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Prefazione

di Matteo Colombo

11 2020 ¢ stato un anno inevitabilmente contraddistinto dallo scoppio della pandemia
e dalla conseguente emergenza sociale, sanitaria ed economica. Un’emergenza che
ha avuto forti e drammatici impatti anche sul mondo del lavoro, spesso letti e inter-
pretati secondo logiche ideologiche o attraverso la riproposizione di categorie oggi
inefficaci per comprendere l'orizzonte nel quale si muovono le trasformazioni della
nuova “societa del rischio”, per riprendere l'efficace definizione di Ulrich Beck.

In questo panorama, il Bollettino ADAPT ha cercato di offrire a tutti i suoi lettori
un punto di riferimento libero e plurale, condividendo sia approfondimenti tecnici e
giuslavoristici, sia riflessioni e analisi per meglio comprendere le dinamiche trasfor-
mative in atto, coglierne i nuovi rischi e le connesse opportunita. Ha potuto fatlo,
come sempre, grazie al lavoro quotidiano di tanti giovani ricercatori e studenti, ma
anche di numerosi professionisti, operatori del mercato del lavoro, rappresentanti
delle parti sociali, professori che hanno cosi contribuito alla costruzione di un luogo
di incontro — seppur digitale — e di confronto, che ha accompagnato i suoi circa
25.000 iscritti (in aumento del 15% rispetto all’anno precedente) anche in questi
mesi cosi difficili per tutti.

Senza voler qui riproporre la retorica della crisi come opportunita, ¢ impossibile ne-
gare che sono state numerose le esperienze che anche quest’anno sono state raccon-
tate sul nostro Bollettino e che dimostrano 'assoluto valore di un approccio parteci-
pativo, collaborativo e plurale al mondo del lavoro, in questo senso in piena coeren-
za con lo stesso motto di ADAPT: Building together the future of work. Potete
trovate, in questo annuario, numerose interviste alle parti sociali, che si sono rese
protagoniste di uno straordinario lavoro con la sottoscrizione dei protocolli anti-
contagio cosi come nel rinnovo di molti contratti collettivi: un protagonismo rac-
contato nella rubtica A 7u per tu con la rappresentanza e in quella Storie di azione e contrat-
tazione collettiva. Cosi come potete ritrovare numerose letture di veri e propri “classi-
ci” del lavoro, realizzate con 'obiettivo di dare anche una profondita storica al pe-
riodo che stiamo attraverso, attraverso una riscoperta delle categorie e delle idee che
ancora oggi orientano la riflessione sul lavoro.

Elemento comune dei tanti interventi e delle tante riflessioni raccolte ¢ allora una
rinnovata certezza: il futuro del lavoro non ¢ gia scritto o determinato, ¢ invece tutta
nostra la responsabilita di indirizzarlo e attivamente “costruirlo”; giorno dopo giot-
no, con la riflessione, lo studio e le nostre concrete azioni.
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In conclusione, un ringraziamento doveroso va quindi a tutti coloro che hanno col-
laborato, anche quest’anno, alla effettiva costruzione di quel “luogo di incontro e
confronto”, come ¢ gia stato ricordato, che ¢ il Bollettino: un ringraziamento parti-
colare va alla Scuola di ADAPT e a tutte le persone che, a vario titolo, vi collabora-
no, e soprattutto ai tanti giovani impegnati di percorso di formazione dottorale e
che spesso hanno pubblicato sul Bollettino il frutto del loro lavoro e della loro ricer-
ca, e che ora trovate in questa corposa — ma si spera anche interessante — pubblica-
zione realizzata e curata dalla redazione di ADAPT University Press.

Matteo Colombo
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ARGOMENTI



1.
APPRENDISTATO E TIROCINI



All’apprendista deve essere garantita la procedura prevista
dall’art. 7 dello Statuto dei Lavoratori.
La Corte di Cassazione spiega il perché”

di Giorgio Impellizzieri, Francesco Iombardo

Il datore di lavoro intenzionato a licenziare ’apprendista per motivi discipli-
nari deve applicare le garanzie procedimentali dettate dall’art. 7 della legge n.
300 del 1970. La Corte di Cassazione, con sentenza 3 febbraio 2020, n. 2365, si ¢
espressa cosi in merito ad un licenziamento disposto nei confronti di un apprendista
per aver assunto un comportamento negligente. La vicenda risale al 2007, quando
una societa aveva comunicato al lavoratore la “disdetta anticipata” del contratto di
apprendistato a seguito delle “numerose lamentale ricevute” dai clienti. In particola-
re, 1 giudici di ultima istanza hanno chiarito che «non ¢ possibile negare al lavoratore
in regime contrattuale di apprendistato né la titolarita del diritto di difendersi né
I'esigenza di tutelare decoro, dignita e immagine, anche professionale, della propria
personay; pertanto «devono ritenersi necessariamente applicabili, anche a questa fase
del rapporto, le garanzie procedimentali previste dall’art. 7 della 1. n. 300 del 1970 in
tutti i casi in cui il datore di lavoro voglia recedere per ragioni “ontologicamente” di-
sciplinari».

Ricevuta la comunicazione, il lavoratore aveva impugnato il licenziamento,
contestando in particolare la mancata applicazione dell’art. 7 St. Lav. Tale di-
sposizione, com’¢ noto, regola 'applicazione delle sanzioni disciplinari, prevedendo
che esse siano anticipate da un’articolata procedura di contestazione delle infrazioni,
al fine di porre il lavoratore nelle condizioni di difendersi dall’addebito. Sia il Tribu-
nale che la Corte di Appello di Catania, hanno rigettato 'impugnativa di licenzia-
mento: in particolare, la Corte d’Appello, nel 2017, ha ritenuto che la specialita del
rapporto di lavoro in regime di apprendistato «determina la conseguenza che lo stes-
SO possa essere interrotto, in caso di giusta causa, non con il licenziamento, ma con
un atto di recesso ai sensi dell’art. 2119 c.c. (...) per il quale non valgono le tutele
previste per il lavoratore dall’art. 7 dello Statuto dei Lavoratori».

Tuttavia, la Suprema Corte ha ribaltato I’esito dei precedenti gradi di giudi-
zio. Dopo aver individuato la normativa di riferimento nella legge n. 25 del 1995 e
nel D.gs. n. 276 del 2003 — antecedenti sia al D.gs. n. 167 del 2011 (c.d. T.U.
del’Apprendistato) che al D.lgs. n. 81 del 2015 che riconoscono esplicitamente la
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natura di rapporto a tempo indeterminato del contratto di apprendistato — i giudici
di legittimita si sono interrogati sull’applicabilita dell’art. 7 St. Lav. al caso di specie.

