si stabilisce, dunque,
che la quantificazione oraria della prestazione venga desunta dal
tempo di collegamento del computer o altro mezzo fornito in
dotazione al dipendente: a cio si aggiunge la predisposizione di
un alert che segnali il superamento del normale orario di lavoro,
preceduto da messaggi di warning che suggeriscano la disconnes-
sione dell’apparecchio al raggiungimento delle ordinarie otto ore
giornaliere.

Pur non decretando lo spegnimento automatico dello strumento
tecnologico una volta esaurito il consueto orario di lavoro, le
parti denotano una certa prudenza e consapevolezza in ma-
teria di smart working: tale considerazione risultera tano piu
vera qualora all’aggettivo “sola”, riferito alla quantificazio-
ne del tempo di lavoro, debba attribuirsi la volonta dei fir-
matari di escludere che, in tal modo, possa effettuarsi una
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qualche forma di controllo sull’operato del dipendente, in
violazione delle norme in materia di privacy (di cui al Reg. UE
2016/679 e al d. lgs. 196/2003 come modificato dal d. Igs.
101/2018) nonché dello Statuto dei Lavoratori (art. 4, L

300/1970), e dunque circosctivere, cosi facendo, il monitoraggio

b

dei tempi di connessione del terminale in funzione e a garanzia

del diritto alla disconnessione dello swart worker.

Formazione

La sensibilita delle parti nei confronti del personale conti-
nua a manifestarsi in ambito «formazione», ove si introduce
un’apposita indennita di sviluppo professionale, e in materia di
welfare: azienda e sindacati, «consapevoli che il fattore umano
costituisce un importante elemento di competitivitan, potenziano
il sostegno al lavoratore padre/madre aumentando il numero di
congedi e permessi (retribuiti e non) e riconoscendo un regime di
flessibilita oraria (di mezz’ora) in entrata e in uscita, cui si aggiun-
gono l'erogazione generalizzata di buoni pasto e 'impegno ad al-
lestire un’apposita piattaforma digitale “welfare” col fine di age-
volare la gestione delle diverse misure da parte dei dipendenti, ai
quali si garantisce, inoltre, una maggiorazione per chi voglia de-
volvere la quota aziendale ad Alifond (Fondo di Previdenza
Complementare dell’'Industria Alimentare).

Premio di risultato
Ben ingegnata ¢ anche la disciplina relativa al premio di ri-

sultato, corredata dalla consueta possibilita di welfarizza-

zione del medesimo, cui si aggancia, in caso di devoluzione del
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premio ad Alifond, un ulteriore incentivo di derivazione azienda-
le. Contrattualizzato come «Premio di partecipazione ai risultati»,
quasi a voler ribadire la sua funzionalita rispetto al coinvolgimen-
to del popolo dipendente, il conseguimento di detto emolumento
viene fatto dipendere dal raggiungimento di due parametri: 'uno
di redditivita, legato all’Ebit del perimetro Italia e costituente il
40% del valore totale del premio; I'altro, invece, di natura gestio-
nale, part al 60% del target e variabile a livello di sito produttivo,
purche¢ composto da un indicatore di produttivita e da uno di
qualita, eventualmente integrabili per mezzo di un indice di assi-

duita al lavoro.

Azionariato dei dipendenti

E tuttavia con Pimpegno a garantire a tutta la popolazione
lavorativa ’accesso all’azionariato che trova concretizzazio-
ne la volonta negoziale di incrementare ulteriormente il
coinvolgimento dei lavoratori nella “vita” aziendale: ritenuto
che il processo di internazionalizzazione produttivo non sia stato
seguito dalla percezione dell’azienda quale unica realta integrata
da parte del personale e con 'obiettivo, pertanto, di favorire il
diffondersi di un piu profondo senso di appartenenza, Campari si
impegna nella predisposizione di un Piano di Azionariato Diffu-
so che consenta I'acquisto det titoli del gruppo a condizioni di fa-
vore per 1 dipendenti, i tutto, pero, preceduto da
un’approfondita analisi di fattibilita affidata ad una costituenda
commissione paritetica.

Seppur imprecise nella definizione di tale impegno, dal mo-
mento che non risulta specificato se debba trattarsi di una
misura di welfare (improbabile) o di una modalita di eroga-
zione del premio di risultato (opzione piu valida non soltan-
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to ontologicamente, ma anche su un piano sistematico, conside-
rato che il capo sull’azionariato rappresenta un intervallo tra due
capi dedicati al premio di risultato), le parti hanno in questo mo-
do sdoganato 'accesso ad uno strumento che, per tradizione, ha
costituito a lungo appannaggio delle categorie direttive, dimo-
strando la propria fiducia nei confronti del personale e del suo
benessere quale chiave per I'incremento della produttivita.
Partecipazione dei lavoratori e innovazione sono dunque i
principi ispiratori dell’intero accordo, seppur collocati su
due piani funzionalmente differenti: mentre, infatti, il coin-
volgimento dei dipendenti assurge ad ambizione delle parti,
I'innovazione si traduce in un mezzo per il raggiungimento di tale
obiettivo, di cui Paccesso all’azionariato diffuso insieme
all’attuazione del diritto alla disconnessione rappresentano la car-
tina di tornasole. Condivisione e innovazione sono peraltro 1 trat-
ti tipici dell'universo artistico, con cui Campari collabora da tem-
po a stretto contatto: e se ¢ vero, dunque, che «’arte sia troppo
importante per non essere condivisay, alla luce dell’accordo in
commento potra dirsi che anche «Campari ¢ troppo importante
per non essere condiviso» (parole dell’artista Romero Britto, au-
tore dell’etichetta speciale del 2010).
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Integrativo Bayer:
la contrattazione collettiva per una impresa 4.0

di Andrea Solimeno

Storica azienda del settore farmaceutico, da oltre 150 anni
attiva nel settore, la Bayer ¢ oggi un’impresa di importanza
mondiale, non solo del settore dei farmaci, ma piu in generale
nel mercato della salute umana e animale, oltre che nel mercato
dell’agricoltura: quest’ultimo recentemente rafforzato grazie
all’acquisizione della Monsanto.

Sul territorio italiano, ’azienda di origine tedesca vanta ol-
tre 2.000 collaboratori distribuiti in tre siti produttivi, uno
dei quali riconosciuto come tra i piu avanzati al mondo. In
particolare, lo stabilimento di Garbagnate Milanese ¢ stato recen-
temente inserito tra i 9 impianti al mondo piu all’avanguardia
nell’'Industria 4.0 da parte di un team di esperti del “World Eco-
nomic Forum”. Si tratta dell’'unico impianto italiano in una classi-
fica dominata da cinesi e americani ad aver superato una valuta-
zione durata 12 mesi e su un campione di oltre 1.000 stabilimen-
ti.

La possibilita di raggiungere questi elevati standard, oltre
che dall’ingente investimento (5 milioni di euro) e dalla col-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 19 novembre 2018, n. 40, rubrica
Storie di azione e contrattazione collettiva.
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laborazione con McKinsey, ¢ stata permessa dalla flessibili-
ta dell’organizzazione e dalle competenze dei lavoratori,
elementi questi codificati nell’ambito della contrattazione
collettiva.

In particolare, il rinnovo 2018 dell’integrativo Bayer si presenta
come un complesso articolato di materie e disposizioni, in cui le
caratteristiche e strutture del confronto sindacale, la responsabili-
ta sociale dell'impresa (intesa come l'integrazione degli aspetti so-
ciali, etici e ambientali, tanto all'interno, quanto nei rapporti con
I’esterno) e la retribuzione variabile ne costituiscono gli elementi
piu qualificanti.

Relazioni industriali

E nell’ottica del mantenimento di un clima interno di reci-
proca fiducia e lealta, che le parti concordano sulla necessi-
ta di condividere con tempestivita le informazioni, per ricer-
care in maniera anticipata soluzioni utili alla risoluzione dei pro-
blemi e cogliere le opportunita di sviluppo.

In questo contesto, assumono rilevanza significativa le pro-
cedure di informazione definite nell’ambito
dell’osservatorio aziendale, che si caratterizza per una compo-
sizione variabile a seconda dell’oggetto di incontro. I temi del
welfare, dello smart working, della formazione e della salute e si-
curezza sono affrontati ogni sei mesi da un gruppo composto da
7 componenti delle RSU degli stabilimenti nazionali e dalla fun-
zione aziendale HR (rappresentanti sindacali e altri responsabili
aziendali possono costituire membri aggiuntivi in relazione agli
specifici argomenti di discussione). Diversamente, informazioni
relative al contesto internazionale in cui opera la societa, agli

orientamenti strategici, ai principali indicatori di performance
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economica, alle tendenze occupazionali e ai progetti sviluppati,
sono fornite dalla Direzione Generale al coordinamento sindaca-

le in un unico incontro annuale.

Responsabilita sociale

Sul versante della responsabilita sociale, la contrattazione
d’anticipo viene proposta quale strumento privilegiato per
la gestione delle possibili ripercussioni occupazionali di
uno scenario economico in rapida evoluzione. Favorendo la
mobilita interna e valutando percorsi di riqualificazione profes-
sionale, la contrattazione collettiva, giocata con tempestivita, puo
infatti affrontare le eventuali situazioni di esuberi evitando solu-
zioni irreversibili.

Con riferimento, invece, alla necessita di favorire il benesse-
re dei lavoratori, ritenuto strategico per l'instaurarsi di un buon
clima aziendale, le parti stabiliscono la corresponsione a cia-
scun dipendente di una somma pari a 350 euro,accreditata
su una piattaforma ad hoc denominata “We, il nostro welfa-
re”. Con questo “credito welfare”, i lavoratori possono fruire di
un ventaglio di servizi e prestazioni nell’ambito dell’educazione e
istruzione, della ricreazione, dell’assistenza sociale e sanitaria, del-
la cura e mobilita. In caso di mancato o parziale utilizzo della
quota accreditata, le parti concordano di far confluire la somma
non utilizzata nel fondo di previdenza complementare Fonchim
(cui, peraltro, ¢ possibile versare anche il Tfr maturato alla data
del 31 dicembre 2006 e rimasto in azienda).

In materia di sanita integrativa, si dispone che I’azienda
provvedera a sostenere il contributo annuale al fondo Fa-
schim a carico del dipendente. Inoltre, viene prevista la possi-

bilita per 1 lavoratori di sottoporsi a un check up medico biennale
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presso una struttura convenzionata, 1 cul costi saranno intera-
mente a carico della societa.

Un altro tema ricompreso nella responsabilita sociale
d’impresa ¢ quello della sostenibilita ambientale. In questo
ambito, per le sole sedi di Milano, I'accordo integrativo disciplina
Pistituzione di una commissione, composta dalla RSU, dalla fun-
zione aziendale HR, dagli RSPP e dalle organizzazioni sindacali
territoriali, dedita allo studio di temi connessi alla mobilita soste-
nibile, in linea con le affermazioni di principio riguardanti la
promozione e lo sviluppo di una cultura ambientale.

Infine, particolare attenzione ¢ posta al tema della concilia-
zione vita-lavoro. E in questottica che viene regolato
Pistituto dello smart working, che riguarda la possibilita per i
dipendenti di prestare la propria attivita, per un massimo di 5
giorni al mese, presso sedi private idonee o in luoghi apposita-
mente predisposti dall’azienda. La richiesta di svolgere la propria
prestazione in regime di smart working puo avvenire su base vo-
lontaria, ma potra essere accolta solo a fronte dell’autorizzazione
da parte del responsabile. Sara altresi necessario per il dipendente
partecipare a un corso di formazione relativo alle principali not-
me di sicurezza e completare un test di verifica
dell’apprendimento, nonché sottoscrivere un accordo individuale
in cui, tra le varie clausole, impegnarsi al rispetto delle linee guida
in materia di sicurezza dei dispositivi aziendali e delle informa-
zioni. Si specifica, inoltre, che il personale in smart working do-
vra comunque rispettare le consuete fasce di orario di lavoro,
comprese le relative pause.

Nell’ambito della conciliazione vita-lavoro, si introducono ulte-
riori possibilita di flessibilita oraria, in particolare con riferimento
alle fasce di entrata e uscita dalla sede di lavoro. Infine, vengono
garantite ai lavoratori 24 ore annue di permessi per visita medica

e 8 ore annue di permessi per malattia del figlio e/o del genitore,
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fatto salvo I'avvenuto smaltimento delle ore individuali a disposi-

zione.

Retribuzione

In materia di retribuzione, le parti confermano ’erogazione
del’Elemento Retributivo Bayer (ERB) e prevedono la cot-
responsione della quattordicesima mensilita in 4 ratei unita-
mente alle retribuzioni di marzo, giugno, settembre e novembre.
Per i dipendenti della rete esterna di Bayer, che per svolgere
la loro attivita devono conservare materiale di informazione,
promozione, nonché materiale utile per ’assistenza tecnica,
viene prevista una indennita annuale “ingombro spazi” del
valore variabile di 1200, 1300 e 1400 euro lorde a seconda del
ruolo lavorativo ricoperto e della rispettiva unita operativa e divi-
sione aziendale. Inoltre, le parti dettagliano la costruzione del
cosiddetto Premio di Partecipazione, connesso principal-
mente ad obiettivi di redditivita e produttivita. Quest’ultimo
indicatore ¢ dato dalla somma tra la produttivita aziendale e la
produttivita di ciascuna divisione, unita operativa, stabilimento,
funzione e/o reparto. I valori del premio sono riparametrati a se-
conda del livello di inquadramento dei lavoratori, nonché del tas-
so di assenza del singolo (confrontato con il tasso di assenza
dell’'unita organizzativa in cui ¢ impiegato).

E prevista, inoltre, la possibilita per il lavoratore di converti-
re in parte o in toto il Premio di Partecipazione in beni e/o
servizi offerti dalla piattaforma welfare, nonché di destinare
tale importo al fondo di previdenza complementare Fonchim. In
questi casi, il valore del premio che si sceglie di convertire ¢ au-
mentato del 20%.
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A questo insieme di istituti e previsioni, occorre infine ag-
giungere la conferma, sancita nell’accordo, dei temi relativi
alla flessibilita organizzativa precedentemente contrattati e
per quanto riguarda il sito 4.0 di Garbagnate, dello schema orario
a ciclo continuo. Connesso a una organizzazione del lavoro
piu flessibile ¢ anche il riferimento alla necessita di valoriz-
zare Pesperienza, la polivalenza e la polifunzionalita dei la-
voratori, quali fattori chiave per la produttivita del’impresa
e Poccupabilita delle persone. Si intende quindi organizzare
incontri a livello di sito per definire le caratteristiche del lavorato-
re polivalente e valutare 1 percorsi formativi idonei al raggiungi-

mento delle competenze richieste.
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Altomonte e la Centrale Termoelettrica
Edison “polivalente””

di Federico Fion:

Lo scorso 25 ottobre, dopo oltre un anno di trattative, ¢ sta-
to sottoscritto presso la Centrale Termoelettrica di Alto-
monte (CS) di proprieta di Edison S.p.A. un verbale di ac-

cordo sindacale senza dubbio destinato a modificare signi-
ficativamente ’organizzazione del sito produttivo. Direzione
aziendale e organizzazioni sindacali, infatti, sono riuscite a con-
cludere un accordo che, bilanciando gli interessi di tutte le parti
coinvolte, si configura come vero e proprio investimento nella
professionalita e nelle competenze degli addetti all’esercizio in
turno. Un accordo, dunque, che ha come oggetto non la mera ri-
definizione di trattamenti economici, ma in cui la formazione en-
tra a tutti gli effetti come elemento di scambio tra i soggetti in
causa.

L’Accordo del 25 ottobre 2018 ¢ anche frutto della evoluzio-
ne recente del settore elettrico, in particolare della genera-
zione di energia. Tradizionalmente, il personale addetto
all’esercizio in turno delle centrali termoelettriche italiane ¢ stato

prevalentemente composto da tre figure professionali (p.d.l. cioe

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 3 dicembre 2018, n. 42, rubrica
Storie di azione e contrattazione collettiva.
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posizioni di lavoro) organizzate su tre turni di lavoro h 24: capo-
turno, quadrista (cio¢ addetto ai quadri di controllo della centra-
le) e operatore esterno. Le tecnologie adoperate richiedevano che
gli organici fossero piu numerosi e, di conseguenza, in grado di
far fronte senza nessun problema anche a eventuali assenze pro-
lungate e non programmabili di uno o piu lavoratori. Tuttavia,
sebbene il settore energetico sia stato colpito meno di altri dalla
crisi del 2008, ¢ indubbio che quest’ultima abbia avuto delle ri-
percussioni anche sulle societa che si occupano di generazione
elettrica: tra il 2012 e il 2016, infatti, quest’ultime sono state co-
strette a mettere in stato di conservazione senza produzione di-
versi implanti e a investire in nuove tecnologie in grado di ri-
spondere alle mutevoli esigenze energetiche del mercato nel piu
breve tempo possibile e con forte attenzione anche ai costi fissi
di produzione. Cio, naturalmente, ha comportato anche un ne-
cessario ridimensionamento degli organici delle Centrali. Nel cot-
so del 2017 tale riduzione del personale aveva iniziato a dare adi-
to ad alcune lamentele da parte dei lavoratori, a cui capitava di
sostituire con maggiore frequenza colleghi assenti a causa soprat-
tutto di assenze non programmabili: in alcuni impianti, il conflit-
to era sfociato addirittura in proclamazioni di sciopero.

E proprio in questo contesto che si inserisce il verbale di
accordo del 25 ottobre. Un verbale di accordo che, come an-
ticipato, ¢ frutto della perseveranza delle parti e che ha visto
la luce dopo una trattativa a tratti tormentata e non priva di
colpi di scena. Iniziata nell’estate del 2017, a seguito della 1i-
chiesta delle RSU di inserire strutturalmente due nuove risorse
nell’organico della Centrale per far fronte proprio a quelle neces-
sita a cui il personale addetto all’esercizio in turno era sottoposto
a causa di assenze non programmabili, la trattativa, per molto
tempo, si ¢ contraddistinta per 'inconciliabilita delle posizioni di

azienda e sindacati. La prima, infatti, memore del periodo di crisi
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vissuto, motivata ad introdurre nuovi modelli organizzativi in
grado, allo stesso tempo, di ridurre il carico di lavoro dei dipen-
denti e di mantenere il numero di lavoratori invariato; i secondi,
fermi nel sostenere la propria richiesta iniziale. Proprio quando
sembrava si fosse raggiunto il massimo livello di scontro (con la
dichiarazione dello stato di agitazione da parte delle OO.SS. che
ha dato luogo alla procedura di raffreddamento prevista dal
CCNL per 1 Lavoratori Addetti al settore elettrico), le Parti sono
riuscite a trovare un punto di incontro, mosse dalla convinzione
che investire sullo sviluppo personale e professionale dei dipen-
denti dovesse essere un obiettivo comune di azienda e rappresen-
tanti dei lavoratori.