Pur in mancanza di una esplicita previsione legislativa, la Corte di Cassazio-
ne ha ritenuto che anche il contratto di apprendistato disciplinato dalla legge
n. 25 del 1955 dia origine a un rapporto di lavoro a tempo indeterminato.
Draltronde, era la stesse legge del 1955, all’art. 19, a prevedere che qualora al termine
di apprendistato «non sia data disdetta a norma dell’articolo 2118, 'apprendistato ¢
mantenuto in servizio». Sarebbe questo inciso, dunque, a segnalare secondo la Corte
che il lavoratore apprendista ¢ un lavoratore assunto a tempo indeterminato, tanto
da avere diritto al periodo di preavviso ex art. 2118 c.c., corrispondente «all’esigenza,
propria di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, di evitare che la parte che
subisce il recesso si trovi improvvisamente di fronte allo scioglimento del rapporton.

Il contratto di apprendistato, dunque, a prescindere dal riconoscimento for-
male consacrato nelle successive leggi intervenute in materia, ¢ un «rapporto
di lavoro a tempo indeterminato bi-fasico, nel quale la prima fase ¢ contraddi-
stinta da una causa mista (al normale scambio tra prestazione di lavoro e retribuzio-
ne si aggiunge, con funzione specializzante, lo scambio tra attivita lavorativa e for-
mazione professionale) mentre la seconda fase [...] rientra nell’ordinario assetto del
rapporto di lavoro subordinato» (Cass. n. 17373/2017). Non rilevando in questa se-
de la scelta di definire 'apprendistato come un contratto a causa mista, si sottolinea
come la Suprema Corte, al fine di considerare 'apprendistato ai sensi della legge n.
25 del 1955 un contratto a tempo indeterminato e meritevole delle relative tutele, si
sia basata sulla sentenza della Corte Costituzionale n. 169 del 1973. Questa pronun-
cia, infatti, gia riconosceva «’assimilabilita del rapporto di apprendistato all’ordinario
rapporto di lavorow, non sussistendo, dunque, «alcun razionale motivo per giustifica-
re 'esclusione del rapporto di apprendistato dalla tutela» prevista dalla legge n. 604
del 1966 in materia di licenziamenti ingiustificati.

Dal riconoscimento della natura di contratto di lavoro a tempo indeterminato
dell’apprendistato — oramai pacifico in giurisprudenza (cfr. ex multis Cass. n.
17373/2017; Cass. n. 5051/2016) — la Corte ne fa discendere, questa volta,
Papplicabilita dell’art. 7 St. Lav., richiamando anche la giurisprudenza costituzio-
nale che ha riconosciuto il diritto alle garanzie procedurali a tutti i lavoratori dipen-
denti al di la delle dimensioni dell’azienda, poiché il licenziamento disciplinare «puo
incidere sulla sfera morale e professionale del lavoratore e crea ostacoli |[...] alle
nuove occasioni di lavoro» (cosi C. Cost. n. 427/1989). Inoltre, i giudici di legittimita
hanno considerato lo svolgersi di un procedimento di garanzia come «essenziale
presupposto delle sanzioni disciplinari» (v. C. Cost. n. 204/1982) in quanto
Pesercizio del potere disciplinare, in qualsiasi rapporto di lavoro (subordinato o au-
tonomo) «non ¢ un mero processo interiore ed interno a chi tale potere esercita, ma
implica il coinvolgimento di chi versa nella situazione di soggezione, il quale [...]

deve poter addurre in tempi ragionevoli giustificazioni a sua difesa» (v. C. Cost. n.
220/1995).
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Peraltro, la giurisprudenza aveva riconosciuto le medesime garanzie anche ai
dirigenti (cfr. Cass. Sez. Un. n. 7780/2007), essendo 'art. 7 St. Lav. «espressione
di un principio di generale garanzia fondamentale, a tutela di tutte le ipotesi di licen-
ziamento disciplinare.

Ripercorrendo quindi la rassegna giurisprudenziale fatta dalla Corte nella
pronuncia oggetto di commento, emerge chiaramente una «capacita estensi-
va» dell’art. 7 St. Lav. per la quale le garanzie vengono generalizzate, non tanto per
le «caratteristiche intrinseche del rapporto di lavoro [...] ma piuttosto nell’idoneita
dei suddetti fatti di incidere direttamente, al di 1a dell’aspetto economico, sulla stessa
“persona del lavoratore™».

Quanto affermato nella pronuncia in riferimento a un rapporto di apprendi-
stato sottoposto alla normativa del 1955 e del 2001 non pud che estendersi a
fortiori al’apprendistato regolato dal Testo Unico del 2011 e dal Jobs Act del
2015: sia ieri che oggi, infatti, il contratto di apprendistato ¢ e resta un contratto di
lavoro subordinato a tempo indeterminato e, pertanto, ¢ presidiato da tutte le tutele
previste dall’ordinamento per questa tipologia contrattuale. Fatta salva, quindi, la fa-
colta del datore di lavoro (e del lavoratore) di recedere ad nutum al termine del pe-
riodo di formazione (sebbene parte della dottrina esprima delle perplessita sul pun-
to: E. Pasqualetto, I/ licenzgiamento libero dell'apprendista al termine del periodo formativo: un
dogma da superare?, WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT — 384/2019), durante ta-
le lasso di tempo il datore di lavoro che voglia contestare un inadempimento
all’apprendista deve necessariamente rispettare quanto previsto dall’art. 7 St. Lav.

La Corte di Cassazione, a piu riprese, sta chiarendo tante incertezze interpre-
tative relativamente al quadro normativo riguardante P’apprendistato. Tutta-
via, non possiamo non segnalare che la stessa non si ¢ ancora espressa sull’'ultimo
tassello che manca per una equiparazione pressoché totale tra le tutele garantite al
lavoratore assunto con un contratto a tempo indeterminato “ordinario” e un ap-
prendista. In materia di licenziamento illegittimo, infatti, l'art. 42, comma 3, del
D.gs. n. 81 del 2015 prescrive che all’apprendista st applichino le sanzioni previste
dalla normativa vigente. Secondo il principio tempus regit actum, dunque, alle vi-
cende del caso di specie (apprendistato stipulato nel 2007) si applicherebbe il “fu”
art. 18 St. Lav., mentre nelle ipotesi di contratti di apprendistato stipulati dopo il 7
marzo 2015 si dovrebbe applicare quanto previsto dal D.Igs. n. 23 del 2015.

Sennonché, il D.gs. n. 23 del 2015, all’art. 1, individua 'ambito di applicazione del-
le c.d. tutele crescenti nei «lavoratori che rivestono la qualifica di operai, impiegati o
quadri, assunti con contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato». Quid
iuris per 'apprendista, cio¢ quel lavoratore che qualifica non ne ha in quanto la con-
segue soltanto al termine del periodo di formazioner.



Il dilemma della sospensione dei tirocini
nella fase di emergenza da Covid-19*

di Giacomo Nascetti, Giovanni Piglialarmi

Per la sospensione dei rapporti standard di lavoro a causa della diffusione del virus
COVID-19 molto si ¢ discusso e molto si ¢ detto in queste settimane, in relazione
ad un ampio quadro normativo che presidia la materia. In questa fase di emergenza,
invece, € stata “riscoperta” la problematicita di gestire la sospensione di un
tirocinio oltre alle ipotesi previste dalla Conferenza Stato-Regioni in materia del
15 maggio 2017 e a quelle ulteriormente introdotte dalla normativa regionale. La
difficolta deriva principalmente dal fatto che il tirocinio “non si configura come
un rapporto di Iavoro” ma ¢ un “periodo di orientamento a lavoro e di forma-
zione” (art. 1 della Conferenza Stato-Regioni). Le ipotesi di sospensione di questo
periodo sono disciplinare all’art. 2: “il tirocinante ha diritto ad una sospensione del
tirocinio per maternita, per infortunio o malattia di lunga durata, intendendosi per
tali quelli che si protraggono per una durata pari o superiore a 30 giorni solari”. La
norma precisa inoltre che ‘4l tirocinio puo essere sospeso per 1 periodi di chiu-
sura aziendale della durata di almeno 15 giorni solari. 1l periodo di sospen-
sione non concorre al computo della durata complessiva del tirocinio”. In ca-
so di sospensione, il tirocinante deve ricevere motivata comunicazione dal tutor
aziendale e in caso di impossibilita a conseguire gli obiettivi formativi, il tirocinio
puo essere interrotto.

L’art. 2 della Conferenza Stato-Regioni fornisce gia molti spunti per poter ragionare
sulle modalita di sospensione del tirocinio. Infatti, oltre alle cause “classiche” di so-
spensione (malattia, maternita, infortunio), la disposizione considera un’ipotesi
che potremmo definire “aperta”, cio¢ capace di includere tutte quelle casisti-
che in cui P’azienda ¢ impossibilitata ad erogare la formazione e fare orienta-
mento al lavoro a causa della chiusura. In altre parole, dunque, le imprese che, in ot-
temperanza agli attuali provvedimenti di legge, sospendono le attivita produttive e
accedono agli ammortizzatori sociali per un periodo di almeno 15 giorni, possono
sospendere, in virtu di quanto previsto dall’art. 2 della Conferenza Stato-Regioni,
anche il tirocinio. In questo caso, la disposizione prevede che il periodo di sospen-
sione dovra essere recuperato una volta riavviata l'attivita aziendale.

Sennonché, molti datori di lavoro si sono chiesti se sia possibile poter valutare
I'ipotesi di condurre il tirocinio attraverso lo smartworking. Una prima obiezione
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che potrebbe essere mossa a questa scelta ¢ fondata su un’argomentazione di carat-
tere esegetico: la normativa in materia di smartworking disciplina una “modalita di
esecuzione del rapporto di lavoro subordinato” (art. 18 della legge 22 maggio
2017, n. 81). Pertanto, il tirocinio, che un rapporto di lavoro non ¢ come previsto
dalla Conferenza Stato-Regioni, non potrebbe essere ricompreso. Tuttavia, ¢ da no-
tare come la Conferenza Stato-Regioni nulla dica sul punto. In sostanza, ampia fa-
colta viene lasciata alle parti sulle modalita di conduzione del periodo di tirocinio
(anche adottando modalita di formazione a distanza). Di conseguenza, non si espot-
rebbe a particolari problemi 'azienda che voglia adottare la modalita dello smart-
working anche per il tirocinante, pur rispettando tutti i profili di sicurezza previsti
dalla normativa.

Da non sottovalutare, poi, € Pintervento di alcune regioni sulla questione. In-
fatti, la Conferenza del 15 maggio 2017 in materia di tirocini riconosce potesta rego-
lamentare anche alle Regioni. ’Emilia-Romagna, con un comunicato, ha disposto la
sospensione dei tirocini extracurricolari fino al 3 Aprile 2020. “Tuttavia — precisa il
comunicato — laddove le specificita del soggetto ospitante, sia dal punto di vista dei
contenuti del progetto formativo sia dal punto di vista della disponibilita di tecnolo-
gie telematiche lo consentano, ¢ possibilita attivare modalita di svolgimento delle at-
tivita previste dal progetto formativo alternative alla presenza in azienda, attraverso
il pieno utilizzo delle tecnologie telematiche, fatta salva la condivisione dai soggetti
coinvolti ovvero del promotore, dell’ospitante e del tirocinante”.

La Regione Puglia, con un comunicato del 13 marzo 2020, ha disposto che “i tiroci-
ni extracurriculari — compresi quelli attivati nell’ambito di Garanzia Giovani — svolti
nell’ambito del territorio regionale sono sospesi fino a nuova comunicazione”. An-
che la Regione Lazio, con circolare n. 207548 del 6 marzo 2020, ha sospeso 1 tirocini
extracurriculari fornendo indicazioni operative su come gestire tale periodo. La Re-
gione Abruzzo, con ordinanza n. 5 dell’l1 marzo 2020, ha sospeso 1 tirocini extra-
curriculari ritenendo che ’emergenza sanitaria rappresenti una causa di forza mag-
giore, motivo di sospensione in base alle linee guida regionali adottate. L’art. 2
dell’ordinanza prevede che il tirocinante possa proseguire l'attivita, laddove possibile
a distanza (smartworking) ma I’adozione di tale modalita ¢ negata al tirocinio attivato
nell’ambito del programma “Garanzia Giovani”. Da ultimo, anche la Regione Vene-
to ha fornito delle indicazioni per gestire i tirocinanti extracurriculari, consigliando o
I'interruzione del tirocinio per impossibilita di raggiungere gli obiettivi formativi; o
la sospensione del tirocinio ma garantendo “il recupero, dopo la scadenza naturale,
delle giornate di tirocinio che non si sono potute svolgere a causa della situazione di
emergenza epidemiologica”; o, infine, la prosecuzione dell’esperienza con moda-
lita a distanza, precisando che “questa modalita di svolgimento ¢ resa possibile so-
lo fino a quando perdura 'emergenza, per tirocini che prevedano attivita che non sia
necessario svolgere presso la sede del datore di lavoro e con obiettivi formativi con-
seguibili anche mediante strumenti e verifiche a distanza”. Il comunicato fornisce
anche delle indicazioni circa le comunicazioni e gli adempimenti da fare in tutti e tre
1 casi indicati.
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La Regione Lombardia ha precisato che 'emergenza debba essere gestita come si-
tuazione transitoria, sulla base delle linee guida gia in vigore. Individua cosi una du-
plice possibilita: la sospensione su iniziativa del soggetto ospitante o lo svolgimento
dell’attivita tramite smartworking (con relativa integrazione del piano formativo),
considerando anche ulteriori casi da gestirsi “in analogia a quanto disposto dalle li-
nee guida per i periodi di assenza causati da malattia lunga o infortunio”. Similmente
la nota di precisazione pubblicata dalla Regione Piemonte puntualizza come “le atti-
vita didattiche individuali, compresi gli stage curriculari e i tirocini extracurriculari
possono essere svolti, fatte salve eventuali limitazioni assunte autonomamente dai
soggetti ospitanti”, lasciando cosi autonomia decisionale alle aziende.