Passando ai contenuti, il verbale di accordo sancisce la “na-
scita” di tre nuove figure professionali, prevedendo il coin-
volgimento diretto di tutte le parti in causa: societa, orga-
nizzazioni sindacali e lavoratori. Pur mantenendo intatte le at-
tuali matrici di turno, infatti, il testo istituisce le figure di capo-
turno “polivalente”, quadrista “polivalente” e operatore esterno
“polivalente”. Ciascuna di esse, per il momento su base volonta-
ria, sara in grado, dopo un adeguato periodo di formazione e af-
fiancamento (che le parti hanno convenuto in sei mesi), di rico-
prire rispettivamente: il capoturno il ruolo di quadrista, il quadri-
sta il ruolo dell’operatore esterno e 'operatore esterno il ruolo di
quadrista. Una sorta di mutamento temporaneo di mansioni an-
che “inferiori”.

Particolarita dell’accordo ¢, senza dubbio, la volonta sia da
parte dell’azienda che da parte dei rappresentanti dei lavo-
ratori di ottenere la massima adesione possibile ai percorsi
formativi di polivalenza. Da un lato, la societa ha predisposto
un dettagliato piano formativo (allegato al verbale di accordo) in
cul vengono descritte minuziosamente le attivita propedeutiche

allottenimento della polivalenza e garantisce che eventuali diffi-
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colta durante il processo formativo saranno oggetto di specifico
monitoraggio. Dall’altro, va sottolineato come 1 rappresentanti
sindacali territoriali e di sito si siano fatti carico dell’onere di
spiegare, anche e soprattutto ai lavoratori meno convinti, le buo-
ne ragioni dell’accordo e di incentivarne I'adesione. Non da ulti-
mo, vengono coinvolti direttamente e attivamente in tale proces-
so anche 1 lavoratori, che non solo hanno la possibilita di amplia-
re le proprie competenze e la propria professionalita partecipan-
do volontariamente al percorso formativo fin qui descritto, ma
hanno anche il compito di “insegnare” le proprie mansioni ai col-
leghi che vogliano affiancarli, in una logica “docente-discente”
che responsabilizza tutto il personale addetto all’esercizio in tur-
no.

Il verbale di accordo di Altomonte non ¢ una “prima assolu-
ta” per le centrali termoelettriche del gruppo Edison, con-
siderato che, nell’arco di circa un anno, anche presso gli
impianti di Marghera Azotati (VE), Bussi Sul Tirino (PE) e
di Terni sono stati siglati accordi simili. La scelta di investire
sulle competenze e sulla professionalita dei lavoratori, infatti, si ¢
mostrata piu di una volta una soluzione in grado di conciliare le
esigenze di sostenibilita economica nel tempo dell'impresa con la
tutela dei dipendenti, a dimostrazione che, oggi, la formazione si
puo dire entrata a tutti gli effetti a far parte delle dinamiche di
“scambio” come elemento suscettibile di valutazione economica.
Si tratta non solo di un investimento che le imprese mettono in
atto per incrementare le skz/s dei propri dipendenti, ma anche di
un’opportunita per quest’ultimi di aumentare la propria employabi-
lity.

L’iniziativa, anche per questa ragione, ha trovato il plauso
delle organizzazioni sindacali, che in un comunicato del 27
ottobre hanno definito I’accordo “una scommessa vincente
per le centrali del terzo millennio”. Secondo i rappresentanti
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di Filctem CGIL e Flaei CISL, infatti, si tratta di un’intesa “for-
temente innovativa per il settore” e che consente all'impianto di
“adeguarsi ai tempi e guardare con fiducia agli assetti produttivi
futuri”. Ora non resta che vedere se 1 risultati saranno in grado di
rispettare le attese: un primo incontro di monitoraggio ¢ previsto
per l'estate del 2019, a cui seguira un secondo incontro alla fine
del prossimo anno per valutare complessivamente il nuovo mo-
dello organizzativo e discutere, qualora ce ne fossero 1 presuppo-
sti, di un’estensione di quest’ultimo anche al personale addetto al-

la manutenzione.
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Lavoro a termine e causali:

quali spazi per la contrattazione collettiva”

di Giovanni Piglialarmi

Con Pentrata in vigore del decreto legge n. 87/2018 (c.d.
Decreto Dignita), convertito dalla legge n. 96/2018, sono
stati sollevati alcuni interrogativi sull’effetto che la nuova
normativa avrebbe prodotto sulle molteplici intese collettive
vigenti nei diversi settori produttivi, regolanti le variegate
tipologie contrattuali di lavoro tra cui il rapporto di lavoro a
termine (Tomassetti, 2018). LLa questione non ¢ marginale se
pensiamo che il Ministero del Lavoro, nella circolare n. 17 del 31
ottobre 2018, ha avvertito la necessita di precisare che «le previ-
sioni contenute nei contratti collettivi stipulati prima del 14 luglio
2018, che — facendo riferimento al previgente quadro normativo
— abbiano previsto una durata massima dei contratti a termine
pari o superiore ai 36 mesi, mantengono la loro validita fino alla
naturale scadenza dell’accordo collettivorn. Con l'inevitabile con-
seguenza che per quet settori produttivi e per le imprese che ap-
plicano quei determinati contratti collettivi 1 nuovi vincoli posti
dal decreto legge n. 87 dovranno essere presi in considerazione
allo scadere dell’accordo collettivo. Questa interpretazione ¢ le-

gittima e coerente con il nuovo testo dell’art. 19, comma 2, del

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 10 dicembre 2018, n. 43.
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d.lgs. n. 81/2015 laddove prevede che «fatte salve le diverse di-
sposizioni dei contratti collettivi [...] la durata dei rapporti di la-
voro a tempo determinato intercorsi tra lo stesso datore di lavoro
e lo stesso lavoratore [...] non puo superare 1 ventiquattro mesi».
Tuttavia, come rilevato anche dalla circolare ministeriale, il legi-
slatore non ha devoluto alla contrattazione collettiva nessuna
competenza rispetto alla specificazione delle causali di cui all’art.
19, comma 1 del d.Igs. n. 81/2015 [1].

In assenza, all’art. 19, comma 1, di uno specifico rinvio alla
contrattazione collettiva, ci si chiede se ’accordo sindacale
possa in ogni caso specificare i concetti di “esigenze tem-
poranee e oggettive, estranee all’ordinaria attivita® e di
“esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e
non programmabili, dell’attivita ordinaria” rispetto alle pe-
culiarita dei diversi settori produttivi. L’interrogativo nasce-
rebbe dalla preoccupazione di un potenziale accrescimento del
contenzioso nel momento in cui le parti saranno chiamate a defi-
nire la causale del contratto individuale di lavoro a termine per il
suo rinnovo o per il superamento del limite temporale dei 12 me-
si, durante 1 quali la legge non richiede alcuna giustificazione. La
questione ¢ stata sollevata con un certo interesse
dal’Associazione Nazionale dei Consulenti del Lavoro
(ANCL) che con una lettera inviata alle organizzazioni sin-
dacali confederali Cgil, Cisl e Uil il 28 settembre 2018 [2] ha
messo in evidenza come l'art. 19, comma 1 del d.Igs. n. 81/2015
presenti una formulazione alquanto generica e soggetta ad una
varieta di interpretazioni, che in questo momento storico potreb-
be esporre le imprese a non usufruire della tipologia contrattuale
flessibile, a causa dellincertezza del dato normativo. Gli accordi
individuali sarebbero, infatti, continuamente esposti ad un sinda-
cato giudiziale non uniforme e instabile, attese le diverse sensibi-

lita interpretative.
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Cosi PANCL ha sollecitato P’'intervento della contrattazione
collettiva per svolgere quella funzione di specificazione del-
le causali, gia accennata, sancite all’art. 19, comma 1. In que-
sto senso, la contrattazione collettiva potrebbe esemplificare
Iesigenza temporanea e oggettiva estranea all’attivita ordinaria
che potrebbe sussistere in un determinato settore produttivo o
I'incremento produttivo temporaneo, significativo e non pro-
grammabile di un’attivita considerando le peculiarita del settore
merceologico in cui opera I'impresa. Secondo PANCL, questo
percorso risulterebbe utile ai tanti consulenti che, nell’assistere le
imprese, si troveranno a breve a dover rinnovare alcuni contratti.
Avere un quadro normativo ben definito, dove la fonte legale e
permeata di indicazioni operative da parte della fonte collettiva,
aiuterebbe le imprese a non esporsi ad un contenzioso dannoso;
servirebbe alla giurisprudenza come “parametro” per sindacare
sulla genuinita del contratto a termine (Maresca, 2018); e, infine,
potrebbe essere uno strumento volto a disincentivare il ricorso a
quelle “scorciatoie” del mercato del lavoro, che portano ad una
proliferazione di contratti illegittimi. E, peraltro, noto come nel
tempo l'autonomia collettiva abbia assolto anche una funzione di
specificazione delle clausole generali di matrice legale (Bellomo,
2015; Tomassetti, 2018). Un intervento in tal senso, quindi, della
contrattazione non sarebbe del tutto anomalo.

Da questa prospettiva, nascerebbero due interrogativi: pur
ritenendo che la contrattazione collettiva potra limitarsi ad
esemplificare una casistica, pit o meno ricca, dell’utilizzo
delle causali di cui all’art. 19, comma 1, lett. a) e b), fin dove
si potra spingere il sindacato del giudice nella valutazione
di legittimita dell’accordo collettivo? Inoltre, atteso il mancato
rinvio alla contrattazione collettiva da parte dell’art. 19, comma 1
per la specificazione delle causali, che diversamente avrebbe

comportato un rinvio implicito a quanto disposto dall’art. 51 del
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d.lgs. n. 81/2015 [3], con quali sindacati sara possibile sottoscti-
vere un accordo volto alla specificazione delle causali?

Riguardo al primo interrogativo, ammettendo che la con-
trattazione collettiva possa svolgere questa funzione a pre-
scindere dall’esistenza di un rinvio legislativo, essa finirebbe
per svolgere una mera “funzione guida” per le parti stipulanti e
punto di riferimento del giudice chiamato eventualmente a verifi-
carne la validita, senza che quest’ultimo «debba ritenersi vincola-
to alle esemplificazioni espresse in sede di contrattazione colletti-
van (Maresca, 2018). Infatti, le disposizioni collettive volte a spe-
cificare le causali di cui all’art. 19, comma 1 potrebbero essere di-
sapplicate dal giudice, una volta valutata la loro non conformita
al disposto legale. Generalmente, gli atti dell’autonomia collettiva,
frutto della liberta sindacale di cui all’art. 39, comma 1 Cost., so-
no sottratti al sindacato del giudice (Persiani, 1995; Persiani,
1999) ma questo ¢ inevitabile laddove sia manifesta la violazione
di garanzie costituzionali (ad esempio l'art. 36 Cost.) o dove
Iintervento dell’autonomia collettiva non sia chiaro, sia mancante
o sia del tutto insoddisfatto (Del Punta, 1993; Alon Shenker, Da-
vidov, 2013).

Per quanto concerne le caratteristiche che dovrebbe avere
Porganizzazione sindacale che negozia un accordo colletti-
vo volto a specificare la formulazione generale delle causali
di cui all’art. 19, comma 1, possiamo sin da subito affermare
che non essendo stato disposto alcun rinvio nei confronti della
c.d. contrattazione collettiva “qualificata” sulla base del criterio
della rappresentativita comparata delle organizzazioni sindacali e
delle associazioni dei datori di lavoro sottoscriventi (cfr. art. 51
del dgs. n. 81/2015), qualunque organizzazione potra sottoscri-
vere il suddetto accordo purché a questa possa essere attribuita la
qualifica di “sindacale”. Secondo una risalente dottrina (Prospe-
retti, 1958; Flammia, 1963), infatti, ¢ possibile qualificare come
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sindacale quell’entita che, a prescindere dalla forma organizzativa,
s’impegna nella tutela degli interessi professionali appartenenti ad
una determinata categoria di lavoratori attraverso il compimento
di azioni sindacali (lo sciopero, la contrattazione, la partecipazio-
ne alle trattative, l'autotutela collettiva per il coordinamento degli
interessi individuali dei lavoratori di una determinata categoria).
La cognizione del giudice, quindi, volta ad accertare la legittimita
dell’accordo, dovrebbe estendersi limitatamente a questo aspetto
e non sul requisito della rappresentativita comparata. Si tratte-
rebbe di un’analisi non meramente quantitativa-selettiva (numero
di associati al sindacato, contratti sottoscritti, presenza nelle di-
verse categorie produttive) ma qualitativa, cio¢ legata alla natura

degli interessi che 'organizzazione tutela.

[1] V. circolare n. 17 del 31 ottobre 2018 del Ministero del Lavoro al punto
1.2. ove ¢ precisato che «l decreto-legge n. 87, nell'introdurre le condizioni
innanzi richiamate, non ha invece attribuito alla contrattazione collettiva al-
cuna facolta di intervenire sul nuovo regime delle condizioni».

[2] Per consultare il testo della lettera, www.anclsu.com.

[3] Cfr. art. 51 del d.Igs. 15 giugno 2015, n. 81: «Salvo diversa previsione, ai
tini del presente decreto, per contratti collettivi si intendono i contratti col-
lettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associazioni sindacali
comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale e i contratti col-
lettivi aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindacali aziendali ovvero
dalla rappresentanza sindacale unitariax.
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Gruppo Mondadori: un nuovo

contratto all’insegna della partecipazione
. . . . *

e della conciliazione vita-lavoro

di Dante Cucchi

Il Gruppo Mondadori ¢ da decenni tra 1 maggiori gruppi editoria-
li d’Europa. L’azienda, con un organico superiore ai 3000 dipen-
denti e con oltre 600 punti vendita in gestione diretta e in fran-
chising, ¢ il primo editore di libri e magazine in Italia e il terzo
operatore in Francia per le riviste consumer. I1 27 luglio 2018,
presso la sede di Assolombarda, i vertici dell’azienda uni-
tamente alle rappresentanze sindacali hanno firmato un
nuovo accordo integrativo valido per tutti i lavoratori del
Gruppo. L’armonizzazione dei trattamenti all'interno delle diver-
se Societa ¢ stata operata nella direzione di una maggiore respon-
sabilizzazione dei lavoratori e della promozione di una migliore
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Di rilievo ¢ altresi
I'intenzione di valotizzare, con iniziative formative e mobilita in-

terna, le professionalita presenti nelle Societa del Gruppo.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 10 dicembre 2018, n. 43, rubrica
Storie di azione e contrattazione collettiva.
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Relazioni industriali

L’accordo si pone I'obiettivo di sperimentare un diverso approc-
cio al lavoro, a partire da un modello di Relazioni Industriali che
tavorisca un dialogo costruttivo tra le parti, pur nel rispetto det
relativi ruoli. A tal proposito, viene istituito, quale interlocuto-
re principale della Direzione Aziendale per le tematiche di
carattere generale, il Coordinamento delle RSU del Gruppo,
il cui compito sara altresi quello di favorire e contribuire alla ri-
cerca di possibili soluzioni di problematiche che possano emer-
gere anche a livello locale o di singola azienda. Piu specificata-
mente, al fine di gestire eventuali situazioni di conflitto sorte a li-
vello locale, le parti si impegnano a coinvolgere il Coordinamen-
to delle RSU di Gruppo per effettuare un tentativo di concilia-
zione prima di intraprendere iniziative unilaterali. Viene, inoltre,
confermata la presenza del Comitato Aziendale Europeo,
attualmente composto da 8 rappresentati dell’Italia e 4 rappresen-
tanti di Mondadori France, al fine di favorire 'informazione dei
lavoratori in relazione a questioni di carattere transazionale. Infi-
ne, le Commissioni Bilaterali, attivate in relazione alle mate-
rie che si riterranno meritevoli e per il tempo considerato
necessario, vengono menzionate quali sedi tecniche e non
negoziali per Papprofondimento congiunto degli argomenti
e Peventuale condivisione di decisioni operative.

Flessibilita oraria e conciliazione
Nel quadro complessivo di attenzione alle esigenze di fles-
sibilita delle risorse umane, ’accordo specifica che il moni-

toraggio dell’attivita lavorativa non debba piu avvenire at-
traverso la misurazione delle ore di presenza sul luogo di
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lavoro, ma mediante la valutazione dell’apporto fornito alla
produttivita. Per tali ragioni, fermo restando l'orario settimanale
tissato in 39 ore, distribuite su 5 giorni lavorativi, viene prevista
una sola timbratura all’entrata, concedendo ai lavoratori la ge-
stione del proprio orario di lavoro. Tale flessibilita puo essere uti-
lizzata nell’orario giornaliero ricompreso tra le ore 8:15 e le ore
18:15, fermo restando che in caso di lavoro straordinario, per un
periodo continuativo di almeno 30 minuti dopo le 18:15, il lavo-
ratore effettuera la timbratura anche all’uscita serale. Nessuna
timbratura sara, invece, necessaria, qualora sia il dipendente a de-
cidere di estendere la propria flessibilita oraria oltre le 18:15. Con
riferimento alla pausa mensa, di norma di 45 minuti ma volonta-
riamente anche ridotta a 30 minuti, questa dovra essere effettuata
tra le ore 11:45 e le ore 14:30. Infine, per il personale con qualifi-
ca di Quadro non sono previste timbrature né in entrata né in
uscita. Tenuto conto del carattere innovativo e sperimentale della
disciplina, le parti concordano di avviare un monitoraggio in iti-
nere.

Nell’ambito degli strumenti di conciliazione dei tempi di
vita e lavoro, ’accordo stipulato dedica particolare atten-
zione al tema della genitorialita. In primo luogo, viene con-
cessa alle dipendenti madri, nei primi 6 mesi successivi al rientro,
la possibilita di effettuare la timbratura in entrata entro le ore
10:30, con conseguente riduzione di un’ora di lavoro giornaliero.
Inoltre, per la lavoratrice madre che ne faccia espressa richiesta,
viene prevista la possibilita di svolgere la prestazione in regime di
orario part time fino al 3° anno di eta del bambino. Tale tratta-
mento ¢ riconosciuto anche al lavoratore divenuto padre, purché
non sia gia stato richiesto dalla madre. Il padre puo altresi usu-
fruire di un congedo di 10 giorni lavorativi anche non consecuti-
vi, entro il 5° mese dalla nascita del figlio. Allo scopo di evitare

che per ragioni di carattere economico le dipendenti madri ri-
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nuncino all’astensione facoltativa dal lavoro, le parti convengono
che, qualora la lavoratrice lo richieda, sara anticipato dalla societa
il 20% della retribuzione lorda, che sara pot recuperato al rientro
della dipendente in 12 quote mensili dalle prime 12 retribuzioni
utili.

Permessi retribuiti sono, inoltre, concessi per visite mediche e/o
esami diagnostici, lutto del coniuge o convivente stabile o di pa-
renti, assistenza a famigliari in caso di comprovata infermita, mo-
tivi di studio, terapie o visite di controllo nel caso di dipendenti
affetti da patologie gravi. Infine, viene prolungato fino a 30 giot-
ni il congedo per le lavoratrici vittime di violenza e viene istituita
una Commissione Bilaterale con il compito di definire un rego-

lamento attuativo del lavoro agile.