In Toscana si sono invece esplicitamente ricomprese tra le attivita didattiche e for-
mative coinvolte nella sospensione anche “le attivita didattiche individuali, compresi
gli stage e 1 tirocini extracurriculari”. Cosi anche la Regione Campania, che ha sospe-
so 1 tirocini, sia curricolari che extracurriculari, fornendo un testuale riferimento
all'impossibilita di prosecuzione delle attivita per mezzo dello smartworking, data la
non assimilabilita del tirocinio ad un rapporto lavorativo. Sospese anche le procedu-
re amministrative di istruzione delle pratiche di attivazione dei tirocini. Anche la Re-
gione Calabria sospende tutti i tirocini, senza considerare differenziazioni in base alla
tipologia. I.a Regione Friuli-Venezia Giulia ha sospeso le attivita di stage e di tiroci-
nio, compreso quello extracurriculare, con possibilita di accesso alle attivita di
smartworking solo se “coerenti con il progetto formativo, funzionali all’elaborazione
di un Project work da parte dello stagista o del tirocinante”.

La Regione Liguria ha sospeso i tirocini extracurriculari, prevedendo che il periodo
di formazione possa essere recuperato modificando il termine di durata del tirocinio,
anche anche in deroga ai termini di durata massima previsti all’art. 3 della Delibera
di Giunta Regionale n. 1186 del 2017. Infine, la Regione Marche ha previsto la pos-
sibilita di svolgere “attivita formative a distanza” escludendo pero i “corsi per 1 me-
dici in formazione specialistica” e 1 “corsi di formazione specifica in medicina gene-
rale, nonché delle attivita dei tirocinanti delle professioni sanitarie”. La formula
adottata, sebbene poco chiara, sembrerebbe consentire a tutti 1 tirocinanti (extracur-
riculari e non) di proseguire il periodo di formazione a distanza, tranne per alcuni
casl rispetto al quali sara necessario continuare a garantire la presenza presso le
strutture ospedaliere.

Anche la Regione Lazio, con circolare n. 207548 del 6 marzo 2020, ha prima sospe-
so 1 tirocini extracurriculari fornendo indicazioni operative su come gestire tale pe-
riodo; successivamente, con nota 218523 del 12 marzo 2020 ha precisato che non
configurando il tirocinio un rapporto di lavoro “allo stato attuale, non é prevista la possi-
bilita di condurre il tirocinio in remoto (es. FAD) o in modalita “agile”, ossia tramite la confign-
razione organizzativa tipica del telelavoro e dello smartworking”’.



Apprendistato e Covid-19: inquadramento generale e gestione
dell’apprendistato professionalizzante”

di Paolo Bertuletti, Matteo Colombo, Giorgio Impellizzieri, Emmanunele Massagli

Se ’azienda in cui lavora Papprendista sospende Pattivita produttiva, deve es-
sere di conseguenza prolungata la durata del contratto? Durante il periodo di
sospensione, ’apprendistato puo (o deve?) comunque ricevere formazione?
Queste sono alcune delle domande che possono sorgere a proposito della gestione
dei rapporti do fai apprendistato al tempo del COVID-19. 1l presente articolo vuole
provare a rispondere ad alcune di esse, anche limitandosi ad indicare criteri orienta-
tivi con 1 quali affrontare le principali criticita, in attesa di interventi chiarificatori da
parte dei Ministeri competenti. Per approfondimenti dedicati all’apprendistato “dua-
le” (di primo e terzo livello), si rimanda all’articolo dedicato.

Un primo elemento da tenere a mente ¢ la valenza formativa di tale fattispe-
cie contrattuale. Detto in altre parole, senza formazione, non c’¢ apprendistato.
Quindi, risultano immediatamente impraticabili quelle soluzioni che immaginano
una sospensione dello svolgimento del percorso formativo e una normale prosecu-
zione dell’attivita lavorativa, o viceversa. Le due dimensioni, formativa e lavorativa,
si presentano sempre — necessariamente — unite. A partire da questo primo criterio
orientativo ¢ possibile approfondire alcune specifiche problematiche, suddividendo-
le per tipologia di apprendistato.

In caso di sospensione dell attivita produttiva, ['apprendista (di ogni livello) pno svolgere formazione
esterna o interna?

L’apprendista professionalizzante gode della CIGO, della CIGS e della cassa in de-
roga. Nel periodo durante il quale riceve il trattamento il rapporto ¢ sospeso e cosi
ogni adempimento formativo (riferito sia alla formazione interna che esterna). Per
quanto concerne gli apprendisti di primo e terzo tipo, pur sospendendosi anche nel
loro caso il rapporto di lavoro, questi non ricevono il trattamento di cassa integra-
zione. La sospensione del rapporto di lavoro non esclude ovviamente la partecipa-
zione dell’apprendista ai percorsi ordinamentali, che anzi puo considerarsi doverosa
in ottemperanza del dovere di istruzione sancito dalla Costituzione. Puo ragione-
volmente immaginarsi che, al termine del periodo di sospensione del contratto, le
ore di scuola o universita frequentate possano poi computarsi ex post ai fini del rag-
giungimento del monte ore di formazione esterna.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 30 marzo 2020, n. 13.
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E possibile, durante le ferie, svolgere formazione esterna o interna?

No, durante le ferie apprendista non puo svolgere le ore di formazione in-
terna ed esterna. Il riposo ¢ un diritto non disponibile. Puo invece accadere il con-
trario: quando la scuola ¢ ferma (anche se 'anno scolastico resta attivo) il ragazzo
puo svolgere le ore di lavoro, come effettivamente accade nelle pit note esperienze
di apprendistato di primo livello. Discorso analogo ¢ ovviamente possibile farlo per
quanto riguarda 'apprendistato di terzo livello.

E possibile licenziare lapprendista in questo periodo?

Al contratto di apprendistato si applica la normativa vigente per il licenzia-
mento illegittimo relativa agli ordinari rapporti di lavoro subordinato a tempo
indeterminato, ai sensi dell’art. 42, comma 3, primo periodo, d.lgs. 81/2015. A
tal proposito si segnala che il Decreto legge n. 18 del 17 marzo 2020 (il c.d. Cura Ita-
lia) all’art. 46 prescrive che «a decorrere dalla entrata in vigore del presente decreto,
'avvio delle procedure di cui agli articoli 4,5 e 24 della legge n. 223/1991 ¢ precluso
per sessanta giorni e nel medesimo periodo sono sospese le procedure pendenti suc-
cessivamente alla data del 23 febbraio 2020. Sino alla scadenza del suddetto termine,
il datore di lavoro indipendentemente dal numero dei dipendenti non puo recedere
dal contratto per giustificato motivo oggettivo ai sensi dell’art. 3 della legge n.
604/1966». In sintesi, dal 17 marzo al datore di lavoro ¢ precluso la possibilita di
procedere con licenziamenti collettivi o licenziamenti per giustificato motivo e cio
vale anche nei casi in cui il lavoratore sia un apprendista.

Si pone un problema in caso di licenziamento ex art. 42, comma 3, secondo
periodo. Ai sensi di questa norma, nel contratto di apprendistato di primo li-
vello, «costituisce giustificato motivo di licenziamento il mancato raggiun-
gimento degli obiettivi formativi come attestato dall’istituzione formativa». Il
legislatore del 2015 non ha specificato se il giustificato motivo sia oggettivo o sog-
gettivo, né quello del 2020 ha fatto qualche precisazione in una materia che si rivela
dunque piuttosto ambigua, essendo legittimo — come anticipato — soltanto il licen-
ziamento per giustificato motivo soggettivo. Al di la del dato letterale, il licenzia-
mento dell’apprendista che non raggiunge gli obiettivi formativi — Papprendista
“bocciato” per esempio — puo ritenersi legittimo per due ragioni. In primis, alla luce
della ratio dell’art. 46 del d.1. n. 18/2020, I'obiettivo della norma ¢ quello di esclude-
re il licenziamento dei lavoratori per motivi di carattere esclusivamente economico,
in pendenza di un periodo di profonda e straordinaria crisi economica causato dalle
misure restrittive contenute nello stesso decreto legge. In secundis, non puo non ri-
tenersi che il mancato raggiungimento degli obiettivi formativi che dipenda dallo
scarso impegno dell’apprendista non integri un giustificato motivo soggettivo per di-
sporne il licenziamento. Rimane salva la possibilita che il datore di lavoro licenzi
Iapprendista per giusta causa, per giustificato motivo soggettivo o nell’esercizio della
facolta di recesso ex art. 42, comma 4, d. lgs. 81/2015: qualora il termine del periodo
di apprendistato sopraggiunga in pendenza delle misure restrittive le parti possono
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comunque «recedere dal contratto, ai sensi dell’articolo 2118 del codice civile, con
preavviso decorrente dal medesimo termine».

Pare opportuna una precisazione in riferimento al recesso del contratto di
apprendistato duale, in cui il termine del periodo di apprendistato coincide
con il conseguimento del titolo di studio. Nell’ipotesi, in cui 'apprendista doves-
se conseguire il titolo durante un periodo di sospensione del contratto di apprendi-
stato, come potrebbero esservi in questa fase di frequenti sospensioni della produ-
zione, il datore di lavoro che non vorrebbe confermare in servizio il giovane do-
vrebbe esercitare il suo diritto di recesso, nel rispetto del preavviso ex art. 2118, al
momento del conseguimento del titolo. Altrimenti, una volta conclusi i periodi di
sospensione della produzione e del contratto di apprendistato, il rapporto di lavoro
proseguirebbe come ordinario rapporto di lavoro subordinato a tempo indetermina-
to.

I azienda puo erogare la formazione interna a distanza ad un apprendista di secondo livello?

Le modalita di erogazione, i contenuti e il monte ore della formazione inter-
na, cio¢ svolta sotto la responsabilita dell’azienda, sono indicate dalla con-
trattazione collettiva. Alla luce di cio, puo ragionevolmente ritenersi che, ove il
contratto collettivo applicato in azienda non preveda alcun divieto ad hoc, la forma-
zione interna possa essere erogata anche “a distanza”, e quindi essere svolta anche
nel caso in cui 'apprendista sia in smart working.

I1 datore di lavoro ha la facolta di determinare, anche modificando il Piano
Formativo Individuale, quante ore di formazione interna svolgere a “distan-
za” ed, eventualmente, quante posticiparne al termine delle misure restritti-
ve. B infatti importante sottolineare come il PFI dell’apprendista sia sempre modifi-
cabile, se la ratio di un intervento di questo genere ¢ il raggiungimento delle finalita
formative. Inoltre, in assenza di ulteriori indicazioni della contrattazione collettiva, le
ore di formazione interna svolte a distanza potranno “pesare”, ai fini del raggiungi-
mento del monte ore stabilito dal PFI, come quelle effettivamente svolte in presen-
za.

Una criticita potrebbe emergere nel caso in cui la durata di tale periodo for-
mativo svolta a distanza diventi preponderante, o comunque sia considerevo-
le, rispetto alla durata totale prevista dal PFI. Questo perché, come ricordato
nella nota n. 1118 del 17 gennaio 2019 del Ministero del Lavoro, dedicata alla possi-
bilita di distaccare apprendisti, ¢ necessario che il tutor aziendale sia “prossimo”
all’apprendista al fine di accompagnarne e valutarne il percorso formativo. Nulla vie-
ta, pero, di affrontare tale criticita grazie al confronto, anche a distanza, tra tutor e
apprendista: tale rapporto, seppur mediato, non perde la sua valenza formativa. La
formazione interna correttamente svolta si realizza solamente in un “affiancamen-
to”: anche pedagogicamente questa dimensione del “fare insieme” non deve essere
persa, pena la riduzione dell’apprendistato a un mero contratto di inserimento del
giovane in azienda.
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Come fare se 'apprendista di secondo livello non puo seguire i corsi di formazione esterna, o se que-
st non sono attivati dalle Regioni?

La formazione esterna, finalizzata alla trasmissione di competenze di base e
trasversali, ¢ svolta sotto la responsabilita delle Regioni ed ¢ da considerarsi
obbligatoria se finanziata, regolamentata, accessibile per il datore di lavoro e
Papprendista e se avviabile entro 6 mesi dalla data di assunzione
dell’apprendista. L.a sua regolamentazione ¢ in capo alle Regioni, che dettagliano
ulteriormente le modalita con cui accedervi. In questo senso, se le disposizioni re-
gionali permettono la realizzazione del percorso formativo a distanza, la formazione
di base e trasversale deve essere svolta e se Papprendista non vi accede, il datore di
lavoro incappa nelle sanzioni previste dall’art. 47 comma 1 del d.lgs. n.81/2015.
Inoltre, se la formazione ¢ disponibile ed accessibile ma il datore di lavoro non per-
mette all’apprendista di usufruirne, ¢ possibile anche che, in sede giudiziaria, il rap-
porto possa essere convertito in normale rapporto di lavoro dipendente a tempo in-
determinato, data la mancanza della dimensione formativa che, come visto in prece-
denza, sostanzia il contratto di apprendistato. Se invece ¢ la Regione o Provincia Au-
tonoma che, per diversi motivi, non rende accessibile I'offerta di formazione pubbli-
ca, il datore di lavoro puo ritenersi esonerato dall'impartire all’apprendista la forma-
zione di base e trasversale, fatto salvo quanto disposto dalle regolamentazioni regio-
nali e dalla contrattazione collettiva e ferma restando la possibilita (non I’'obbligo) di
erogare anche la formazione di base internamente, ma con spese a proptio carico.
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Apprendistato e Covid-19: ulteriori approfondimenti
sulla gestione del rapporto e sui profili formativi'

di Paolo Bertuletti, Matteo Colombo, Giorgio Impellizzieri, Emmanunele Massagli

1. Durante il periodo di cassa integrazione, le imprese che hanno scelto di erogare direttamente la
Sformazione di base e trasversale, non avvalendosi dell’offerta formativa pubblica, possono continuare
ad erogarla a distanza?