Formazione e crescita professionale

Con riferimento alla formazione, intesa quale «strumento
indispensabile per il raggiungimento e mantenimento dei
livelli di competenza professionale» nonché «quale dirit-
to/dovere dei lavoratori», le parti si rendono disponibili a
collaborare alla progettazione di percorsi formativi. A tal fi-
ne, concordano di istituire in via sperimentale un tavolo di con-
fronto per analizzare le esigenze formative, partendo dalla valu-
tazione delle competenze ritenute utili allo sviluppo del business.
In relazione al Job Posting, indicato come un metodo di selezio-
ne del personale, che sostiene 'empowerment delle persone e fa-
vorisce la crescita professionale, la Direzione Aziendale si impe-
gna a pubblicare le posizioni di lavoro considerate piu idonee ad
essere ricoperte dal personale interno, in modo che 1 dipendenti

interessati possano avanzare la loro candidatura.
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Salario variabile

In materia retributiva, le parti istituiscono per il triennio
2019-2021 un Premio di Risultato annuale di natura variabi-
le, unico per tutte le Societa del Gruppo, il quale, oltre a rendere
piu diretto il collegamento tra la performance collettiva dei di-
pendenti e 1 risultati aziendali, ¢ teso a favorire un maggiore
coinvolgimento dei lavoratori.

L’importo economico complessivo del Premio ¢ maturabile in
funzione del conseguimento di obiettivi, quali il miglioramento
del fatturato pro capite, 'incremento della redditivita misurata
dall’Ebitda e il superamento delle inefficienze calcolato sulla base
dello smaltimento dei giorni di ferie/rol/ex festivita rilevata al 31
dicembre dell’anno di riferimento. Tali obiettivi sono valutati
all'interno delle specifiche linee di business, fatta eccezione per la
linea Shared Services che in ragione della sua trasversalita, terra
conto della somma dei risultati delle diverse linee.
L’incrementalita degli obiettivi ¢ misurata in relazione ai valori
registrati nell’anno precedente.

Concordemente con quanto previsto dalla legge, ai dipendenti ¢
riconosciuta la facolta di sostituire, in tutto o in parte, i valori del
premio maturato con servizi di welfare aziendale di cui all’art. 51
del TUIR. Tale quota “welfarizzata” si sommera a quella relativa
all’obiettivo di efficienza, che verra riconosciuta direttamente in

welfare.
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. . . . *
Il braccialetto di Amazon, facciamo chiarezza

di Emanunele Dagnino

A tenere banco nel dibattito politico e sindacale degli ultimi gior-
ni ¢ stato senza dubbio il nuovo episodio della serie Amazon.
Oggetto del contendere: il braccialetto elettronico brevetta-
to dal colosso americano che consentirebbe un efficienta-
mento dell’attivita dei picker all’interno degli immensi ma-
gazzini della societa attraverso la triangolazione dei dati re-
lativi al posizionamento del lavoratore e dei pacchi da ritira-
re. Il dibattito, che ha gia coinvolto alcuni giuslavoristi, si ¢ sof-
termato sulle possibilita di controllo continuo dei lavoratori e sul-
la legittimita dell’introduzione di questo strumento nell’attivita
degli impianti italiani ai sensi delle normative vigenti.

In primo luogo occorre sottolineare come non si tratti di uno
strumento gia in uso e come le informazioni che le cronache
giornalistiche hanno riportato non consentono di approfondire le
concrete modalita di utilizzo previste, ma soltanto cio che risulta
tecnologicamente possibile. In assenza di una chiara ricostruzio-
ne dei diversi aspetti necessari per la valutazione della legittimita
d’uso di un tale strumento, si ritiene, pero, fondamentale cerca-
re di fare chiarezza rispetto al quadro normativo vigente,
anche sulla scorta della piu recente casistica in tema.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 5 febbraio 2018, n. 5.
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A questo proposito occorre sottolineare come le discipline alla
luce delle quali vagliare la legittimita di apparecchiature che con-
sentono il controllo delle attivita dei lavoratori afferiscano a due
ambiti diversi. Da un lato la disciplina giuslavoristica dello
Statuto dei lavoratori: art. 4 — come recentemente riformato
nell’ambito del Jobs Act— e, per alcuni aspetti, art. 8. Dall’altro
la normativa in materia di protezione dei dati personali: al di
la del d.lgs. n. 196/2003 importanti riferimenti in questo ambito
sono contenuti nelle fonti sovranazionali (particolare rilievo as-
sumera I’applicazione del Regolamento europeo 2016/679 in ma-
teria di trattamento dei dati personali).

L’art. 4 Stat. lav. prevede che l'introduzione di strumenti dai
quali derivi anche la possibilita di un controllo a distanza
dell’attivita det lavoratori sia condizionata ad una procedura con-
certativo-autorizzativa (accordo sindacale o autorizzazione) ¢
sia possibile laddove risponda ad esigenze produttive, orga-
nizzative, di tutela della salute e sicurezza dei lavoratori o
del patrimonio aziendale. Tali vincoli vengono meno laddo-
ve venga introdotto uno strumento che, pur avendo tali poten-
zialita di controllo, viene utilizzato per rendere la prestazione la-
vorativa (strumenti di lavoro). Le informazioni (i dati) prove-
nienti dagli strumenti — tanto quelli di lavoro, quanto quelli in-
trodotti per le esigenze sopra richiamate — possono essere uti-
lizzati a tutti 1 fini connessi al rapporto di lavoro qualora
I'azienda abbia provveduto a fornire adeguata informazione su
modalita di utilizzo degli strumenti e sull’effettuazione dei con-
trolli e se trattati in osservanza della disciplina sulla privacy.
L’introduzione della categoria degli strumenti di lavoro ed il re-
gime di utilizzabilita dei dati rappresentano Iaspetto di maggior
rilievo dell’azione di riforma, dal momento che in precedenza le
tutele sopra richiamate trovavano applicazione per tutti gli stru-
menti e che — a fronte di un divieto espresso di controllo a di-
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stanza dei lavoratori — l'utilizzo dei dati provenienti da queste
torme di controllo a fini disciplinari era stato escluso.

Anche a seguito della riforma, pur nell’assenza di un divieto
espresso, uno strumento predisposto al fine del controllo a di-
stanza dei lavoratori deve ritenersi vietato. Non ¢, pero, il caso di
specie.

Occorre allora interrogarsi sulla riconducibilita all'una o all’altra
categoria di strumento. Da questo punto di vista si puo sottoli-
neare come le prime interpretazioni — provenienti dal Garante
privacy e dall’Ispettorato del lavoro — abbiano confermato la po-
sizione di quella dottrina che in sede di primo commento, rile-
vando la natura eccezionale della disposizione che introduce la
categoria degli strumenti di lavoro, sosteneva la necessita di una
interpretazione restrittiva. Si puo citare, a questo proposito, il
provvedimento del Garante n. 479 del 16 novembre 2017, lad-

dove si parla addirittura di indispensabilita per la prestazione la-
vorativa (si trattava di un software di gestione code, per cui tale
circostanza era esclusa).

Per questa ragione, i sistemi di tracciamento e geolocalizza-
zione sono stati di norma esclusi, in termini generali e salvo
eccezioni, tanto dal Garante (si vedano, per esempio, 1 provve-
dimenti del Garante_n. 138 del 16 marzo 2017 e n. 247 del 24
maggio 2017) quanto dall’Ispettorato Nazionale del Lavoro (st

veda, Circolare INL n. 2/20106) dalla categoria degli strumenti

di lavoro.

La difficolta applicativa della distinzione come prospettata dal le-
gislatore permane, ma 'orientamento prevalente ci porterebbe a
ritenere che un software come quello prospettato nel caso
Amazon, con finalita di efficientamento della produzione, e che
rappresenta una funzionalita ulteriore rispetto a quella di indica-
zione dell’ordine e della sua localizzazione, possa essere ricon-
dotto alla categoria di strumenti che per ragion organizzati-
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ve e produttive consentono anche il controllo a distanza
dell’attivita dei lavoratori (art. 4 co. 1 Stat. lav.) con relativa
applicazione della procedura e delle esclusive finalita di uti-
lizzo.

Resta da capire se il trattamento di dati richiesto da uno strumen-
to di quel tipo possa essere conforme alle discipline privacy ed
eventualmente in quale forma. In primo luogo occorre ricordare
che ai senst degli artt. 3 ¢ 11 co. 1 del Codice privacy i tratta-
menti devono essere conformi ai principi di liceita, corret-
tezza, necessita, proporzionalita, pertinenza e non ecceden-
za rispetto alle finalita.

Da c10, da un lato la necessita di impostare gli strumenti informa-
tici utilizzati «in modo da escluderne il trattamento quando le fi-
nalita perseguite nei singoli casi possono essere realizzate me-
diante, rispettivamente, dati anonimi od opportune modalita che
permettano di identificare 'interessato solo in caso di necessita»
(principio di minimizzazione dei dati, art. 3 dlgs. n.
196/2003), dall’altro di impostare il trattamento dei dati personali
in modo tale che I'eventuale attivita di monitoraggio non sia
continua (come ricorda il gia citato provvedimento n. 247/2017
e come sottolinea anche la Raccomandazione CM/Rec(2015)5

del Consiglio d’Europa, §16.1) e che la conservazione del dato

sia limitata allo stretto necessario. E, ancora, la casistica af-
frontata dal Garante che ci rende consapevoli di come sia tecno-
logicamente possibile e anche preferibile un sistema di traccia-
mento che utilizzi dati anonimi e che laddove non si renda neces-
saria per ragioni legittime una conservazione dei dati, provveda
all’eliminazione dello stesso.

La panoramica, qui brevemente tratteggiata ci permette di affer-
mare che, sebbene sia innegabile che una apertura al controllo dei
lavoratori sia stata operata a seguito della riforma dell’art. 4 Stat.
lav. soprattutto in punto di utilizzabilita det dati, le tutele previste

© 2019 ADAPT University Press


http://www.garanteprivacy.it/web/guest/home/docweb/-/docweb-display/docweb/4224268
http://www.garanteprivacy.it/web/guest/home/docweb/-/docweb-display/docweb/4224268

334 Un anno di Bollettino ADAPT — 2018

dalla normativa in materia di protezione dei dati personali con-
sentono di escludere la legittimita di trattamenti deumanizzanti
come quelli prospettati da alcune prime ricostruzioni della vicen-
da. Risultano, quindi, da escludere quelle ricostruzioni rela-
tive al caso Amazon che prefigurano la possibilita (o, me-
glio, la legittimita) in Italia di un Grande Fratello in azien-
da.

Rimane, di sfondo, la questione delle nuove enormi poten-
zialita d’uso dei dati prodotti nei contesti aziendali e dei
possibili rischi per i lavoratori. Al contempo, come sottolinea-
no riflessioni portate avanti a livello europeo molte sono anche le
modalita d’uso degli stessi per finalita di tutela dei lavoratori con
particolare riferimento alla loro salute e sicurezza (EU-OSHA
Monitoring Technology: The 21 st Century’s Pursuit of Well-Being?. Discus-
sion paper, 2017).

Una maggiore consapevolezza su tali potenzialita ¢ necessaria. Al

contempo si renderebbe fondamentale una maggiore trasparenza
rispetto al tipo di attivita posta in essere e alle modalita di utilizzo
dei dati nell’ambito delle organizzazioni aziendali. In questo sen-
so non si puo nascondere una preoccupazione rispetto al venir
meno della procedura concertativa per gli strumenti di lavoro.
Nei nuovi contesti produttivi le modalita di gestione dei da-
ti, non solo per il controllo, ma per processi decisionali,
spesso automatizzati, nell’ambito della gestione delle risor-
se umane (people analytics) e dell’organizzazione del lavo-
ro crea un nuovo ambito di necessario confronto tra parte
datoriale e sindacale al fine di una gestione degli stessi in
vista dei migliori interessi delle diverse parti coinvolte.

www.bollettinoadapt.it


https://osha.europa.eu/sites/default/files/publications/documents/Workers_monitoring_and_well-being.pdf
https://osha.europa.eu/sites/default/files/publications/documents/Workers_monitoring_and_well-being.pdf
https://osha.europa.eu/sites/default/files/publications/documents/Workers_monitoring_and_well-being.pdf

Telefoni aziendali e controllo dei lavoratori:
commento al Provvedimento n. 3/2018
del Garante della Privacy

di Enrico Angelo Pititto

Il Provvedimento n. 3 del Garante per la protezione dei dati

personali dello scorso 11 gennaio consente di effettuare una ri-

flessione circa gli impatti operativi della vigente versione dell’art.
4 dello Statuto dei Lavoratori anche, e soprattutto, rispetto agli
evidenti profili di integrazione con la disciplina normativa dettata
in materia di protezione det dati personali.

Il Provvedimento in questione ¢ stato emanato all’esito di
una richiesta di verifica preliminare presentata da una so-
cieta (anche per conto delle altre societa del Gruppo) ex art. 17
D. Lgs. n. 196/2003 (Codice in materia di protezione dei dati
personali) con riferimento al trattamento dei dati personali
dei propri dipendenti cui ¢ stato assegnato un telefono
aziendale. Tale trattamento avrebbe avuto la finalita di “control-
lo delle fatture del provider del servizio telefonico” nonché di
“analisi dell’landamento complessivo dei consumi in modo da va-
lutare nel tempo I'adeguatezza del contratto con il provider [...]
con l'obiettivo di ridurre i costi aziendali e ottimizzare la qualita

del servizio” nonché di “rilevare eventuali situazioni anomale di

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 5 marzo 2018, n. 9.
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consumi”. Il trattamento sarebbe stato effettuato mediante
I’'adozione di un sistema che avrebbe consentito la raccolta e
Pelaborazione dei dati personali dei dipendenti da parte di
una societa inglese, specializzata nel settore, che la societa richie-
dente si impegnava a designare responsabile del trattamento ai
senst dell’art. 29 del Codice.

Tralasciando in questa sede gli aspetti piu tecnici e descrittivi del
sistema (puntualmente indicati nel Provvedimento), ¢ interessan-
te constatare come il Garante, rilevato come l'operazione in
questione rientri nel concetto di trattamento avente ad oggetto
dati personali (dei dipendenti), ritenga che gli scopi perseguiti
dalla societa con Pinstallazione del sistema siano da quali-
ficarsi quali leciti ai sensi di quanto previsto dall’art. 11,
comma 1, lett. a) e b) del Codice (dati trattati in modo lecito e
secondo correttezza; raccolti e registrati per scopi determinati,
espliciti e legittimi, ed utilizzati in altre operazioni del trattamento
in termini compatibili con tali scopi), anche alla luce della ri-
conducibilita dell’operazione alla tutela di esigenze orga-
nizzative e di sicurezza del patrimonio aziendale.

Con riferimento a tale ultimo aspetto, sottolineando quanto
previsto dall’art. 4 Stat. Lav. in materia di controlli a distan-
za ¢ la potenzialita del menzionato sistema di realizzare detto
controllo, il Garante evidenzia come la societa abbia stipula-
to un accordo con le rappresentanze sindacali nel quale ¢
previsto il non utilizzo delle informazioni “per finalita ulte-
riori [... né] per finalita disciplinari”.

Nel Provvedimento si afferma inoltre che il trattamento sia
da considerarsi lecito ed altresi rispettoso del principio di
proporzionalita. Esso pertanto puo essere effettuato nei con-
fronti dei dipendenti anche in applicazione della disciplina sul
c.d. “bilanciamento di interessi” (ai sensi dell’art. 24, comma 1,

lett. g) del Codice), la quale, tra le cause di esclusione della pre-
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stazione del consenso nell’ambito del trattamento, individua un
legittimo interesse del titolare al trattamento di tale tipologia di
dati in relazione alle finalita rappresentate.
Alla luce del richiamo di tali principi, il trattamento puo essere
effettuato con esclusivo riferimento ai dati necessari, perti-
nenti e non eccedenti e, pertanto, potra investire solo quei
dati che costituiscono voci di spesa all’interno della fattura,
comportando un impatto sui costi sostenuti dalla societa. Il
Garante ritiene inoltre che il tempo di conservazione dei dati
relativi al traffico telefonico (da parte del fornitore del servizio),
inizialmente prospettato dalla societa in 12 mesi, in ossequio ai
principi di necessita, pertinenza e non eccedenza, non possa es-
sere superiore ai 6 mesi.
Il Garante dispone dunque una serie di misure aggiuntive
che la societa dovra adottare: per quanto attiene all’eventuale
traffico telefonico anomalo, non sanzionabile disciplinarmente, si
sottolinea come la societa non abbia adottato una policy azienda-
le sulle condizioni di utilizzo delle sim assegnate ai dipendenti. 11
disciplinare interno, da aggiornare periodicamente, dovra riguar-
dare anche gli altri profili di trattamenti che si intendono effet-
tuare; non dovranno inoltre essere raccolti gli eventuali numeri
relativi al traffico telefonico personale, assicurando in tal caso un
separato sistema di tariffazione; il file relativo ai dati di fattura-
zione dovra essere opportunamente protetto e i dati di fattura-
zione raccolti al fine di analizzare costi e consumi dovranno esse-
re anonimizzati in modo da non consentire la re-identificazione
degli interessati.
La societa, prima dell’inizio del trattamento, ai sensi della
normativa vigente dovra:
* fornire ai dipendenti coinvolti P’informativa ai sensi
dell’art. 13 del Codice;
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e adottare le misure di sicurezza previste dagli artt. 31 e ss.
del Codice al fine di preservare I'integrita dei dati trattati;

* designare il responsabile del trattamento ex 29 del Codice;

* predisporre le misure idonee a garantire ’esercizio dei di-
ritti di cui agli artt. 7 e ss. del Codice.

I Garante, ammettendo il trattamento ha quindi prescritto

(nell’eventualita che lo stesso venga avviato) una serie di neces-

sarie cautele e adeguamenti che la societa (e le societa del

Gruppo, ciascuna per i propri dipendenti) sara tenuta ad adottare

tra cut:

 trattamento solo se la chiamata comporti costi specifici
per la societa;

e tempo di conservazione dei dati non superiore a 6 mesi;

e adozione di un disciplinare interno che regoli sia le condi-
zioni di utilizzo delle sim, sia gli altri profili relativi ai tratta-
menti che si intendono effettuare;

* adozione delle tecniche di cifratura ed anonimizzazione.

Le determinazioni adottate dal Garante consentono, a parere di

chi scrive, di porre I'accento sui molteplici fattori di integra-

zione tra la disciplina in tema di controlli a distanza di cui
all’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori nella sua formulazione attua-
le e quella posta a protezione dei dati personali.

Il1 Provvedimento, emanato evidentemente con riferimento al

vigente art. 4, costituisce uno tra i primi parametri interpreta-

tivi della disposizione di cui al terzo comma del citato articolo,
laddove si prevede che T'utilizzabilita delle informazioni raccolte
ai sensi dei commi 1 e 2 a tutti i fini connessi al rapporto di lavo-
ro sia subordinata alla consegna al lavoratore di un’adeguata in-
formazione relativa alle modalita d’uso degli strumenti e di effet-
tuazione dei controlli ad al rispetto di quanto disposto dal D.
Lgs. n. 196/2003. Il Garante, sottolineando, seppur in maniera

implicita, come il sistema di controllo delle fatture relative ai tele-
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foni aziendali, non costituendo uno strumento “utilizzato dal la-
voratore per rendere la prestazione lavorativa”, non sia esentato
dal rispetto delle condizioni sostanziali (esigenze organizzative e
produttive, sicurezza del lavoro e tutela del patrimonio aziendale)
e procedurali (accordo sindacale o, in mancanza, autorizzazione
amministrativa) previste dall’art. 4, comma 1, al fine di legittimare
impiego ed installazione di impianti audiovisivi o di altri strumen-
ti di potenziale controllo dell’attivita dei lavoratori, esplicita una
serie di indicazioni operative in tema di trattamento dei dati
e di rapporto dello stesso con il loro utilizzo.