Durante il periodo di cassa integrazione I’apprendista non puo svolgere atti-
vita formative. Nel caso in questione si fa riferimento alla possibilita, in capo al da-
tore di lavoro, di non avvalersi dell’offerta formativa pubblica ed erogare diretta-
mente la formazione di base e trasversale, stanti i requisiti fissati dalle norme regio-
nali, che a loro volta si rifanno a quanto disposto dall’accordo in conferenza Stato-
Regioni del 20 febbraio 2014, richiamato anche dall’art. 44, comma 3 del d.lgs.
81/2015. La formazione di base e trasversale viene quindi svolta sotto la responsabi-
lita del datore di lavoro, che deve rispettare degli standard minimi formativi, e a spe-
se proprie, secondo quanto disposto dalle diverse normative regionali e dalle sopra
menzionate Linee Guida.

Il riferimento vigente per quanto riguarda la fruibilita della Cassa Integrazio-
ne Guadagni Ordinaria anche da parte degli apprendisti di secondo livello ¢
il d.1gs. 148/2015, attuativo del c.d. Jobs Act, dove si legge, all’art. 2 comma 4: “A/-
la ripresa dell attivita lavorativa a seguito di sospensione o ridugione dell’orario di lavoro, il periodo
di apprendistato ¢ prorogato in misura equivalente all’ammontare delle ore di integrazione salariale
fruite”. L’indicazione della proroga del periodo di apprendistato ¢ giustificata dal fat-
to che, durante il periodo di sospensione dell’attivita lavorativa, 'apprendista non ri-
ceve formazione: da qui la necessita di un periodo di tempo utile per recuperare. Pe-
raltro, il calcolo ¢ effettuato in ore, e non in giornate lavorative, a dimostrazione che,
anche in caso di sola riduzione dell’orario lavorativo, per ogni ora non svolta — dato
'accesso a forme di sostegno al reddito, questa ¢ da recuperare una volta concluso il
godimento del’ammortizzatore sociale.

L’apprendistato professionalizzante ¢ infatti un contratto a tempo indetermi-
nato: cio che ha termine ¢ la fase formativa, corrispondente al periodo duran-
te al quale ’apprendista acquisisce le competenze utili per il raggiungimento
della qualificazione per raggiunger la quale viene stipulato il contratto. Gli in-
terpelli al Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali riguardanti ’eventuale pro-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 6 aprile 2020, n. 14.
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roga del periodo di apprendistato, e in particolare linterpello n. 34 del 15 ottobre
2010 e n. 17 dell’11 luglio 2007, hanno ribadito tale principio: ¢ possibile prolungare
il rapporto di apprendistato professionalizzante se, a causa di un’interruzione di di-
verso tipo, 'apprendista non ha potuto fruire della formazione inizialmente prevista.
Da qui anche la logica della proroga dopo un periodo di Cassa Integrazione: dato
che il comma 4 sopra richiamato ¢ perentorio nel richiedere una proroga equivalente
alle ore di integrazione salariale fruite, non risulta percorribile lo svolgimento di atti-
vita formative durante questo periodo di sospensione. Il contratto, infatti, andrebbe
prorogato, ma in assenza delle ragioni che giustificano tale proroga: e cio¢ 'assenza
di formazione. L’apprendista, quindi, potrebbe comunque completare il percorso
formativo nei termini stabiliti, ma vedersi allungato il periodo di apprendistato senza
una vera giustificazione formativa, potendo quindi lamentare un periodo di retribu-
zione inferiore a quanto gli sarebbe spettato in caso di conclusione del periodo di
apprendistato.

Inoltre, a differenza di quanto accade nell’apprendistato di primo e terzo li-
vello, nell’apprendistato di secondo livello le ore di formazione esterna, de-
stinate all’ottenimento di competenze di base e trasversale, sono retribuite
come normali ore lavorative e svolte durante Porario di lavoro. Se I'apprendista
svolgesse queste ore durante un periodo di fruizione di integrazione salariale, po-
trebbe richiedere, se non la piena retribuzione come normalmente spettante, almeno
le coperture assicurative e previdenziale previste per le normali ore di lavoro nelle
quali avrebbe dovuto fruire della formazione esterna. Inoltre, essendo la formazione
svolta solo durante lavorativo, cio potrebbe andare in contrasto con quanto disposto
dal gia citato d.lgs. 148/2015, all’art. 8 comma 2 specifica che “I/ lavoratore che svolga
attivita di lavoro antonomo o subordinato durante il periodo di integrazione salariale non ha diritto
al trattamento per le giornate di lavoro effettuate”. Ma considerato il fatto che le ore di for-
mazione sono ore di lavoro, significherebbe per quelle ore non dovrebbe fruire
dell’integrazione salariale ma della piena retribuzione.

Sempre a proposito della formazione esterna nell’apprendistato professionalizzante,
si segnala che per verificare se essa sia erogabile a distanza ¢ necessario rifarsi a
quanto disposto sul punto dalle diverse discipline regionali. Le informazioni fornite
nel webinar di lunedi 30 marzo, riguardanti Regione Toscana, Regione Emilia-
Romagna e Regione Friuli-Venezia Giulia, non sono quindi da tenere in considera-
zione.

APPRENDISTATO DI PRIMO LIVELLO - FORMAZIONE INTERNA E
VALUTAZIONE

2. Cosa accade se l'impresa vuole esercitare la facolta di recesso al momento in cui l'apprendista
dnale consegue il titolo di studio, qualora questi non abbia completato la formazione interna?

In questo tempo straordinario possono verificarsi fattispecie straordinarie

come quella in cui il datore di lavoro receda da un contratto di apprendistato duale —
al momento del conseguimento del titolo di studio da parte dello studente del lavo-
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ratore — senza aver erogato I'intero monte orario di formazione interna, a causa delle
misure di contenimento del corona virus.

In una eventualita del genere il lavoratore potrebbe domandare a un giudice
sia la condanna del datore di lavoro al versamento dei contributi maggiorati, ai sensi
dell’art. 47, comma 1, d. Igs. 81/2015, che addirittura la conversione del contratto di
apprendistato in contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato.