La societa, cosi come puntualmente ricostruito nel Provvedi-
mento, aveva infatti stipulato un apposito accordo con le
rappresentanze sindacali avente ad oggetto il descritto si-
stema, in ragione del potenziale controllo a distanza sull’attivita
dei lavoratori e alla luce degli stessi scopi dell’installazione ricon-
ducibili ad esigenze organizzative e di tutela del patrimonio
aziendale. Detto accordo, come accennato in precedenza, esclu-
deva Putilizzabilita delle informazioni raccolte sia per finali-
ta ulteriori rispetto agli scopi del sistema, sia, soprattutto, per
finalita disciplinari.

Proprio quest’ultimo aspetto, unitamente alle indicazioni dettate
in ordine al trattamento dei dati, consente di effettuare una rifles-
sione circa I'interazione tra 1 due sistemi di norme. Per quanto in-
fatti attiene ai profili di connessione tra la disciplina dei con-
trolli a distanza e la normativa privacy, con riferimento alle
questioni relative all’attuale formulazione dell’art. 4 dello Statuto,
e in attesa della piena operativita del Regolamento UE
2016/679, il Provvedimento lascia intendere come la profonda
interazione, corroborata anche dall’espresso richiamo testuale
del Codice da parte del terzo comma dell’art. 4, non sia legata
in maniera esclusiva ai profili di utilizzabilita delle informa-

zioni raccolte (in base all’art.4). In altri termini, anche se lart.
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4 subordina I'utilizzabilita delle informazioni raccolte ai sensi det
primi due commi alla condizione secondo cui “sia data al lavora-
tore adeguata informazione delle modalita d’uso degli strumenti e
di effettuazione dei controlli e nel rispetto di quanto disposto dal
decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 1967, il dettato normativo
in tema di privacy continua a dispiegare la sua piena appli-
cabilita anche oltre detto concetto di utilizzabilita. Gli spazi
di prevalenza dell’art. 4 vigente rispetto alla normativa del
D. Lgs. 196/2003 (dettati dal suo essete norma speciale e crono-
logicamente posteriore), come sottolineato da parte della dottrina
[1], risiederebbero in buona sostanza nella operazione di rac-
colta dei dati effettuata grazie a strumenti legittimante installati
o utilizzati dal lavoratore; nella richiamata utilizzabilita a tutti i
fini connessi al rapporto di lavoro delle informazioni legitti-
mamente acquisite e nella non necessita del consenso del la-
voratore per il trattamento dei dati.

Al netto di tali specificazioni la cogenza delle disposizioni del
D. Lgs. n. 196/2003 ¢ del tutto confermata. Il trattamento
dei dati personali del lavoratore dovra dunque avvenire
sempre nel rispetto di quanto dettato in tema di modalita
del trattamento stesso (liceita, correttezza, pertinenza, non ec-
cedenza), principi ad esso applicabili (es. necessita ¢ propor-
zionalita), regole (es. necessita dell'informativa) e diritti
dell’interessato. Il rispetto delle disposizioni del Decreto inclu-
de naturalmente anche tutte le determinazioni ed i Provve-
dimenti emanati dal Garante, i quali (si puo supporre) si mo-
streranno coerenti al nuovo dettato normativo dell’art. 4.

Questa breve e parziale analisi induce, alla luce dei profili richia-
mati ed in attesa altresi dei futuri approdi sul tema da parte della
giurisprudenza di legittimita, ad iniziare a focalizzare il ragio-
namento in materia di controlli a distanza e del loro rapporto

con la disciplina in materia di protezione dei dati personali
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dall’idea di esplicito divieto di controllo (per come definito
nella versione originaria della norma statutaria) a quella di di-
sciplina ed utilizzo a tutti i fini connessi al rapporto di lavo-
ro di quei dati che sono stati raccolti proprio grazie agli
strumenti di controllo legittimamente adoperati. Cosi come
evidenziato nel Provvedimento, I'accordo sindacale, qui limitati-
vo dell’utilizzo di quei dati, ben puo diventare mezzo per la loro
disposizione (sempre nel rispetto di quanto previsto dall’art. 4,
comma 3) in tutti 1 casi di impiego ed installazione di strumenti di
controllo per la cura di quelle esigenze sostanziali individuate dal-
la legge. La prospettiva appena delineata, anche se in maniera an-
cora embrionale, ¢ connotata da un ulteriore grado di incisivita
se si guarda invece ai c.d. strumenti utilizzati dal lavoratore
per rendere la prestazione lavorativa, i quali, come noto, sono
esentati dal rispetto di quanto previsto dal primo comma dell’art.
4.

Le determinazioni giurisprudenziali, 1 futuri orientamenti del Ga-
rante e gli assestamenti della contrattazione collettiva assumeran-
no dunque un carattere di decisiva importanza nella normazione
sostanziale di quei dati legittimamente raccolti e non piu ontolo-
gicamente preclusi dalla norma.

[1] Cfr. sul punto, per una compiuta analisi, G. Proia, Trattamento dei dati per-
sonal, rapporto di lavoro e ['<impattoy della nnova disciplina dei controlli a distanza, in
Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, fasc. 4, 2016, p. 547 e ss.
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Valutazione d’impatto sulla protezione dei dati:
focus sul trattamento dei dati dei lavoratori’

di Gaetano Mach:

Uno dei principali adempimenti previsti dal nuovo Rego-
lamento Generale sulla Protezione dei Dati personali (di se-
guito GDPR) ¢ quello della realizzazione, in determinati ca-
si, di una valutazione d’impatto sulla protezione dei dati (o
Data Protection Impact Assessment, DPIA): essa viene definita dal
Gruppo di lavoro ex art. 29 come “un processo inteso a descri-
vere il trattamento, valutarne la necessita e la proporzionalita,
nonché a contribuire a gestire 1 rischi per 1 diritti e le liberta delle

persone fisiche derivanti dal trattamento di dati personali”.

(Gruppo di lavoro ex art. 29 per la protezione dei dati, I inee guida

i materia di valutazione d’impatto sulla protezione dei dati e determinazio-

ne della possibilita che il trattamento “possa presentare un rischio elevato” ai
fini del regolamento (UE) 2016/679).
E bene sottolineare gia in principio che non si tratta di una

mera formalita, ma dell’attivita preliminare per giungere al pieno
rispetto della normativa prevista dal Regolamento in parola.
Questo istituto, infatti, mira ad imporre un’analisi ponderata delle
attivita svolte nei confronti dei dati personali degli interessati gia

dalla fase di predisposizione dei processi al fine di implementare

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 7 maggio 2018, n. 17.
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delle misure di sicurezza idonee anche alla luce dei principi di pri-
vacy by designe privacy by default.

La realizzazione della valutazione d’impatto, inoltre, non
deve essere considerata un adempimento una tantum, ma
deve essere parte di un processo da integrare nel complesso
delle attivita aziendali. Come previsto dall’art. 35, comma 11,
GDPR, infatti, “se necessario, il titolare del trattamento procede
a un riesame per valutare se il trattamento dei dati personali sia
effettuato conformemente alla valutazione d’impatto sulla prote-
zione dei dati almeno quando insorgono variazioni del rischio
rappresentate dalle attivita relative al trattamento™.

Questo aspetto rende evidente come risulti fondamentale la pre-
senza di personale qualificato in grado di riconoscere se si renda
necessario un adeguamento della valutazione d’impatto (G. Ma-

chi, I.importanza della formazione dei lavoratori per la protezione dei dati

personals, Bollettino Adapt n. 21/2017) e, al contempo, processi ot-
ganizzativi che portino 1 diversi soggetti coinvolti nelle attivita di
trattamento ad interpellare tale personale laddove sia ipotizzabile
I'insorgenza di variazione del rischio.

E evidente come la nuova disciplina si basi interamente sul
concetto di accountability per cui la responsabilizzazione del
titolare del trattamento non si sostanzia solo nel rispetto della
normativa, ma anche nella sua capacita di dimostrare di avetla ri-
spettata (L. Bolognini, E. Pelino, C. Bistolfi, I/ regolamento privacy
europeo. Commentario alla nuova disciplina sulla protezione dei dati, Giuf-
tre, Milano, 20106).

Il focus posto sulla tutela dei diritti degli interessati rende
la valutazione d’impatto sulla protezione dei dati un ottimo
strumento per garantire agli stakeholder una particolare at-
tenzione alla protezione dei loro dati e per ottenere, di conse-

guenza, vantaggi reputazionali e competitivi (Information Com-
missioner’s Office, Consultation: GDPR DPLA guidance).
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I casi in cui ¢ necessario effettuare la valutazione d’impatto

sulla protezione dei dati si possono desumere dai commi 1

e 3 dell’articolo 35 del Regolamento: mentre il primo indi-

vidua il criterio di ordine generale, il terzo comma fornisce

un elenco non esaustivo di trattamenti che richiedono di

procedere alla valutazione d’impatto. In termini generali, la

valutazione d’impatto ¢ richiesta «Quando un tipo di trattamento,
allorché prevede in particolare I'uso di nuove tecnologie, consi-
derati la natura, 'oggetto, il contesto e le finalita del trattamento,
puo presentare un rischio elevato per 1 diritti e le liberta delle
persone fisiche [...]» (cosi l'art. 35 comma 1 del Regolamento

(UE) 2016/679).

E, quindi, in ragione del rischio connesso al trattamento che oc-

corre valutare la necessita di procedere ad una valutazione

d’impatto: a questo fine riferimenti fondamentali risultano essere,
per espressa previsione normativa, la natura, loggetto, il contesto

e le finalita del trattamento.

Quanto invece ai trattamenti per cui ¢ lo stesso art. 35 (al comma

3) a prevedere la necessita della valutazione d’impatto, si tratta

dei seguenti casi:

* «Valutazione sistematica ¢ globale di aspetti personali relati-
vi a persone fisiche, basata su un trattamento automatizzato,
compresa la profilazione e sulla quale si fondano decisioni che
hanno effetti giuridici o incidono in modo analogo sistemati-
camente su dette persone fisiche» (lettera a);

¢ Trattamento su larga scala di dati relativi a condanne penali
e reati e su dati «che rivelino I'origine razziale o etnica, le opi-
nioni politiche, le convinzioni religiose o filosofiche, o
I'appartenenza sindacale, nonché [...] dati genetici, biometrici
intesi a identificare in modo univoco una persona fisica, dati
relativi alla salute o alla vita sessuale o all’orientamento sessua-
le della personax» (lettera b);
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* Sorveglianza sistematica su larga scala di una zona ac-
cessibile al pubblico (lettera c).

Tra le attivita di trattamento che possono richiedere la ne-
cessita di una valutazione d’impatto sulla protezione dei
dati personali vi sono quelle relative ai dati dei lavoratori.
Tale operazione pud comportare diversi rischi specifici re-
lativi allo status di lavoratore: dalla discriminazione alla possi-
bilita di ottenere una valutazione del proprio rendimento profes-
sionale non coerente con la realta (considerando 75).

L’aspetto principale che rende particolare il trattamento dei
dati dei lavoratori ¢ il contesto del trattamento: il fatto che le
informazioni dei lavoratori siano trattate, direttamente (dal recrui-
ting alle gestione delle questioni fiscali) o indirettamente (attivita
di videosorveglianza), in funzione del rapporto di lavoro ¢ molto

rilevante dal punto di vista dell’equilibrio dei poteri tra interessa-

to e titolare del trattamento (Gruppo di lavoro ex art. 29 per la prote-
zione dei dati, Opinion 2/ 2017 on data processing at work — wp249).

La posizione di inferiorita dei lavoratori, talvolta definiti anche

“soggetti vulnerabili” (Gruppo di lavoro ex art. 29 per la prote-

zione dei dati, I inee guida in materia di valutazione d’impatto sulla pro-

tezione dei dati e determinazione della possibilita che il trattamento “possa
presentare un rischio elevato” ai fini del regolamento (UE) 2016/679), nei
confronti del datore di lavoro puo, ad esempio, rendere piu diffi-

coltoso lesercizio dei diritti del lavoratore-interessato regolati al
capo III del Regolamento in esame.

Vi sono molteplici casi di trattamento dei dati dei lavoratori
che devono essere necessariamente soggetti a valutazione
d’impatto poiché rientrano nelle casistiche previste dall’art. 35,
comma 3, GDPR sopra esposto o perché, comunque, riconduci-

bili alla nozione espressa al comma 1. Si pensi, per esempio, a

tutte le operazioni di pegple analytics (E. Dagnino, People Analytics:
lavoro e tutele al tempo del data management tramite big data, Labour Law
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and Issues, 2017) a supporto, ad esempio, della funzione di recrui-

ting che possono essere ricondotti ai cast di valutazione sistemati-
ca regolati alla lettera a); o all’utilizzo di informazioni biometri-
che, in particolare le impronte digitali e la scansione dell’iride,
spesso utilizzati nei sistemi d’accesso a particolari luoghi di lavo-
ro e che potrebbero rientrare nei casi previsti alla lettera b); o,
ancora, alle attivita di sorveglianza dei lavoratori che offrono la
propria prestazione lavorativa in centri commerciali o altri luoghi
aperti al pubblico, riconducibili, invece, alla lettera c). Altri esem-
pi di trattamenti che possono richiedere la valutazione d’impatto
sono offerti dalla Opinion 2/2017 e dalle linee guida in materia
di valutazione d’impatto citate.

Emerge, di conseguenza, I'importanza di questo obbligo anche
nel trattamento dei dati dei lavoratori, un obbligo che, insieme
agli altri previsti dalla disciplina in materia di protezione dei dati
personali, va ad integrare quanto previsto dalle discipline giusla-
voristiche alla luce degli artt. 8 e 15 dello Statuto dei lavoratori
per cio che concerne il divieto di indagine sulle opinioni persona-
le del lavoratore e il divieto di discriminazione ed all’art. 4 della
medesima legge per cio che concerne lattivita di controllo a di-
stanza (E. Dagnino, Tecnologie e controlli a distanza, DRI, 4/2015).
Infine, dalla lettura del comma 9 dell’articolo 35, si potreb-
be ipotizzare un possibile spazio di intervento anche per le
rappresentanze dei lavoratori. Si prevede infatti, che 1 rappre-
sentanti degli interessati dovranno essere consultati dal titolare
salvo che cio sia impossibile o vada a detrimento degli stesst dirit-
ti che si vogliono tutelare. In questi casi, tuttavia, ¢ opportuno
che la scelta di non effettuare tali consultazioni sia giustificata e
documentata in ossequio al principio di accountability (Gruppo di
lavoro ex art.29 per la protezione dei dati, Linee guida in materia di

valutazione d'impatto sulla protezione dei dati e determinazione della possi-
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bilita che il trattamento “possa presentare un rischio elevato” ai fini del rego-
lamento (UE) 2016/679).

Un intervento del sindacato puo servire ad attenuare lo squilibrio
tra titolare-datore di lavoro e interessato-lavoratore e, nel caso
specifico della valutazione d’impatto, puo essere utile sia a dar
voce alle istanze dei lavoratori che ad aumentare 'accettabilita
delle pratiche utilizzate dai datori per il trattamento det loro dati.
Rimane fermo anche I'interesse di questi ultimi al mantenimento
di una sorta di accountability interna allo scopo di ottenere una
maggiore attrattivita nei confronti delle migliori risorse presenti
nel mercato del lavoro che, col passare del tempo, acquisiscono
una sempre maggiore consapevolezza delle operazioni che ven-

gono effettuate sui loro dati.
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Privacy e GDPR:
luci e ombre del decreto n. 101/2018"

di Andrea Tundo

Il 4 settembre scorso ha fatto la sua comparsa, nella Gazzet-
ta Ufficiale, il Decreto Legislativo n. 101 del 10 agosto 2018,
con il quale Pordinamento italiano ha proceduto

all’attuazione del Regolamento UE 2016/679, noto petlopiu
con l'acronimo inglese di GDPR (General Data Protection Regula-
tion), «relativo alla protezione delle persone fisiche con riguardo
al trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione
di tali dati e che abroga la direttiva 95/46/CEn».

Il tanto atteso decreto ha patito una gestazione piuttosto
travagliata, nonostante ’ampio lasso di tempo (oltre due
anni) concesso dal legislatore europeo a vantaggio degli
stati membri in vista dell’adeguamento alla nuova disciplina
prevista dal GDPR (che, emanato in aprile 2016, ¢ entrato in vi-
gore soltanto il 25 maggio 2018). La corrispondente legge delega
(Legge di Delegazione Europea 2016/2017, n. 163/2017), infatti,
¢ entrata in vigore il 21 novembre 2017, mentre la Commissione
Finocchiaro, nominata a fini coadiuvanti dal Ministro della Giu-
stizia il 14 dicembre, si ¢ insediata solamente il 4 gennaio 2018. A

tali ritardi si sono poi aggiunte, a partire da marzo scorso, le (no-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 17 settembre 2018, n. 31.
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te) turbolenze legate allinvestitura del nuovo governo: questi
elementi fattuali sono importanti per provare a capire la tecnica
legislativa adoperata per la redazione di un atto, quale il decreto
101, quanto mai complesso e articolato che, per di piu, si va ad
innestare su un terreno normativo piuttosto stratificato e intrica-
to.

Consapevole di tale stratificazione normativa, infatti, la
Commissione aveva optato per I’abrogazione e la sostitu-
zione integrale del “vecchio” Codice, combinando cosi
I'obiettivo primario di attuare il Regolamento con l'esigenza di
semplificazione e alleggerimento della disciplina.

Il Governo, pero, ha preferito percorrere la strada, ritenuta
prima facie di piu agevole percorrenza, della novellazione, neces-
sarlamente iper-invasiva, al Codice, accentuando, di tal guisa,
quella carenza di organicita e coerenza sistematica gia sof-
ferta dal sistema normativo che circonda tale ambito. Non si
dimentichi, infatti, che la materia della protezione dei dati perso-
nali ¢ regolamentata, oltre che dal GDPR e dal Codice come ri-
formato dal decreto, anche dalla Direttiva 2016/680 e dal corri-
spondente decreto attuativo n. 51/2018, che dettano la disciplina
in tema di privacy rispetto alle attivita di giustizia e polizia.
Complessa e variegata ¢, inoltre, la tecnica normativa uti-
lizzata dal legislatore nella costruzione del decreto, la quale,
come attentamente rilevato dal Professore, nonché ex Presidente
dell’Autorita Garante, Pizzetti, varia tre volte nel corso dei sei
Capi che compongono latto.

I primi due, infatti, si caratterizzano per un’accentuata na-
tura innovativa considerato che, nonostante la snellezza dei Ca-
pi (clascuno composto da un unico ma ingombrante articolo),
modificano profondamente e, spesso, sostituiscono il contenuto
del titolo, delle premesse e della Parte I del Codice.
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Lo stesso avviene con i Capi III e IV che riformano rispetti-
vamente le Parti II e III del Codice, seppur con una strategia
leggermente diversa a quella praticata in precedenza: essi, infatti,
si compongono di diversi articoli autori di modifiche puntuali e
immediate alle disposizioni del Codice.