Non si discutera in questa sede dell’opportunita di considerare la “conver-
sione”  dell’apprendistato  una  sanzione  irrogabile a  fronte
dell’inadempimento formativo da parte del datore di lavoro. Si vuole appro-
fondire, piuttosto, la possibilita per il datore di lavoro piu prudente di evitare ogni
contenzioso, valutando anche se possa considerarsi effettivamente responsabile di
un inadempimento.

La strada piu semplice, oltre quella (ovvia) della conferma in servizio, po-
trebbe essere quella della proroga del contratto di apprendistato. Ai sensi
dell’art. 43, comma 4, d.lgs. 81/2015, infatti, «i datori di lavoro hanno la facolta di
prorogare fino ad un anno il contratto di apprendistato dei giovani qualificati e di-
plomati, che hanno concluso positivamente 1 percorsi di cui al comma 1, per il con-
solidamento e I'acquisizione di ulteriori competenze tecnico-professionali e speciali-
stiche».

Per porre il datore di lavoro al riparo da qualsiasi rischio di contenzioso, in
sintesi, potrebbe bastare una proroga di 30 o 60 giorni, utili per recuperare le
ore di formazione interna, che non ¢ stato possibile erogare in pendenza delle mi-
sure straordinarie di contrasto alla diffusione del virus COVID-19.

Dalla straordinarieta delle misure di contenimento potrebbe ricavarsi un ulte-
riore ragionamento sulla possibilita di considerare il datore di lavoro respon-
sabile del’inadempimento formativo. L’art. 47, comma 1, del d. lgs. 81/2015,
prevede che la mancata erogazione della formazione interna sia sanzionabile soltan-
to quando imputabile «esclusivamente» alla responsabilita del datore di lavoro.

Piu precisamente — come indicato gia dalla circolare del Min. Lav. n. 5 del
2013 — Pinadempimento formativo deve essere valutato sulla base di un du-
plice requisito: la gravita della violazione, tale da impedire il raggiungimento
dell’obiettivo formativo, e ’esclusiva responsabilita del datore di lavoro.

Innanzitutto, dunque, le sanzioni possono essere comminate soltanto se la
parte di formazione interna non erogata ¢ tale da impedire il raggiungimento
dell’obiettivo formativo, e cid non sembra possibile, poiché nel caso (astratto) in
esame 'apprendista ha conseguito il titolo di studio.

In secondo luogo, deve accertarsi anche che la responsabilita
del’inadempimento formativo sia da imputare esclusivamente al datore di
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lavoro. La circolare del Min. Lav. N. 40/2004 ha gia precisato che 'inadempimento
va accertato, oltre che sulla base della quantita di formazione, rilevando esistenza di
un tutor aziendale e di ogni altro elemento che provi una grave inadempienza del da-
tore di lavoro.

A tal proposito, va ricordato che nell’ordinamento italiano vige il principio
secondo il quale nessuno puo essere tenuto a prestazioni impossibili (ad im-
possibili nemo tenetur). Come prescrive Darticolo 1256 del codice civile,
all'interno del titolo delle obbligazioni in generale, comprese quelle che hanno fonte
nella legge, il debitore — in questo caso il datore di lavoro — non puo considerarsi
obbligato alla prestazione (di erogazione della formazione) perché essa ¢ diventata
impossibile per causa a lui non imputabile.

Nella vicenda in esame, la causa della mancata formazione interna non & cer-
to imputabile al datore di lavoro, essendo piuttosto rintracciabile in un prov-
vedimento straordinario come i DPCM del mese di marzo e il decreto-legge
17 marzo 2020, n. 18 che hanno imposto la sospensione di alcune attivita lavo-
rative. Il Decreto Cura Italia, infatti, seppur non riferendosi ai contratti di lavoro (né
tanto meno ai contratti di apprendistato) ha disposto, a dimostrazione della possibi-
lita di inquadrare COVID-19 come causa di impossibilita sopravvenuta liberante il
debitore, che «l rispetto delle misure di contenimento di cui al presente decreto ¢
sempre valutata ai fini dell’esclusione (...) della responsabilita del debitore».

Alla luce di quanto detto sinora, il datore di lavoro che non voglia confermare
in servizio ’apprendista duale a favore del quale non abbia erogato tutta la
formazione interna prevista dal Piano Formativo Individuale, a causa delle
misure di contenimento del contagio di COVID-19, pud procedere con la
proroga del contratto di apprendistato per il tempo utile ad adempiere agli
obblighi formativi, ovvero recedere comunque dal contratto, non potendosi
ragionevolmente ritenere responsabile esclusivo della mancata formazione.

3. Aji fini della valutazione da parte dell’istituto scolastico del percorso dello studente apprendista —
in sede di scrutinio per l'ammissione all’anno scolastico successivo — cosa accade qualora I'azienda
non abbia erogato la formazione interna necessaria per la stessa valutazione da parte della scuola?

Si ¢ gia avuto modo di precisare come, nel caso dell’apprendistato duale, la
formazione esterna possa procedere anche in pendenza delle misure restritti-
ve: le scuole non sono chiuse e le attivita didattiche proseguono a distanza.
Dal punto di viste delle scuole si pone pero un problema nell’eventualita in cui lo
studente-apprendista non svolga alcuna ora di formazione interna a distanza, o per-
ché l'azienda non ¢ attrezzata per erogarla a distanza o perché il tutor ¢ in cassa in-
tegrazione oppure fruisce delle ferie o di un congedo imposto dal datore di lavoro
per far fronte al’emergenza. In questa eventualita, secondo alcuni operatori, lo stu-
dente apprendista potrebbe non raggiungere il monte orario scolastico ordinamenta-
le: com’¢ noto, infatti, la formazione interna — vista dal lato della scuola — non ¢ al-
tro che una quota del calendario scolastico che lo studente apprendista svolge
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all’esterno della scuola: non a caso il monte orario della formazione interna viene
calcolato sottraendo al monte orario ordinamentale del percorso di studio la percen-
tuale di ore che, come previsto dal Decreto Interministeriale 12 ottobre 2015, deve
essere svolta in formazione esterna.

Pertanto, deve ritenersi che, qualora 'apprendista duale non svolga alcuna ora di
formazione interna, nulla osta alla valutazione da parte dell’istituto scolastico del
percorso dello studente apprendista in sede di scrutinio per 'ammissione all’anno
scolastico successivo, anche coinvolgendo il tutor aziendale. Le ragioni sono pluri-
me.

In primo luogo, le istituzioni scolastiche possono concordare con il datore di lavoro
e con lo studente apprendista che, in pendenza delle misure restrittive e alla luce
dell’impossibilita di partecipare alla formazione erogata dall’azienda, il giovane par-
tecipi a tutte le attivita didattiche svolte dalla scuola a distanza, cosi come uno stu-
dente ordinario. Cio consentirebbe — al di la del destino della formazione interna,
del contratto di apprendistato e del PFI (che comunque puo essere modificato) — al-
la scuola di avere materiale a sufficienza per valutare Papprendista alla stregua dei
suoi compagni di classe.