Diversa ancora la tecnica adoperata nella scrittura del Capo
VI il quale, quasi come se fosse un “corpus” autonomo “disin-
teressato” al Codice, raccoglie articoli nuovi ed eterogenei,
che si caratterizzano ora per la natura transitoria, ora per la
scrupolosita rispetto agli impegni finanziari o, ancora, per
I'indole chiarificante: tra quelle con tale ultima tendenza, meri-
tano di segnalarsi 'art. 23 («Disposizioni di coordinamentoy) e,
soprattutto, I’art. 27 che, nel chiudere il decreto, riporta puntual-
mente le disposizioni del Codice che siano oggetto di abrogazio-
ne.

Una storia a sé ha invece il Capo V, il cui (unico) art. 17 si
preoccupa di sostituire integralmente l'art. 10 della legge n.
150/2011, aggiungendo, alla competenza del foro del luogo di
residenza del titolare del trattamento, quella del tribunale del po-
sto ove risiede I'interessato.

Dalla complessa articolazione del decreto e dalla sua caren-
za di organicita discendono una serie di criticita che, anche
solo superficialmente, meritano di essere segnalate. Si allude, in
particolare, al rischio di violazione del principio del ne bis in
idem, dovuto alla presenza di fattispecie suscettibili tanto di san-
zione penale alla luce della normativa nazionale, quanto, e al con-
tempo, di sanzione amministrativa in virtu della disciplina euro-
pea; al pericolo di incorrere in eccesso di delega posto che,
contravvenendo alle raccomandazioni della Commissione, il de-
creto si spinge fino a normare terreni non di sua competenza,
come avviene rispetto al tema delle comunicazioni elettroniche

che ¢ oggetto, invece, di un apposito progetto di regolazione eu-
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ropea gia in fase di discussione; incombe, infine, il rischio di un
notevole aumento del contenzioso, alla luce dell’introduzione
di una singolare class action da esperire dinanzi al Garante, seppur
per il tramite di un ente del terzo settore soggetto alla disciplina
exd.lgs. n.117/2017, nonché della facolta per il Garante stesso di
ricorrere all’autorita giudiziaria anche d’ufficio.

N¢é potranno, tali criticita, essere risolte per mezzo della de-
cretazione correttiva che, solitamente, segue la pubblicazione di
un decreto legislativo nei suoi primissimi anni di vita: al gover-
no, infatti, non viene riconosciuta la consueta possibilita di
apportare modifiche e integrazioni al decreto. Numerose,
dunque, le difficolta con cui gli interpreti saranno chiamati a mi-
surarsi a partire dal prossimo 19 settembre, data in cui il decreto
acquista ufficialmente vigenza.

Residua, tuttavia, una certezza di non poco conto per gli ope-
ratori, ovvero la centralita del GDPR e del nuovo approccio
di cui il medesimo si rende foriero: due le conseguenze, utili
per gli interpreti, che discendono da questa considerazione.
Innanzitutto, come ribadito piu volte dal testo legislativo, il
GDPR  costituisce  parametro di legittimita  per
Papplicazione e Pinterpretazione di qualunque norma affe-
rente con il mondo della protezione dei dati personali: il che
significa che le singole disposizioni troveranno applicazione fin-
tanto siano conformi al GDPR e al suo spirito.

La seconda, significativa, conseguenza, ¢ rappresentata dal nuo-
vo approccio alla materia della privacy di cui si fa espres-
sione il GDPR e con il quale, pertanto, andranno lette, interpre-
tate e applicate le disposizioni nazionali. Si passa, infatti, da un
sistema individualistico della protezione, incentrato sulla
regola del consenso e fatto proprio dalla versione precedente
del Codice, ad un modello maggiormente sensibile a salva-

uardare la “funzione sociale” e, con essa, la dimensione
rdare la “funzion iale” e, , la dimension
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collettiva del diritto alla protezione dei dati personali, dovu-
to alla natura ambivalente dell'informazione personale, frammen-
to dell’identita personale e, al contempo, elemento di mercato; il
che si riverbera, naturalmente, sul carattere compromissorio
del GDPR, orientato tanto alla tutela dell’individuo quanto alla
creazione di un unico mercato digitale europeo, come piu
volte ribadito nei Considerando. Questo cambio prospettico ren-
de non troppo audace la proposta della scuola brasiliana di assi-
milare la pretesa alla protezione dei dati personali all'interesse alla
tutela dell’ambiente [1].

Queste scarne ma incisive considerazioni rappresentano il punto
di partenza dell'interprete chiamato a confrontarsi col disordina-
to tessuto normativo che ospita la disciplina in tema di privacy e,
in primis, col decreto.

In soccorso all’interprete, pero, interverra, sicuramente,
PAutorita Garante della protezione dei dati, figura la cui cen-
tralita, nella nuova impostazione, ¢ testimoniata dall’inserimento
della rispettiva (e scontata) investitura ad autorita di controllo gia
in quelle che sono state ribattezzate «Disposizioni generali», ov-
vero Titolo I della Parte 1.

Numerosi e delicati i compiti che ’ordinamento addossa in
capo al Garante, forgiato a tal fine di un ampio strumenta-
rio di soft law [2], che consente di adattarsi ai mutamenti tecno-
logici e sociali evitando il tortuoso quanto incerto zzer burocratico
cul sono soggetti gli atti aventi forza di legge. I.’arduo lavoro che
prossimamente spettera al Garante esige, tra l'altro, solerzia e
alacrita, onde evitare la permanenza in vigore di vecchie
norme del codice magari incompatibili con la nuova imposta-
zione di cui si fa espressione il GDPR, e di cui dovra farsi porta-
voce il Garante stesso, o ancora per colmare eventuali lacune
normativeprovocate dalla perdita di vigore giuridico di alcune
preesistenti disposizioni.
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Detti strumenti, seppur sprovvisti della vincolativita formale
tipica degli atti aventi forza di legge, ne acquisteranno co-
mungque di sostanziale in virtu dell’autorevolezza della fon-
te,contribuendo, ci si augura, a garantire quel minimo di certezza
giuridica imprescindibile per le imprese, nonché il raccordo tra le
varie fonti che compongono un mosaico normativo che, allo sta-
to attuale delle arti, solleva piu di un dubbio in capo agli interpre-
.

[1] St vedano, tra i vari esponenti della dottrina brasiliana da sempre sensi-
bile alle istanze di protezione della privacy (st ricorda “La Costituzione dei
diritti in Internet”, Lei n. 12.965, del 23 aprile 2014), Zanata, Haverd protegio
contra o capitalismo de vigilancia?, in Outras Palavras, 2018; Abramovay, Ricardo,
Inteligéncia artificial pode trazer desemprego e fim da privacidade, in Folha de Sao Pau-
lo, 2017.

[2] D1 questo ampio strumentario fanno parte anche le c.d. regole deonto-
logiche, dotate di una forza che trascende 1 caratteri tipici degli atti di soff
law, posto che la violazione delle stesse ¢ causa di illegittimita del trattamen-
to ex art. 2-guater del Codice, introdotto dall’art. 1 del decreto di adegua-

mento.
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Il “nuovo” art. 171 del Codice Privacy:
oltre la razionalizzazione normativa?’

di Enrico Angelo Pititto

Le modifiche apportate dall’art. 15 lett. f) del D. Lgs. n.
101/2018 (di adeguamento al GDPR) all’art. 171 del D. Lgs. n.
196/2003 si sostanziano in una completa riscrittura di
quest’ultimo. La disposizione in commento, in vigore nella sua
versione attuale dallo scorso 19 settembre, sanziona, come noto,
alcune violazioni dello Statuto det Lavoratori.

Il novellato art. 171 del D. Lgs. n. 196/2003, ora rubricato
“Violazioni delle disposizioni in materia di controlli a di-
stanza e indagini sulle opinioni dei lavoratori” in luogo di
“Altre fattispecie” stabilisce infatti che “La violazione delle di-
sposizioni di cui agli articoli 4, comma 1, e 8 della legge 20
maggio 1970, n. 300, ¢ punita con le sanzioni di cui
all’articolo 38 della medesima legge”.

Rispetto alla previgente versione preme segnalare come sia stata
mantenuta 'impostazione del rinvio legislativo attraverso il ri-
chiamo dell’applicabilita delle sanzioni di cui all’art. 38 Stat. Lav.
per le violazioni di altre disposizioni statutarie.

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 8 ottobre 2018, n. 34.
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Una prima lettura della nuova versione dell’articolo in commento
consente immediatamente di cogliere le due principali diffe-
renze rispetto alla precedente formulazione:

* previsione della sanzionedi cui all’art. 38 Stat. Lav. per le vio-
lazioni commesse con riferimento al solo comma 1 dell’art.
4 Stat. Lav.;

* previsione espressa e senza il rimando all’art. 113 del D. Lgs.
n. 196 della medesima sanzioneper la violazione delle dispo-
sizioni di cui all’art. 8 Stat. Lav. [1].

Una prima lettura della disposizione in commento consente, per-

tanto, di sviluppare alcune considerazioni in merito alle previsio-

ni penalmente sanzionabili.

Volendo preliminarmente concentrare I’analisi intorno al primo

profilo, si evidenzia, come chiarito dalla norma con riferimento

all’art. 4, che saranno penalmente sanzionabili esclusiva-
mente le violazioni relative al primo comma. In altri termini
la fattispecie penale punira tutte quelle violazioni connesse
all'impiego di impianti audiovisivi o altri strumenti dai quali deri-
vi anche la possibilita di controllo a distanza dell’attivita det lavo-
ratori per esigenze che non siano organizzative e produttive, le-
gate alla sicurezza sul lavoro o alla tutela del patrimonio azienda-
le, nonché tutte quelle violazioni legate al mancato rispetto della
procedura autorizzatoria (sindacale o amministrativa) per quanto
attiene all'installazione degli impianti stessi. La norma non san-
zionera piu, come in precedenza, le violazioni connesse al secon-
do comma dell’art. 4 e dunque relative ai c.d. strumenti di lavoro

e a quelli di registrazione degli accessi e delle presenze.

Provando ad intercettare le possibili ragioni che hanno condotto

il Legislatore ad intervenire sui profili sanzionatori penalistici

dell’art. 4 Stat. Lav., occorre considerare, con riferimento alla

norma nella sua precedente versione, come fosse stato gia osser-
vato in dottrina [2] che, al di 1a della poca chiarezza derivante dai
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vari richiami normativi, la violazione della norma ipotizzabile
fosse esclusivamente quella relativa al comma 1, il quale pone
condizioni di impiego e di installazione degli strumenti di poten-
ziale controllo a distanza. Si precisava inoltre come la violazione
del comma 1 si sostanziasse anche in tutte quelle ipotesi di errata
applicazione del regime del secondo comma a fattispecie invece
rientranti nel regime del primo.

In armonia con tale chiave di lettura, in altra sede [3], era stata

bl

messa in luce P’evidente aporia legislativa della precedente
versione dell’art. 171 del D. Lgs. n. 196/2003 determinata
dall’inclusione nel novero delle condotte penalmente rile-
vanti delle violazioni del secondo comma dell’art. 4 Stat.
Lav. Si sottolineava infatti come, limitandosi il secondo comma
ad escludere dalle condizioni di cui al primo i c.d. strumenti di la-
voro, non venisse posto “uessun diverso obbligo sanzionabile”. 11 ri-
chiamo del secondo comma, operato sino allo scorso 19 set-
tembre dall’art. 171, non configurava pertanto la sanzione per
una violazione vera e propria in quanto la disposizione del
comma 2 dell’art. 4 non introduceva nessun obbligo, ma com-
portava esclusivamente un’eccezione rispetto alla disciplina ap-
plicabile di cui al comma 1 [4]. Tale dottrina non condivideva in-
fatti la posizione di chi sosteneva che la violazione di quanto
previsto al comma 2 si sostanziasse nella trasformazione di uno
strumento di lavoro in strumento di controllo mediante 'impiego
di applicativi quali 1 &eyloggers o simili [5]. Si ribadiva in proposito
come in realta questa interpretazione non aggiungesse nulla ri-
spetto alla tutela gia prevista dal primo comma. La trasforma-
zione di uno strumento di lavoro avverrebbe infatti tramite
software, i quali devono essere qualificati come strumenti
di controllo e, come tali, devono essere soggetti alle finalita
indicate dalla norma ed ai vincoli procedurali.
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Tentando in questa sede di andare oltre la prospettiva ap-
pena delineata, in ragione della modifica legislativa intervenuta,
e cercando di cogliere ragioni che vanno al di la della mera tecni-
ca di razionalizzazione normativa, si potrebbe ipotizzare che il
Legislatore abbia inteso sottrarre definitivamente (ed
espressamente) dal novero delle condotte penalmente san-
zionabili quelle di cui al comma 2 dell’art. 4 in ragione di
un sempre maggiore senso di “liberalizzazione” rispetto a
tutti quei c.d. strumenti di lavoro. In altri termini la novella le-
gislativa terrebbe conto del fatto che, essendo gli strumenti di la-
voro (se correttamente individuati) dotati di intrinseche potenzia-
lita di controllo, non avrebbe ormai piu senso ipotizzare una fat-
tispecie incriminatrice, la quale finirebbe per scontrarsi con un
numero di fattispecie quantitativamente sempre maggiore alla lu-
ce del costante progresso  tecnologico.  L’attenzione
dell’ordinamento sara dunque da focalizzare sui concetti di di-
sponibilita e di integrita dei dati acquisiti, 1 quali, in base al qua-
dro normativo vigente, non sono piu ontologicamente preclusi se
legittimamente raccolti, e non sul rilievo penale, ormai anacroni-
stico, di presunti illeciti relativi agli strumenti di lavoro. La fatti-
specie penale del resto continua a sanzionare tutte quelle viola-
zioni di cui al primo comma.

Per quanto attiene alla previsione sanzionatoria per le violazioni
di cui all’art. 8 Stat. Lav., parrebbe che il Legislatore abbia inte-
so effettuare anche in tale caso una auspicata semplificazione
e razionalizzazione normativa, includendo espressamente det-
te violazioni all’art. 171 ed evitando pertanto il precedente ri-
chiamo all’art. 113 del D. Lgs. n. 196/2003.

Preme inoltre ricordare che all’art. 113 del D. Lgs. n. 196/2003
¢ stato ora inserito il richiamo anche all’art. 10 del D. Lgs.
n. 276/2003 [6]. In base a quanto ora previsto dall’art. 171, la
sanzione penale di cui all’art. 38 dello Statuto colpira tutte
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quelle violazioni relative al divieto imposto al datore di la-
voro dall’art. 8 della medesima Legge di effettuare indagini,
anche a mezzo di terzi, sia ai fini dell’assunzione che in cotrso di
rapporto, sulle opinioni politiche, religiose o sindacali del lavora-
tore, nonché su fatd non rilevanti ai fini della valutazione
dell’attitudine professionale dello stesso.

Occorre tuttavia tenere presente come, per effetto di quanto
disposto dall’art. 18, comma 5, del D. Lgs. n. 276/2003, la
violazione di quanto disposto dal richiamato art. 10 del D.
Lgs. n. 276 comporta anch’essa I’applicazione delle disposi-
zioni di cui all’art. 38 dello Statuto dei Lavoratori, nonché,
nei casi piu gravi, la sospensione della autorizzazione o, in ipotesi
di recidiva, la sua revoca.

L’art. 10 del D. Lgs. 276, ricalcando in parte i contenuti dell’art.
8 dello Statuto, amplia in misura rilevante il campo di appli-
cazione del divieto, prevedendo in tale caso il divieto per le
Agenzie per il lavoro e per gli altri soggetti pubblici e priva-
ti autorizzati o accreditati di indagine, trattamento dati o
preselezione di lavoratori, anche con il loro consenso, anno-
verando tra le materie oggetto del divieto le convinzioni persona-
li, affiliazione sindacale o politica, il credo religioso, il sesso,
lorientamento sessuale, lo stato matrimoniale o di famiglia o di
gravidanza, Peta, ’handicap, la razza, 'origine etnica, il colore,
'ascendenza, I'origine nazionale, il gruppo linguistico, lo stato di
salute nonché le eventuali controversie con i precedenti datori di
lavoro, 2 meno che non si tratti di caratteristiche che incidono
sulle modalita di svolgimento della attivita lavorativa o che costi-
tuiscono un requisito essenziale e determinante ai fini dello svol-
gimento dell’attivita lavorativa. La disposizione sottolinea inoltre
come sia fatto espresso divieto di trattare dati personali dei lavo-
ratori che non siano strettamente attinenti alle loro attitudini pro-

fessionali e al loro inserimento lavorativo.
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Alla luce del quadro normativo delineato, caratterizzato da un
evidente grado di complessita, figlia anche del costante utilizzo
della tecnica del rinvio legislativo, si potrebbe concludere che
il mancato richiamo dell’art. 113 da parte dell’art. 171 vada
letto in un’ottica di semplificazione e razionalizzazione
normativa. Le violazioni commesse rispetto all’art. 10 del D.
Lgs. n. 276 restano infatti penalmente sanzionate, con le
sanzioni previste dall’art. 38 Stat. Lav., proprio per effetto
della citata disposizione di cui all’art. 18, comma 5, del D.
Lgs. n. 276/2003. La fattispecie sanzionatoria penalistica di de-
rivazione statutaria colpira dunque, per effetto di due distinte di-
sposizioni di richiamo, le violazioni commesse e relative sia
all’art. 8 dello Statuto che all’art. 10 del D. Lgs. 276.

Il richiamo espresso dell’art. 10 operato dal novellato art. 113
del D. Lgs. n. 196 potrebbe essere letto in un’ottica di mag-
giore attenzione del Legislatore nell’attivita di raccolta dei
dati e della loro pertinenza rispetto ai richiamati concetti di
integrita e disponibilita dei dati personali. In altri termini,
all'interno di un mercato del lavoro caratterizzato dal sempre
maggiore progresso tecnologico, la norma del Codice Privacy
avrebbe inteso richiamare, per ragioni di coerenza di sistema, ed
in maniera parallela rispetto a quanto gia effettuato con l'art. 8
dello Statuto, anche il citato art. 10 del Decreto 276, proprio per
rimarcare la fondamentale importanza della legittimita del-
le azioni conoscitive poste in essere dal datore di lavoro,
dalle Agenzie per il lavoro o dagli altri soggetti pubblici e
privati autorizzati o accreditati.

[1] La previgente versione dell’art. 171 del D. Lgs. n. 196/2003 disponeva
infatti che “La violazione delle disposizioni di cui all’articolo 113 e
all’articolo 4, primo e secondo comma, della legge 20 maggio 1970, n. 300,
¢ punita con le sanzioni di cui all’articolo 38 della legge n. 300 del 1970”.
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Proprio I’art. 113, nella sua precedente formulazione prevedeva che “Resta
fermo quanto disposto dall’articolo 8 della legge 20 maggio 1970, n. 300
[2] Cfr. sul punto R. Del Punta, La nuova disciplina sui controlli a distanza sul
lavoro (art. 23 D. Lgs. n. 151/2015), in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro,
fasc. 1, 2016, pp. 90 — 91.

[3] V. E. Dagnino, Tecnologie ¢ controlli a distanza, in Diritto delle Relazioni
Industriali, 2015, n. 4, pp. 1004 — 1005.

[4] Sul punto v. E. Dagnino, La Cassazione penale sui controlli a distanza post
Jobs Act: continuita del tipo di illecito, in Diritto delle Relazioni Industriali, 2017, n.
1, pp. 181 — 187.

[5] V. E. Dagnino, Tecnologie ¢ controlli a distanza, cit., 1004, laddove non
viene condivisa la posizione di A. Stanchi, Ne/ Jobs Act il nuovo articolo 4 dello
Statuto dei lavoratori, in GLav, 2015, n. 38, 41 (per come richiamato nella no-
ta n. 59).

[6] 11 novellato art. 113 del D. Lgs. n. 196/2003 dispone infatti che “Resta
fermo quanto disposto dall’articolo 8 della legge 20 maggio 1970, n. 300,
nonché dall’articolo 10 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276”.
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Proposta di legge a tutela dei soggetti vulnerabili:
la “funzione sociale” del diritto alla protezione
dei dati personali alla prova

della videosorveglianza®

di Andrea Tundo

«Misure per prevenire e contrastare condotte di maltratta-
mento o di abuso, anche di natura psicologica, in danno dei
minori nei servizi educativi per I’infanzia e nelle scuole
dell’infanzia e delle persone ospitate nelle strutture socio-
sanitarie e socio-assistenziali per anziani e persone con di-
sabilita e delega al Governo in materia di formazione del
personale» ¢ il titolo della proposta di legge C. 1066 discussa
dalla Camera dei Deputati dal 18 al 23 ottobre, ed attualmente
sottoposta all’esame del Senato (S. 897), nota anche come propo-
sta “Calabria ed altri” per il nome della deputata che ha capeggia-
to il proponente gruppo di Forza Italia.

Strumenti, finalita ed esigenze di bilanciamento

Obiettivo primario del progetto di legge, che rappresenta

I’evoluzione e la riproposizione di una proposta avanzata nel cor-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 6 novembre 2018, n. 38.
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so della precedente legislatura, ¢ quello di rispondere al crescente
allarme sociale derivante dai ripetuti episodi di violenza realizzati-
si nei confronti di soggetti particolarmente vulnerabili della socie-
ta, quali infanti, disabili ed anziani, incredibilmente vittime nei
luoghi in cui dovrebbero sentirsi maggiormente al sicuro, come le
strutture deputate alla loro educazione, accoglienza o assistenza e
cura.

Gli strumenti eletti a tal fine sono, da un lato, un massiccio
sistema di videosorveglianza da implementare nel luogo di
lavoro e, dall’altro lato, il potenziamento della formazione,
in una ottica di continuita della medesima tale da superare il
momento della preselezione in vista dell’accesso all’attivita di
educazione o assistenza: alla luce di questo secondo obiettivo
Part. 2 della proposta di legge contiene la delega al Governo per
I’emanazione, entro dodici mesi dalla data di entrata in vigore
della proposta, di un decreto contenente le prescrizioni utili per
la valutazione dell’attitudine professionale dei lavoratori al mo-
mento dell’assunzione nonché per la formazione, obbligatoria-
mente iniziale e permanente, del personale, nel rispetto dei criteri
e dei principi enunciati dallo stesso art. 2.

A latere della reazione a questo distorsivo fenomeno si colloca,
tra le finalita perseguite dal nascente intervento normativo ed
elencate all’art. 1 dello stesso, il fine di «disciplinare la raccolta
di dati utilizzabili a fini probatori in sede di accertamento
di tali condotte»,considerata P’incapacita di agire dei sog-
getti vittime o testimoni di tali episodi, che ne preclude la
possibilita di deporre in giudizio, rimettendo percio la perseguibi-
lita dei reati esclusivamente alla proattivita dei familiari delle vit-
time e alla solerzia e fattivita delle forze dell’ordine.

Gia in apertura di testo, dunque, emerge il carattere compromis-
sorio della futura legge, chiamata a mediare tra diverse esigenze e

finalita che, tuttavia, non si esauriscono in quelle individuate dal
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progetto stesso: come ben evidenziato dall’Autorita Garante della

protezione dei dati personali nell’audizione del 2 ottobre 2018, la
«disciplina di questa materia deve, infatti, necessariamente coniu-
gare la tutela di soggetti in condizione di particolare vulnerabilita
(quali minori e incapaci) rispetto al rischio (purtroppo non remo-
to) di abusi e violenze, I'esigenza di ricostruzione probatoria di
reati (...), la liberta del lavoratore nell’adempimento della presta-
zione e, infine, il diritto alla protezione dei dati personali dei vari
soggetti ripresi dal sistema di videosorveglianza», non soltanto,
quindi, dei lavoratori ma anche dei soggetti terzi rispetto alla re-
lazione di lavoro.

Il successo concreto della proposta di legge, dunque, ¢ le-
gato alla sua capacita di dare sostanza a quanto prescritto
dal Considerando 4 del GDPR (Reg. UE 2016/679) che,
sancendo la non assolutezza del diritto alla protezione dei
dati personali, ne rivendica la “funzione sociale” e, con es-
sa, l’esigenza di contemperarlo, alla luce del principio di
proporzionalita, con altri diritti fondamentali, sulla falsariga
di quanto prescritto in via generale dall’art. 52 della Carta di Niz-
za.

Questo ¢ quanto si verrebbe ad originare nel progetto di
legge, ove all’esigenza di tutela dei dati personali
dell’interessato (intendendosi per tale tanto 'ospite quanto il
dipendente videosorvegliato) si affiancano diverse e ulteriori
prerogative sicuramente meritevoli di tutela: il testo normati-
vo, pertanto, dovrebbe muoversi nella direzione di dar luce alla
funzione sociale del diritto alla protezione dei dati personali at-
traverso, da un lato, la salvaguardia del contenuto minimo ed es-
senziale di tale diritto e, dall’altro, il contemperamento con gli al-
tri interessi in gioco e, in particolare, esigenza di accertamento
probatorio, la liberta di autodeterminazione del lavoratore (edu-

catore o assistente che sia) e, soprattutto, la prevenzione det sog-
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getti deboli rispetto al rischio di maltrattamenti e abusi. Ed ¢
proprio sulla valutazione di tale bilanciamento, da effettuarsi,
come sempre, alla luce del principio di proporzionalita, che si
concentra gran parte dell’audizione del Garante sopra richiamata,
volta ad indagare «la soglia oltre la quale il diritto fondamentale
alla protezione dei dati personali sia compresso in quel nucleo es-
senziale, di cui lart. 52 della Carta di Nizza prescrive
I'intangibilita, pur a fronte di esigenze di tutela di beni giuridici ri-
levanti per 'ordinamentoy.

Nel valutare la legittimita e Popportunita del bilanciamento
racchiuso nella proposta di legge, il Garante si sofferma
sull’analisi delle modalita concrete dell’istituendo sistema
di vigilanza. Diverse sono le precauzioni prescritte al riguardo
dall’art. 4, che pretende, ferma restando la facoltativita del ricorso
a tale invasivo strumento, «sistemi di videosorveglianza a circuito
chiuso, le cui immagini sono criptate e conservate per sel mesi,
decorrenti dalla data della registrazione, all'interno di un server
dedicato, appositamente installato nella struttura, con modalita
atte a garantire la sicurezza dei dati trattati e la loro protezione da
accessi abusivi» le presenti misure sono corredate da ulteriort
cautele, quali 'obbligo di segnalazione di tali sistemi di vigilanza e
di informazione a favore del soggetti interessati, il divieto di uti-
lizzo di webcam, onde attenuatre i rischi di manomissione dei dati
derivanti dalla connessione degli apparecchi a reti internet (che
con le webcam si realizzerebbe), e, soprattutto, il divieto di acces-
so alle relative registrazioni, «salva la loro acquisizione, su inizia-
tiva della polizia giudiziaria o del pubblico ministero, come prova

documentale nel procedimento penaley.
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Il rapporto con Part. 4 dello Statuto dei lavoratori

Tra le “accortezze” prescritte dall’art. 4, merita una consi-
derazione particolare il comma 3, nonostante esuli dal tema
del bilanciamento della tutela della privacy con altri interessi me-
ritevoli di protezione giuridica: la norma in esame, quasi rical-
cando Part. 4 dello Statuto dei Lavoratori (. 300/1970), pre-
tende che l'installazione di un qualsiasi sistema di videosorve-
glianza sia preceduta da un accordo collettivo con le rappresen-
tanze sindacali (aziendali, unitarie, territoriali o anche nazional,
qualora I’ente esplichi la propria attivita in pit province o regio-
ni), o, in mancanza di accordo, «previa autorizzazione della sede
territoriale dell’Ispettorato nazionale del lavoro o, in alternativa,
della sede centrale dell’Ispettorato nazionale del lavoro». L’effetto
della norma, dunque, ¢ di estendere, alla materia de gua, la proce-
dura concertativo-autorizzatoria predisposta dallo Statuto det La-
voratori in materia di controlli a distanza (di cui all’art. 4) che, al-
trimenti, non troverebbe spontanea applicazione nei confronti
dell’impianto di supervisione ipotizzato dal progetto legislativo,
proprio perché animato da finalita, quali la tutela di soggetti de-
boli e la semplificazione dell’accertamento probatorio, che, come
illustrato dal Garante in termini di eccedenza tra le due fattispe-
cie, trascendono il rapporto di lavoro, né ricadono tra le «esigen-
ze organizzative e produttive, per la sicurezza del lavoro e per la
tutela del patrimonio aziendale» che, ai sensi dell’art. 4 Stat. Lav.,
giustificano ed ammettono l'utilizzo di apparecchiature suscetti-
bili di determinare un controllo a distanza.

Dalla sorveglianza prospettata dalla proposta di legge si
verrebbe a realizzare, in altri termini, non un “controllo di-
fensivo” (per alcuni tipizzato e attratto dallo stesso art. 4 nella
finalita di tutela del patrimonio aziendale), né tantomeno un
“controllo preterintenzionale” come disegnato dalla nota di-
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sposizione statutaria, bensi un vero e proprio “controllo in-
tenzionale” avente ad oggetto il rapporto di lavoro, nonostante
questa penetrante supervisione venga predisposta non a garanzia
dell’esatto adempimento da parte del dipendente ma, piuttosto,
quale misura preventiva e probatoria rispetto al rischio di mal-
trattamenti a danno dei soggetti vulnerabili, la cui tutela costitui-

sce I'obiettivo di fondo dellintero disegno di legge.

L’esame di compatibilita con la disciplina in tema di trat-
tamento dei dati personali

Sciolto, abbastanza agevolmente, il nodo relativo al rapporto con
la disciplina dei controlli a distanza, ’Autorita si presta ad una
rapida analisi di compatibilita del progetto di legge con il
quadro normativo di riferimento, costituito dal binomio
composto da GDPR e Direttiva UE 2016/680 (recepita con d.
lgs. 51/2018) valida per i trattamenti effettuati per finalita di in-
dagine e di perseguimento di reati da parte delle autorita compe-
tenti, quali quelli oggetto appunto della proposta di legge in esa-
me. Ricordato come le fattispecie prospettate legislativamente ri-
cadano nel perimetro applicativo dell’art. 35 GDPR, che preten-
de appunto una preventiva valutazione d’impatto per tutti i trat-
tamenti che integrano una sorveglianza su larga scala o che, sem-
pre effettuati su larga scala, abbiano ad oggetto categorie partico-
lari di dati, P’attenzione si sposta sull’analisi del regime sanziona-
torio: in merito, il suggerimento del Garante di integrare il blando
richiamo, contenuto nel comma 8 dell’art. 4, all’art. 166 del “Co-
dice della Privacy” (d. lgs. 196/2003, come modificato dal d. lgs.
101/2018) con il rinvio all’art. 83 GDPR e ai capi V e VI, della
sezione 11 del d.Igs. 51/2018, viene accolto solo parzialmente dal-

la Camera che, nel riportare il testo approvato al Senato, trascura
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la parte relativa al d. lgs. 51/2018 nonché il rinvio, anch’esso au-
spicato dall’Autorita di controllo, all’art. 167 Cod. Priv. in materia
di illeciti penali. Nella stessa sede, pero, I’Assemblea da seguito al
monito del Garante di inserire un richiamo all’art. 2-guinguiesdecies
del Cod. Priv., che abilita il Garante stesso all’emanazione di un
provvedimento generale, da emanarsi ai sensi dell’art. 36, para-
gratfo 5 GDPR, che definisca gli «adempimenti e le prescrizioni
da applicare in relazione alla tutela e al trattamento dei dati per-
sonali, nonché alla installazione dei sistemi» di videosorveglianza

(art. 4, c. 1 della PDL), la cui trasgressione risulta sanzionabile ai
sensi dell’art. 166 Cod. Priv.

Il bilanciamento e la “funzione sociale” del diritto alla pro-
tezione dei dati personali

Superata 'analisi di compatibilita con la cornice normativa di ri-
terimento, I’Autorita si concentra sul vero e spinoso nocciolo
della questione, ovvero il bilanciamento degli interessi
coinvolti e, quindi, la “funzione sociale” che assume il dirit-
to alla protezione dei dati personali nelle fattispecie pro-
spettate dalla futura normativa. Fermo il principio di propor-
zionalita quale parametro cui ancorare la ponderazione degli inte-
ressi in gioco, il Garante apprezza la bonta delle modifiche inter-
venute rispetto all’originaria “bozza” di legge presentata nella
scorsa legislatura, in particolare per cio che riguarda la previsione
della facoltativita del sistema di controllo (dunque, non piu ob-
bligatorieta, scelta maggiormente conveniente anche in un’ottica
di contenimento dei costi delle strutture pubbliche) e della cifra-
tura dei dati raccolti con conseguente divieto di accesso.

Cio nonostante, sottolinea come la disciplina sia, tutt’ora, vi-
ziata da un eccesso di indeterminatezza che viola il princi-
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pio di proporzionalita insieme a tutti i corrispondenti corollari
di necessita, liceita e finalita del trattamento, di minimizzazione
ed esattezza dei dati personali e, piu in generale, tutti i principi
che vanno a rappresentare il minimo comune denominatore del
binomio, composto dal GDPR e della Direttiva UE 2016/680,
che costituisce la cornice normativa di una qualunque operazione
di maneggiamento di dati.

Il punctum dolens ¢ rappresentato dal fatto che le prescri-
zioni normative sono destinate indiscriminatamente a tutte
le strutture deputate all’accoglienza di soggetti deboli, senza
percio attuare una differenziazione che tenga conto delle di-
verse caratteristiche degli ospiti stessi, alludendo, in particolare, al
differente grado di percezione della realta, consapevolezza e ca-
pacita di espressione dell’interessato, cosi come anche al disomo-
geneo livello di vulnerabilita del medesimo. Alla luce delle pre-
senti considerazioni, il Garante auspica un ritocco normativo
che, riducendo la discrezionalita delle strutture nella scelta
dell’apparecchiatura da installare, induca le medesime a graduare
la pervasivita dei sistemi di controllo in base alle caratteristiche
percettivo-sensoriali degli interessati, alla durata della permanen-
za ¢ ad eventuali e determinati rischi insiti in ciascuna sede.
Compito del legislatore sarebbe, in altre parole, predisporre 1 cri-
teri e le misure tramite cui circoscrivere la liberta di scelta delle
strutture, evitando che degeneri in arbitrarieta, e far si, inoltre,
che il ricorso alla videosorveglianza avvenga in una logica di ex-
trema ratio, soltanto allorquando I'utilizzo di strumenti meno inva-
sivi  risulti inefficace per la tutela della riservatezza
dell’interessato.

L’obiettivo dell’Autorita, in estrema sintesi, ¢ quello di evi-
tare 'implementazione di modelli di controllo svincolati
dalle caratteristiche reali e concrete della situazione pratica,

assicurando pertanto che il principio di proporzionalita del trat-
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tamento trovi attuazione in concreto e non soltanto su un piano
meramente formale: e tale pretesa del Garante, d’altronde, si di-
mostra in linea con latteggiamento generale indotto dall’avvento
del GDPR in materia di privacy, foriero di un approccio sostan-
zialista alla materia, incentrato non tanto sul semplice rispetto
della norma di legge quanto, piuttosto, su una concreta analisi e
gestione preventiva del rischio.

In definitiva, dunque, puo certamente dirsi che, pur avendo ap-
prezzato 1 progressi raggiunti rispetto alla versione presentata nel
corso della precedente legislatura, il Garante si dimostra preoc-
cupato del complessivo impianto normativo, soprattutto per cio
che riguarda il sistema di videosorveglianza e la sua attitudine a
compromettere la liberta di autodeterminazione del lavoratore e,
con essa, indebolire il vincolo fiduciario che lo lega al clien-
te/paziente. All’esame del Garante ¢ invece sfuggito, in quanto
aggiunto a seguito della sua audizione, il termine det sei mest alla
conservazione dei dati raccolti che, se da un lato evidenzia il no-
bile tentativo di circoscrivere il trattamento di dati personali e,
tramite cio, preservare la riservatezza degli interessati, dall’altro
lato potrebbe risultare troppo breve, rischiando di vanificare uno
dei principali effetti dell'intervento normativo, ossia la semplifi-
cazione dell’accertamento probatorio. Le notizie di cronaca ri-
portano infatti episodi di violenza e maltrattamenti ripetuti e risa-
lenti nel tempo, ma le medesime condotte potrebbero realizzarsi
anche con carattere estemporaneo, per cui rischiano di rimanere
fuori dal raggio di protezione normativa tutti quegli eventi realiz-
zatisi prima dei sei mesi e magari capaci di sfuggire ad ogni so-
spetto di reato.
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La protezione della liberta di autodeterminazione

I Garante, inoltre, denota una spiccata sensibilita verso le esi-
genze di protezione dei minori, soprattutto se infanti, rispetto ai
quali segnala il rischio, sfuggito alle Commissioni parlamentari e
all’Assemblea, che un sistema perenne di videosorveglianza possa
in loro ingenerare la percezione e poi convinzione che essere
controllati sia del tutto lecito e normale, quasi fossimo in un di-
segno orwelliano, minando, di tal guisa, la liberta di autodetermi-
narsi in futuro del bambino.

La massiva e continua opera di vigilanza, inoltre, lederebbe non
soltanto il diritto di autodeterminazione futura del minorenne,
ma anche quello attuale del lavoratore, funzionale, a detta del
Garante, «alla spontaneita che deve necessariamente caratterizza-
re prestazioni lavorative quali quelle di tipo formativo o assisten-
ziale, la cul qualita potrebbe risultare pregiudicata dalla consape-
volezza dell'interessato di essere sottoposto a una vigilanza co-
stante, con implicazioni inevitabilmente negative sulla stessa rela-
zione educativa o di curay.

Alla luce di queste considerazioni, il Garante sembrerebbe
“puntare”, ai fini del perseguimento delle finalita di cui alla pro-
posta in commento, sul secondo strumento offerto dal nascente
impianto normativo, e dunque una formazione continua e un
efficiente sistema di valutazione del personale, tale da pre-
venire e affrontare eventuali sintomi di stress da lavoro, rite-
nuti tra le principali cause di un’assistenza ed un’educazione di
qualita inferiore a quella necessaria. In tal modo, infatti, si pre-
serverebbe e si incoraggerebbe quel vincolo fiduciario che sta alla
base dei rapporti di assistenza ed educazione, come sottolineato
piu volte non soltanto dal Garante ma anche nel corso delle di-
scussioni parlamentari finora svolte, ove, con toni talvolta accesi,

si ¢ piu volte messa in discussione Popportunita della previsione
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normativa di un sistema di videosorveglianza, nei cui confronti si
indaga, con scetticismo, rispetto al “dove” (verranno installate te-
lecamere in ogni angolo?) e al “quando” (le telecamere saranno
sempre accese?) della sua implementazione.

La fiducia del Garante in questo prezioso strumento di valorizza-
zione della liberta di autodeterminazione del lavoratore e del cor-
rispondente vincolo fiduciario si traduce in un monito conclusi-
vo, rivolto alle Camere ma in particolare al Governo che dovra
dar forma alla delega di cui ¢ stato investito, a rinforzare il siste-
ma formativo, anche in chiave prodromica risetto all’assunzione,
del personale di queste delicate e importanti strutture, respingen-
do la minaccia orwelliana di un controllo perenne, atteso che, net
«contesti di relazione quali quelli esaminati- nei quali cio che con-
ta ¢ la qualita del rapporto instaurato tra le parti — nessuna tele-
camera potra mal sopperire a carenze insite nella scelta e nella
formazione del personale deputato all’educazione e all’assistenza

dei soggetti meritevoli della maggiore attenzionex.
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Controlli a distanza:
Pimportanza di un’adeguata informazione
nel nuovo articolo 4 dello Statuto dei lavoratori”

di Michele Cibin

Con la sentenza del 18 settembre 2018, la Sezione Lavoro
del Tribunale di Torino affronta, in 10 pagine, alcune delle
questioni di maggiore rilievo nell'interpretazione dell’articolo 4
dello Statuto dei Lavoratori [1].

Nel caso di specie, il giudice ¢ chiamato a decidere circa la
legittimita di un licenziamentocomminato ad un lavoratore,
accusato, a seguito di controlli effettuati sul computer aziendale,
di aver utilizzato il suo pc aziendale (uno strumento di lavoro
dunque) per fini personali ed estranei all’oggetto della prestazio-
ne lavorativa. Per la precisione, si trattava della massiccia consul-
tazione di siti web di borsa e finanza.

Nelle sue argomentazioni, il Tribunale di Torino ha seguito
la logica espositiva dell’articolo 4 Statuto dei Lavoratori [2],
interessando 1 vari aspetti della disciplina dei controlli a distanza.
Innanzitutto, si interroga se il pc aziendale, in quanto
strumento di lavoro, costituisca anche uno strumento dal
quale possa derivare la possibilita di controllo a distanza

dell’attivita dei lavoratori. La risposta ¢ positiva. Il pc aziendale

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 10 dicembre 2018, n. 43.
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genericamente inteso, comprensivo dunque della memoria di
massa e del software necessario alla navigazione (browser), costi-
tuisce uno strumento che, pur avendo una finalita lavorativa e
non di controllo, pud consentire il controllo a distanza dei lavo-
ratori, ricadendo di conseguenza nell’ambito di applicazione
dell’art. 4 Stat. Lav.

Dopo aver confermato ’esistenza di un generale divieto di
controllo a distanza sull’attivita dei lavoratori, il giudice di To-
rino interpreta ’eccezione all’applicazione del primo paragrafo
posta dal comma 2 dell’articolo 4. In particolare, si chiede se tale
ultima disposizione normativa attenga ad entrambi i precetti con-
tenuti nel comma 1 — ovvero quello che subordina l'utilizzo di
impianti e strumenti alla presenza di un accordo sindacale e quel-
lo che esige che gli strumenti dotati di potenzialita di controllo
sull’attivita dei lavoratori possano essere impiegati soltanto per il
soddisfacimento  delle  esigenze tipizzate -. Svolgendo
un’interpretazione che, per sua stessa ammissione, va oltre la let-
tera della legge e che giustifica in termini di lettura sistematica del
dato normativo, il giudice interpreta la portata derogatoria del se-
condo comma come limitata al solo primo periodo, ossia alla
procedura concertativo-autorizzatoria. Secondo il giudice infatti,
diversamente opinando, verrebbe liberalizzato il controllo occul-
to e continuativo dei lavoratori, in violazione dei principi che go-
vernano la materia dei controlli a distanza.

In secondo luogo, diversamente dal computer, il proxy di
navigazione, piu che rappresentare uno strumento di lavoro, ri-
sponde a prevalenti esigenze di controllo, essendo stato impiega-
to dalla societa datrice di lavoro per ottenere informazioni relati-
ve alla navigazione del web da parte dei dipendenti. Percio, in
quanto strumento di controllo diretto, ricade sotto Pombrello del
comma 1, art. 4 dello Statuto. In altri termini, il giudice arriva ad
affermare che la funzionalizzazione allo svolgimento della pre-
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stazione lavorativa (elemento considerato per la riconducibilita
alla nozione di strumento di lavoro) deve essere valutato con ri-
ferimento tanto alle componenti hardware quanto alle compo-
nenti software.

Infine, il giudice precisa che la soluzione della controversia,
anche a prescindere dalle soluzioni interpretative sopra
proposte, ¢ in ogni caso connessa all’assolvimento dell’onere
dell'informativa di cui all’articolo 4 comma 3 dello Statuto det
Lavoratori.

Secondo il giudice di merito, infatti, il datore di lavoro non
avrebbe fornito un’adeguatainformativa, in particolare con ri-
ferimento alle modalita di effettuazione dei controlli datoriali.
Cio si ¢ pertanto rivelato preclusivo non solo dell’utilizzo delle
informazioni raccolte attraverso gli strumenti di lavoro affidati al
dipendente, ma anche di quelle raccolte attraverso 'impiego di
strumenti tecnologici, come il proxy di navigazione, dai quali de-
rivi la possibilita di controllo a distanza dell’attivita lavorativa.
Interessante anche ¢ I’argomento utilizzato per escludere la
validita, a fini informativi, del Modello di Organizzazione e
Gestione, adottato dal datore di lavoro ai sensi del d.gs. n.
231/2001 [3]. A detta del giudice, il MOG avtebbe come primo
obiettivo quello di approntare un sistema di prevenzione, al fine
di evitare il compimento dei reati specificamente previsti dal pre-
detto decreto legislativo e di ingenerare nei dipendenti la consa-
pevolezza di poter incorrere, in caso di comportamenti illeciti, in
conseguenze sanzionatorie, estese poi all'impresa in cui operano.
Il Modello, pertanto non avrebbe dunque alcuna finalita informa-
tiva, nel senso prescritto dall’art. 4, co. 3 dello Statuto dei Lavora-
tori.

Non solo. La circostanza che il MOG contenga delle pre-
scrizioni relative all’uso correttodegli strumenti informatici,
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non modifica la natura di tale documento e la sua inidoneita a co-
stituire un’informativa adeguata.

Per questi motivi, dal mancato rispetto della condizione di
legittimita fissata dall’articolo 4, co. 3 dello Statuto, discende
Pinutilizzabilita dei dati acquisiti in violazione della legge e
I'illegittimita del licenziamento.

La sentenza, appena delineata nei suoi punti fondamentali,
ci offre ’occasione per unariflessione sulla nozione di adeguata
informazione.

Il punto di partenza ¢ Particolo 4, co. 3 dello Statuto. Esso
precisa che il datore di lavoropotra utilizzare le informazioni
raccolte col controllo a distanza (comma 1) e con gli apparecchi
di cui ha dotato 1 suoi dipendenti (comma 2), ma solo per i fini
connessi al rapporto di lavoro, e purché i lavoratori siano infor-
mati adeguatamente sulle modalita d’'uso di tali strumenti e sui
modi con cui verra esercitato il controllo. Cio deve sempre avve-
nire nel rispetto delle discipline previste dal Regolamento (UE)
2016/679 sulla privacy (General Data Protection Regulation) e dal
dlgs. n. 196/2003 (il Codice Privacy) cosi come modificato dal
dlgs. n. 101/2018.

Ora, partendo dalla considerazione che Pinformativa, in
quanto tale, non richiede alcuna accettazione dei lavoratori che
ne sono destinatari, le questioni che si pongono, affinché
I'informativa possa considerarsi adeguata, riguardano il contenu-
to e le modalita con le quali essa deve essere portata a conoscen-
za del personale dipendente.

Per quanto riguarda ’adeguatezza del suo contenuto, esso
deve riguardare le modalita d’uso degli strumenti e
effettuazione dei controlli. Questi due elementi potrebbero es-
sere letti come un’endiadi utilizzata dal legislatore per individuare
il contenuto necessario dell’informativa. 1l riferimento alle moda-

lita d’uso degli strumenti ricomprendono anche le modalita con
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le quali il datore di lavoro effettuera il controllo. Nella sostanza,
non si tratta di redigere un manuale di istruzioni per 'impiego
dello strumento, ma di identificare le modalita del suo utilizzo
che comportano 'acquisizione dei dati relativi all’attivita del lavo-
ratore. Occorre spiegare, insomma, come I'uso dello strumento si
raccorda con il contenuto che ne deriva [4].

L’informazione deve essere mirata e non generalizzata. Ta-
le informazione dovrariguardare gli strumenti utilizzati dal lavo-
ratore. Un’informativa rivolta invece alla generalita dei dipendenti
e che riguardi complessivamente gli strumenti impiegati
nell’azienda potrebbe risultare non coerente con la finalita perse-
guita dal legislatore, ossia quella di consentire la puntuale cono-
scenza da parte del lavoratore dei controlli al quale ¢ assoggetta-
to.

Per quanto riguarda invece le modalita con le quali
Pinformativa deve essere portata a conoscenza dei lavoratori,
occorre verificare se il contenuto dell'informazione ¢ generaliz-
zabile per tutto il personale dipendente. I lavoratori, destinatari
della comunicazione, dovranno essere infatti individuati in base
all’impiego degli strumenti di cui essi si avvalgono.

La questione appena esaminata si colloca nel solco traccia-
to dalla giurisprudenza della Corte Europea dei Diritti
dell’'Uomo, della quale non possiamo non tener conto. In parti-
colare, forti sono le analogie con un recente caso SOttOPOsSto
all’attenzione dei giudici di Strasburgo: la causa Barbulescu c.
Romania [5].

In tale controversia, originata dal ricorso presentato da un
ingegnere di una societa privata rumena, il quale contestava il
licenziamento comminato per aver utilizzato I’account di posta
aziendale a fini personali durante 'orario di lavoro, nonostante
un divieto espresso di uso dei computer aziendali per scopi per-

sonali, contenuto in un regolamento interno reso noto ai dipen-
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denti, la Grande Camera della Corte di Strasburgo ha individuato
espressamente 1 criteri che devono guidare 1 giudici nazionali nel
valutare se una determinata misura sia proporzionata all’obiettivo
perseguito e se il dipendente interessato sia tutelato contro inter-
terenze arbitrarie nella sua sfera personale.

A tale riguardo, i giudici devono valutare se al dipendente ¢
stata comunicata la possibilita che il datore di lavoro possa
monitorare la sua attivita e come vengono attuate tali misure;
quale sia l’estensione del controllo da parte del datore di lavoro e
il grado di intrusione nella privacy del dipendente; se il datore di
lavoro abbia fornito motivazioni legittime per giustificare il mo-
nitoraggio; se sia possibile istituire un sistema di monitoraggio
basato su metodi e misure meno intrusivi; quali siano le conse-
guenze del monitoraggio per il lavoratore subordinato e quale
l'uso da parte del datore di lavoro dei risultati dell’operazione di
monitoraggio; se siano state predisposte adeguate misure di sal-
vaguardia in favore del lavoratore [0].

Visto orientamento, tuttavia non del tutto unanime [7], dei
giudici di Strasburgo, la sentenza del Tribunale di Torino non
sembra aver tenuto pienamente conto, dal punto di vista argo-
mentativo, dei criteri posti dalla Corte EDU. La motivazione
fornita dal giudice di merito, infatti, ¢ alquanto sbrigativa e si
concentra esclusivamente sulle finalita del MOG, diverse ovvia-
mente da quelle di un’informativa puntuale. Non si preoccupa di
indagare la formulazione delle prescrizioni relative all'uso corret-
to degli strumenti informatici, che pur ci sono, affermando che
tali prescrizioni comunque non modificano “/z natura di tale docu-
mento e la sua inidoneita a costituire un'informativa adegnata’. In altre
parole, il Tribunale di Torino si ¢ concentrato esclusivamente sul-
la forma dello strumento adottato e sulle sue finalita principali,
piuttosto che analizzare il contenuto delle prescrizioni in merito

ai controlli datoriali in esso contenute.
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In conclusione, la questione concernente ’obbligo di forni-
re un’adeguata informazione aisensi dell’art. 4, co. 3 Statuto
dei Lavoratori, a maggior ragione alla luce della giurisprudenza
CEDU, ¢ destinata a diventare un aspetto fondamentale nella
nuova giurisprudenza sui controlli datoriali, pur essendo tale
aspetto gia stato richiamato in passato dal Garante italiano per la
protezione dei dati personali [8]. Essa costituisce il presupposto
per l'utilizzo di tutte le informazioni entrate nella disponibilita del
datore di lavoro a seguito dell’esercizio del potere di controllo,
nei limiti fissati dall’art. 4, commi 1 e 2, dello Statuto. ILa carenza
dell’adesione a tale schema operativo conduce non solo a rischia-
re in termini di sanzioni derivanti dall’esecuzione di trattamenti
illegittimi dei dati personali, ma anche alla impossibilita di fare
valere le proprie ragioni nei confronti di lavoratori inadempienti

in sede giudiziaria.

[1] Si tratta della sentenza della sezione lavoro del Tribunale ordinario di
Torino del 18 settembre 2018, n. 1664, Ruolo Generale n. 768/2018.

[2] In ossequio al principio tempus regit actum, essendo 1 fatti di causa riferiti
al periodo dicembre 2015- aprile 2016, il giudice fonda le proprie argomen-
tazioni sul menzionato atticolo cosi come modificato dal d.lgs. 151/20151
e quindi nella formulazione precedente alle modifiche apportate dal d.lgs.
185/2016. dei controlli e nel rispetto di quanto disposto dal decreto legislativo 30 gin-
gn0 2003, n. 196

[3] I d.lgs. n. 231/2001 reca la disciplina della responsabilita amministrativa
delle persone giuridiche.

[4] Per ulteriori approfondimenti si veda Maresca, Controlli tecnologici e tutele
del lavoratore nel nuovo art. 4 dello Statuto dei Lavorators, in Rivista Italiana di Di-
ritto del Lavoro, fasc. 4, 2016, p. 512 e ss.

[5] European Court of Human Rights (Grand Chamber), case of Bar-
bulescu v. Romania, Application no., 61496/08, 5 September 2017.
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[6] Sul punto si veda la sentenza: European Court of Human Rights
(Grand Chamber), case of Birbulescu v. Romania, Application no.,
61496/08, 5 September 2017, paragrafi 108 -120.

[7] Si veda sul punto la sentenza: European Court of Human Rights (Fifth
Section), case of Libert v. France, Application no. 588/13, 22 febbraio
2018.

[8] Tra i vari provvedimenti che si pongono in linea con la giurisprudenza
dei giudici di Strasburgo, aventi ad oggetto il trattamento dei dati connessi
al rapporto di lavoro ed il cui contenuto puo incidere sulla materia dei con-
trolli a distanza, si possono segnalare i seguenti: Lavoro: le linee guida del Ga-
rante per posta elettronica e internef’, G.U. n. 58 del 10 marzo 2007; Accesso al-
la posta elettronica dei dipendenti — 22 dicembre 2016, Registro dei prov-
vedimenti n. 547 del 22 dicembre 2016 [doc. web n. 5958290]; Trattamento
dei dati personali effettuato sugli account di posta elettronica aziendale — 1
tebbraio 2018, Registro dei provvedimenti n. 53 del 1 febbraio 2018.
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DETASSAZIONE E PRODUTTIVITA



L’integrativo Marzotto tra produttivita,
partecipazione e corporate social responsibility”

di Lorenzo Carpinelli

I Gruppo Marzotto ¢ protagonista di rilevanza mondiale
nell’industria tessile, attivo nel settore dei tessuti di lana e co-
tone per abbigliamento, nel velluto, nei filati di lana per maglieria,
nei filati di lino e nella seta. Uno degli aspetti peculiari del Grup-
po ¢ larticolazione della sua struttura societaria, tale per cui la
Marzotto S.p.A. mantiene funzioni di holding delle diverse socie-
ta, suddivise in base alle diverse linee di business in cui operano:
Marzotto Wool Manufacturing S.rl; Marzotto Lab S.rl; Am-
biente Energia S.r.l.

Da sempre il gruppo Marzotto ha cercato di perseguire obiettivi
ulteriori rispetto a quelli meramente imprenditoriali, mostrando
una particolare sensibilita per la vita sociale e culturale del Paese;
non a caso, nell’ottobre 1950, venne istituito il “premio Marzot-
to” ideato per incoraggiare le attivita intellettuali e conferito a
personalita italiane di spicco del Novecento. Il premio ebbe 18
edizioni biennali ed assunse un respiro internazionale ed un
grande prestigio in tutta Europa. Oggi il premio non esiste piu,

ma quell’attenzione per il sociale che ha tradizionalmente caratte-

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 8 gennaio 2018, n. 1, rubrica Storie

di agione e contrattazione collettiva.
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rizzato il Gruppo Marzotto tende comunque a riflettersi nelle di-
namiche infra aziendali e nelle dichiarazioni di intenti con cui
'azienda si presenta al pubblico (“Iaglhanw essere giovani, anche se
impegnati in un mestiere antico”). Per toccare con mano il costante
tentativo del Gruppo Marzotto di plasmare la mission aziendale
originaria in chiave moderna ed avveniristica, ¢ di indubbio inte-
resse la lettura dei principi fondanti le linee strategiche del Grup-
po contenuti nella premessa del contratto aziendale. A tal propo-
sito, si parla di leadership, sostenibilita, sinergie di gruppo,
redditivita delle singole Business Unit, innovazione e quali-
ta, giovani e formazione, sicurezza degli ambienti di lavoro,
clima aziendale.

Dalle descrizioni dei singoli punti si evince chiaramente lo
sforzo di contemperare approcci imprenditoriali pit marca-
tamente tradizionali con prospettive di sviluppo e di ricerca
innovative; se da un lato si enfatizza il tema della leadership nei
diversi business, attraverso un sempre maggiore efficientamento
in grado di rispondere in tempi rapidi alle richieste del mercato e
del singolo cliente, dall’altro si sottolinea come tale sviluppo
debba rientrare in percorsi di sostenibilita, tramite percorsi di
implementazione della ISO 14001 (certificazione ambientale) e
SA 8000 (certificazione etico sociale); per quanto riguarda
Pobiettivo di incrementare la produttivita degli stabilimenti, 1 tra-
dizionali meccanismi di potenziamento della reddittivita secondo
valutazioni comparative tra costi e marginalita vanno di pari pas-
so con la ricerca di pratiche operative e tecnologiche innovative,
ispirate al modello di Industry 4.0; ancora, lo sviluppo del benes-
sere interno al Gruppo non si realizza soltanto con il consolida-
mento delle sinergie tra le diverse unita produttive operanti
nellimpresa, ma anche mediante la partecipazione ed il coinvol-

gimento di tutti gli attori presenti negli stabilimenti (azionisti, col-
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laboratori, fornitori), nella prospettiva di valorizzare le compe-
tenze delle persone e migliorare 1 sistemi di comunicazione.

Si colloca all’interno di queste dinamiche di aggiornamento
e sperimentazione continua, la disposizione che prevede
Pattivazione di gruppi di studio composti da 6 rappresentanti
della direzione aziendale e delle organizzazioni e rappresentanze
dei lavoratori (tre di designazione sindacale e tre di designazione
aziendale con possibilita di chiamare a partecipare anche persone
esterne con esperienza negli argomenti trattatt) sui temi del cot-
timo, dell'inquadramento professionale e della conciliazione det
tempi di vita e degli orari di lavoro; con l'obiettivo ultimo che le
proposte fornite dalle Parti possano divenire oggetto di appro-
fondimento e sviluppo in sede di pratica aziendale. Similmente, le
Parti prevedono listituzione di uno specifico gruppo di studio
sul tema dell’attivita formativa det dipendenti, il quale dovra, tra
laltro, analizzare 1 possibili bisogni formativi e professionali dei
lavoratori ed individuare un piano condiviso su cui fare uno spe-
cifico progetto. Ancora, si prevede un’ulteriore gruppo di studio
con il compito di individuare, in tempi brevi, 1 criteri oggettivi
per riconoscere e valorizzare le eccellenze operative attive in
azienda, al fine di verificare la congruita dell'inquadramento con

riferimento a determinate figure professionali.

Sistema delle relazioni industriali

L’integrativo conferma il sistema gia operativo in Marzotto
S.p.a.: relazioni a livello nazionale per quanto attiene alla parte
informativa e conoscitiva e possibilita di accordi tra le singole
Societa / Divisioni per gli aspetti di natura normativa condivisi
e/o specifici. Resta invece appannaggio della singola societa fa-

cente parte del Gruppo la competenza relativa ai premi variabili
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di risultato. Al contempo, le Parti sembrano imboccare la strada
delle relazioni industriali partecipative, laddove prevedono un
maggiore coinvolgimento attivo dei lavoratori alla vita
dell'impresa mediante gli strumenti delle Rsu di stabilimento e
del Coordinamento di Gruppo, per le societa che operano in Ita-
lia.

Nell’ottica di potenziare il sistema delle informazioni al fine di
rendere piu partecipi le Parti nella definizione delle strategie del
Gruppo, si prevedono incontri periodici (di norma annuali) tra il
Coordinamento delle Rsu e le Segreterie nazionali relativamente a
diversi temi. Tra gli altri, si fa esplicito riferimento alle strategie
aziendali di medio e lungo periodo, le tendenze di mercato del
comparto tessile, la politica industriale, le nuove acquisizioni,
I'internazionalizzazione ed il decentramento produttivo. A livello
micro (societa / divisioni / stabilimenti), invece, si prevedono
due incontri annuali per fornire informazioni su aspetti legati
all’landamento della produzione. In queste sedi si discutera di vo-
lumi produttivi, performance, programmi di cambiamento, fles-
sibilita, andamento del premio aziendale e modifiche

nell’organizzazione del lavoro.

Codice di condotta e molestie sessuali di genere

L’integrativo individua 7 principi fondamentali posti alla
base del Codice di Condotta, rinviando a 4 mesi dalla sotto-
scrizione dell’intesa la definizione dei contenuti degli stessi, le
modalita di diffusione ed applicazione del Codice e la composi-
zione della commissione paritetica per il relativo monitoraggio.
Draltra parte, ¢ proprio nella scelta dei suddetti principi ispiratori
che le Parti mostrano una pregevole sensibilita per la tutela dei

diritti inviolabili, associata ad un respiro spiccatamente interna-
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zionalistico. In particolare, I'integrativo rafforza la tutela giuridica
det diritti fondamentali umani e sindacali, prevedendone non so-
lo il rispetto, ma anche la diffusione; inoltre, si concentra sulla
repressione di specifiche condotte illecite, adottando le conven-
zioni OIL n.138 (divieto di lavoro infantile in alcuna forma), n.
29 €105 (divieto di lavoro forzato), n. 87 e 98 (liberta di associa-
zione e contrattazione), n. 100 e 111 (non discriminazione sul la-
voro). Al contempo, si ribadisce 'adozione del D. Lgs. 231/2001
da parte di tutte le societa del Gruppo, con conseguente respon-
sabilita amministrativa delle stesse per i reati commessi previsti
dalla normativa.

Degno di nota anche il paragrafo specificamente dedicato
alle molestie sessuali di genere, ritenute centrali e meritevo-
li di particolare enfasi, ferma restando la condanna di qual-
sivoglia forma di discriminazione. A fronte di
un’esemplificativa elencazione di comportamenti rientranti nella
categoria delle molestie sessuali (talvolta descritti con dovizia di
particolari, come quando ci si riferisce a comportamenti tesi ad
ottenere contatti fisici non desiderati, nonché all’affissione di ma-
teriale pornografico nei locali dell’azienda anche in formato elet-
tronico), le Parti stratificano tali condotte su base gerarchica, de-
tinendo alcune molestie come di “maggiore gravita”; rientrano in
questa categoria le molestie compiute a motivo di decisioni ine-
renti I’assunzione, 1 tirocini, il mantenimento del posto di lavoro
o la promozione dei dipendenti, nonché quelle attuate dal perso-
nale con responsabilita direttiva nei confronti di lavoratrici e tiro-

cinanti.
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Sicurezza e ambiente

L’integrativo ribadisce la necessita di mantenere e rafforza-
re la struttura che si occupa dei temi della sicurezza e della
salute sui luoghi di lavoro, concepiti non solo come obblighi
da adempiere ma anche come fattori di crescita della competitivi-
ta aziendale. Ulteriormente, si dispone I'avvio del programma di
revisione completa degli strumenti di monitoraggio e controllo
(DUVRI), in parallelo all’aggiornamento del sistema di comuni-
cazione sulla sicurezza e della formazione ed informazione dei
rappresentanti della sicurezza (i quali, si prevede, dovranno sem-
pre essere tempestivamente informati degli eventuali infortuni
occorsi). Quanto al tema del rispetto dell’ambiente, si conferma
Iadozione della certificazione ISO 14001, confidando che dalla
sua attuazione consegua una generalizzata assunzione di respon-
sabilita tanto sul piano teorico quanto, soprattutto, su quello pra-

tico.

Conciliazione dei tempi di vita e di lavoro

Le parti prevedono la costituzione di un’apposita commissione,
composta da tre membri aziendali e tre sindacali, deputata ad ap-
profondire ed individuare gli strumenti piu efficaci al fine di con-
ciliare il lavoro dei dipendenti con la propria vita privata. Tra 1
temi sul tavolo della commissione si segnalano: la possibilita di
tavorire I’accesso ad orari di lavoro a tempo parziale; 'accordo
provinciale sulle pari opportunita; la distribuzione delle ferie;

I'adozione di sistemi di smart working.
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Premio di risultato

Il premio (previsto per gli anni 2017-2019) ¢ commisurato su
tre indicatori relativi al risultato operativo conseguito, alla
produttivita individuale ed all’indice infortuni. Il primo indi-
ce, denominato PRO, deriva dal rapporto percentuale fra risulta-
to operativo e fatturato conseguito da “GMF + Nova Mosilana”
e determina Ierogabilita del premio solo in presenza di un rap-
porto superiore al 4,01%. 11 secondo indice, chiamato IPI, mette
in relazione I'indicatore di produttivita individuale con il tasso di
assenza, prevedendo due fasce (rispettivamente di incremento e
di decremento dell’indice) a seconda che il numero delle giornate
di assenza sia ricompreso tra 0 e 12 o oltre 12 (a sua volta, ogni
tascia ¢ suddivisa in ulteriori scaglioni da cut derivano differenti
importi). Quanto all’'ultimo indice, cosiddetto IFI, esso deriva dal
rapporto (mutuato dallINAIL) tra il numero di infortuni
nell’anno moltiplicato per 1000 ed il numero di ore lavorate, pre-
vedendosi un premio di euro lordi 20 pro-capite laddove tale in-
dice registri un miglioramento rispetto alla media del triennio

precedente.
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Produttivita, inclusione
. [ . o o *
e partecipazione nel rinnovo BTicino

di Rocco Casciani

La BTicino S.p.A. ¢ un’azienda metalmeccanica italiana
che opera nel settore delle apparecchiature elettriche in
bassa tensione destinate agli spazi abitativi, di lavoro e di
produzione. [’azienda ¢ presente sia sul mercato italiano che su
quello mondiale, con oltre 60 sedi all’estero, che si aggiungono
alle undict presenti sul territorio italiano.

Con 1l contratto integrativo siglato il 18 dicembre 2017 (e valido
fino al 2020) presso la sede di Varese la direzione aziendale, la
RSU e le organizzazioni sindacali FIOM-CGIL e FIM-CISL
hanno inteso confermare, nello spirito e secondo le regole stabili-
te dal Testo Unico sulla Rappresentanza del 10 gennaio 2014 e
dal CCNL Industria metalmeccanica, il valore di relazioni indu-
striali aperte al confronto. Nelle premesse, le Parti rendono noti
gli strascichi lasciati dalla crisi economica sull’instabilita della
domanda nei mercati di riferimento e riconoscono la necessita
dell’azienda di essere maggiormente flessibile e reattiva al fine di
non perdere la competitivita, nell’interesse di tutti 1 soggetti coin-

volti.

* Intervento pubblicato in Bol. ADAPT, 19 febbraio 2018, n. 7.
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In quest’ottica, l'intesa sembra realizzare con successo, per cia-
scuna materia trattata, un delicato ma fondamentale equilibrio tra

necessita aziendali e tutele per i lavoratori.

Relazioni industriali e responsabilita sociale: dal sito, al
gruppo, ai contratti di appalto

Un pilastro importante a sostegno del contemperamento
raggiunto in sede negoziale ¢ rappresentato dalle relazioni
industriali e piu specificatamente da quell’insieme di pro-
cedure di informazione e consultazione dei rappresentanti
dei lavoratori che riguardano periodicamente temi differen-
ti. Tra questi, le Parti rivolgono particolare attenzione
allandamento occupazionale, oggetto di confronto sia a livello di
Coordinamento Sindacale Nazionale che a livello di sito, al fine
di garantire una verifica congiunta dei carichi produttivi di ogni
singola unita e valutare le soluzioni piu idonee (anche sotto for-
ma di stabilizzazione di personale operante con contratto di
somministrazione a termine o con contratto di lavoro subordina-
to a tempo determinato) per soddisfare gli eventuali fabbisogni
occupazionali.

Agli incontri periodici tra azienda e Rappresentanti dei Lavorato-
ri per la Sicurezza sono invece affidati 1 temi della frequenza degli
infortuni e dell’ergonomia, soprattutto alla luce di un innalza-
mento dell’eta della popolazione aziendale. Complessivamente, le
Parti concordano nel definire la sicurezza sul lavoro un “patri-
monio di tutti”, nel senso che tutti, ad ogni livello
dell’organizzazione, possono e devono contribuire alla salvaguar-
dia della sicurezza nei luoghi di lavoro per sé e per gli altri.
Guardando all’impresa come a un network di relazioni che
oltrepassa i confini delle sue unita locali, le Parti dedicano
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attenzione tanto alle relazioni industriali europee quanto al-
la rete di fornitori e prestatori esterni di opere e servizi. Piu
precisamente, I’azienda, riconoscendo I'importanza del Comitato
Aziendale Europeo nell’ambito di gruppi multinazionali come
quello di cui fa parte (il gruppo francese Legrand), si impegna a
diffondere, sostenendone i costi di traduzione, il verbale relativo
alla riunione annuale del CAE e a dare adeguata informativa al
Coordinamento Sindacale Nazionale delle tematiche trattate in
sede europea. In secondo luogo, confermando il ricorso al decen-
tramento produttivo per rispondere alle necessita di competitivita
e flessibilita, ’azienda ha condiviso con 1 rappresentanti dei lavo-
ratori un documento intitolato “Condizione generali d’appalto”,
con l'obiettivo di farlo sottoscrivere dai prestatori esterni di ope-
re e servizi. Firmando il documento, gli appaltatori si impegnano
al rispetto di una serie di obblighi inerenti alla sicurezza sul lavo-
ro, al trattamento det lavoratori, alla corretta corresponsione della
retribuzione e al versamento degli oneri assicurativi e previden-
ziali nel pieno rispetto delle norme contrattuali e di legge. Inoltre,
'appaltatore ¢ tenuto ad adottare un comportamento etico e re-
sponsabile dal punto di vista sociale, ottemperando ai principi

stabiliti in diverse convenzioni internazionali.

Flessibilita oraria per esigenze organizzative e di concilia-
zione

In un’ottica di ampliamento della popolazione interessata
da forme di flessibilita in ingresso e in uscita (introdotte dal
2016 per il personale impiegatizio part-time), le Parti concordano
di applicarla in via sperimentale, nel corso del 2018, anche al per-
sonale operaio, laddove compatibile con le esigenze organizzative

e operative dell’azienda. La sperimentazione, che riguardera il
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personale operaio dell’'unita organizzativa Stampi della sede di
Varese, prevede Delasticita negli orari di ingresso e uscita dal la-
voro, che potranno avvenire rispettivamente dalle 8 alle 8:30 e
dalle 17 alle 17:30. Inoltre, al lavoratore viene data la possibilita
di svolgere la propria prestazione per un ammontare di ore set-
timanali, che potra oscillare tra le 39 e le 41 ore, senza che cio de-
termini trattenute o pagamento di straordinari, poiché la diffe-
renza rispetto alle 40 ore tradizionali sara compensata nelle set-
timane successive.

Con riferimento all’istituto del part-time, BTicino conferma
la volonta di accontentare, per quanto possibile, le richieste
dei lavoratori a tempo pieno di passare ad un orario parzia-
le, nel rispetto delle necessita organizzative. Particolare sen-
sibilita ¢ poi dimostrata dall’azienda in relazione alla genitorialita.
Da un lato, infatti, vengono garantiti 5 giorni di congedo retribui-
to, in luogo det quattro previsti dalla legge, in favore del padre la-
voratore; dall’altro, in caso di malattie, ricoveri e visite specialisti-
che di ciascun figlio fino agli otto anni di eta, vengono ricono-
sciute ai genitori 32 ore all’anno di permesso retribuito: ammon-
tare che potra arrivare fino a 48 ore nelle situazioni di documen-
tata mono-genitorialita. Sempre nell’ottica di un corretto bilan-
cilamento tra esigenze aziendali e tutele per il lavoratore, l'intesa
stabilisce che l'utilizzo dei permessi ex L. 104/1992 debba avve-
nire senza arrecare danno alla programmazione dell’attivita
aziendale e quindi attraverso una calendarizzazione mensile o
plurimensile secondo le modalita previste dal CCNL. Da parte
aziendale, si registra invece I'impegno a comunicare entro la fine
di gennaio di ogni anno le chiusure previste estive e invernali per
ogni stabilimento. Inoltre, le Parti concordano di valutare la pos-
sibilita di effettuare chiusure collettive per 1 “ponti” (nei casi in

cui le festivita cadano nelle giornate di giovedi o martedi), tra-
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sformando in ferie un corrispondente numero di festivita cadenti
di sabato o di domenica.

Oltre che a servizio delle esigenze di conciliazione, la fles-
sibilita oraria si conferma un importante strumento per la
gestione delle curve di lavoro, anche al fine di contenere il
ricorso agli ammortizzatori sociali. In particolare, azienda e
RSU riconoscono I'importanza dell’orario plurisettimanale nella
gestione dei carichi produttivi e si impegnano ad incontrarsi in
sede locale ogni qualvolta si rendesse necessario valutarne

I’'introduzione.

Riconoscimenti economici in funzione della professionalita
e degli obiettivi aziendali

Dopo aver affidato all’organismo paritetico Commissione
Professionalita e Organizzazione del Lavoro, il compito di
analizzare il sistema di classificazione del personale a livel-
lo aziendale nonché di valutare le possibilita per un ricono-
scimento economico della professionalita, l'intesa apre
un’ampia sezione dedicata agli aspetti economici, sia sotto forma
di retribuzione variabile che di flexible benefits ai sensi del vigente
CCNL.

Dapprima, viene illustrato il funzionamento del premio di
risultato nelle unita produttive, collegato a due indicatori (la
Prestazione Globale, data dal rapporto tra ore metodo contenute nel
prodotto e ore timbrate, e la Qualita, data dal rapporto tra costi della
non qualita e costi di produzione), la cui misurazione viene rivista
e aggiornata. Nello specifico, I'integrativo introduce alcune cor-
rettivi sperimentali, deducendo dalle ore timbrate quelle dedicate
ad altre attivita non industriali e dai costi della non qualita quelli
dovuti a materiali scartati provenienti da societa terze.
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’ammontare massimo del premio di risultato viene poi elevato
gradualmente fino a raggiungere, dai 2.500 euro del 2018 (st risul-
tati del 2017), una somma di 2.850 euro nel 2021 (sut risultati del
2020). Inoltre, si stabilisce che nel caso in cui I'indicatore di red-
ditivita tocchi o superi il 25%, verra comunque riconosciuto un
premio di importo non inferiore a 1.550 euro. Con riferimento,
invece, al parametro di correzione individuale del premio relativo
alle ore di assenza, vengono ampliate le casistiche non incidenti
sulla determinazione dell’elemento retributivo. Infine, oltre a
prevedere la possibilita per 1 dipendenti di convertire una parte
del premio di risultato (alternativamente 200 euro, 500 euro o
700 euro) in beni e servizi di welfare, 'accordo stabilisce un in-
cremento dell’ammontare det flexible benefits, da erogare ai lavora-
tori ai sensi dell’'ultimo rinnovo del CCNL, pari a 50 euro nel
2018, 100 euro nel 2019 e 150 euro nel 2020.
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Il ruolo della contrattazione aziendale
per il rilancio della produttivita del lavoro.
Sintesi di una ricerca empirica’

di Lorenzo Patacchia, Silvia Scocca

La ricerca pubblicata dal Centro Interuniversitario “Ezio Taran-
telli”, dal titolo Contrattazioni integrative aziendali e produt-
tivita: nuove evidenze empiriche sulle imprese italianel,
porta un deciso contributo al dibattito sul decentramento con-
trattuale nel sistema italiano di relazioni industriali. Basata sulla
rilevazione Istat “sistema informativo sulla contrattazione aziendale” e
sulla Banca Dati sviluppata attraverso integrazione di dati da in-
dagine Istat e archivi amministrativi e fiscali, I’analisi si propone
di individuare i fattori che determinano la presenza di una
contrattazione decentrata e la relazione che sussiste tra
questa e il livello di produttivita/competitivita di
un’azienda.

A differenza delle precedenti ricerche condotte