Inoltre, va ricordato che sono previste delle deroghe che ammettono la valutazione
dello studente che non abbia partecipato — al netto delle regole sulle assenze — alla
totalita del percorso formativo ordinamentale. Il Decreto del Presidente della Re-
pubblica 22 giugno 2009, n. 122 contenente il «Regolamento recante coordinamento
delle norme vigenti per la valutazione degli alunni», infatti, all’art. 14, comma 7, di-
spone che ai fini della valutazione finale di ciascun studente ¢ richiesta la frequenza
di almeno tre quarti dell’orario scolastico e che le istituzioni scolastiche possono
stabilire per casi eccezionali «motivate e straordinarie deroghe al suddetto limite»..
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La gestione dei tirocini durante ’emergenza Covid-19*

di Paolo Bertuletti, Matteo Colombo, Giorgio Impellizzieri, Emmanunele Massagli

Le Regioni hanno competenza legislativa esclusiva e quindi regolamentare in mate-
ria di tirocini (cfr. Sent. Cort. Cost. n. 287 del 2012). Cosi, dopo l'entrata in vigore
del D.P.C.M. del 9 marzo 2020, che ha esteso a tutto il territorio nazionale le misure
restrittive previste dall’art. 1 del D.P.C.M. del 8 marzo, esse sono intervenute per
sospendere i tirocini c.d. extra-curricolari, secondo quanto previsto dall’art. 2
delle Linee guida adottate in Conferenza Stato-Regioni il 25 maggio 2017. Infatti,
poiché il tirocinio «non si configura come un rapporto di lavoro» (art. 1 Linee guida
2017) e l'art. 1 c. 1 del suddetto Decreto vieta gli spostamenti che non siano «moti-
vati da comprovate esigenze lavorative o situazioni di necessita ovvero [...] motivi
di salute», ai tirocinanti non ¢ piu consentito recarsi dai propri soggetti ospi-
tant1.

Alcune regioni hanno anche evidenziato come il tirocinio, essendo un «pe-
riodo di orientamento al lavoro e di formazione» (art. 1 Linee guida 2017),
rientrerebbe nelle «attivita formative svolte da [...] enti pubblici, anche terri-
toriali e locali e da soggetti privati» sospese dal Decreto medesimo. A maggior
ragione la sospensione ¢ stata inevitabile per molte realta dopo l'interruzione delle
attivita produttive non essenziali per effetto del D.P.C.M. del 22 marzo 2020. Si
pensi alle aziende che operano nei settori interdetti e che non possono organizzare il
proprio lavoro in modalita smart, i cui dipendenti in questo periodo dovrebbero es-
sere in congedo o in ferie oppure collocati in cassa integrazione. Quand’anche po-
tessero offrire tirocini da remoto (cosa improbabile visto che non riescono a lavora-
re in modalita agile), sarebbe in ogni caso impossibile per loro portare avanti i piani
formativi dei tirocinanti, se questi non sono affiancati dai loro tutor, i quali si trova-
no verosimilmente in congedo, in ferie o in cassa integrazione. Al di la di questo
profilo problematico, ¢ importante ricordare che non ¢ consentito comunque impie-
gare tirocinanti su mansioni ricoperte da lavoratori in ferie (art. 5 Linee guida 2017)
o per cui sono state attivate procedure di cassa integrazione straordinaria o in dero-
ga, salvo accordi sindacali che lo consentono (art. 4).

Per quanto riguarda la durata del tirocinio sospeso, le disposizioni regionali
ricordano che i giorni di interruzione dovuti all’emergenza sanitaria, come
gia previsto nei casi di interruzioni dell’attivita aziendale superiori a 15 gior-
ni, non concorrono al computo della durata complessiva del tirocinio. Duran-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 6 aprile 2020, n. 14.

18


http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/6-aprile-2020-n-14/

1. Apprendistato e tirocini

te il periodo di sospensione i tirocinanti non percepiscono I'indennita. Poiché il si-
stema informativo delle comunicazioni obbligatorie non consente la notifica della
sospensione, allo scadere del tirocinio occorrera attivare le procedure di proroga ad-
ducendo come causa 'emergenza epidemiologica legata alla diffusione del COVID-
19. E altresi opportuno annotare sul registro delle presenze i giorni in cui Pattivita
formativa viene interrotta.

La sospensione e la conseguente proroga non sono comunque obbligatorie; si
tratta infatti solo di una possibilita prevista dalla normativa. A causa
del’emergenza il soggetto ospitante e il soggetto promotore potrebbero in-
fatti decidere di interrompere il tirocinio, qualora non fosse possibile garantire il
raggiungimento degli obiettivi formativi dopo la fine del periodo di interruzione (art.
2 Linee guida 2017). Posto che nella generalita dei casi i tirocini sono sospesi, alcu-
ne regioni hanno tuttavia concesso la possibilita di svolgere i tirocini da re-
moto, compatibilmente con i relativi obiettivi formativi, secondo la configurazione
organizzativa tipica del lavoro agile. Questa scelta non ¢ affatto scontata. Primo,
perché le discipline regionali emanate all'indomani dell’approvazione delle linee gui-
da nazionali in materia di tirocini non contemplano questa possibilita. Secondo, pet-
ché il tirocinio, come ricordato sopra, non ¢ un rapporto di lavoro, mentre il Legisla-
tore ha recentemente definito lo smart working come una «modalita di esecuzione
del rapporto di lavoro subordinato» (art. 18 del D.gs. 81/2017), precisazione che
impedisce di assimilare il tirocinio svolto a distanza al lavoro agile. L.a Regione La-
zio, ad esempio, ha esplicitamente negato la possibilita di condurre il tirocinio da
remoto in modalita “agile”, proprio perché non si tratta di un rapporto di lavoro

(cfr. Nota della Direzione Istruzione, Formazione, Ricerca e Lavoro del 12 marzo
2020).

Ad ogni modo, sulla questione le Regioni decidono autonomamente. Quelle
che hanno concesso i tirocini a distanza sono: Abruzzo (ma solo per i tirocini
che non rientrano nel programma Garanzia Giovani), Basilicata, Prov. Autonoma di
Bolzano, Emilia-Romagna, Friuli-Venezia-Giulia, Liguria, Lombardia, Toscana, Ve-
neto e Marche (pur con una formulazione un po’ ambigua contenuta della circolare
esplicativa sulle misure di contenimento del contagio che si riferisce a una generica
«attivita formativa a distanzay).

Quelle che hanno disposto la sospensione sono, invece: Calabria, Campania,
Molise, Piemonte, Puglia, Umbria. A queste si aggiungono la Regione Lazio, la
quale — come si ¢ visto — ha anche negato esplicitamente la possibilita del tirocinio
da remoto, e la regione Sardegna, che dovrebbe perod consentire a breve i tirocini a
distanza, viste le dichiarazioni dell’Assessora regionale al lavoro e alla formazione
professionale del 27 marzo scorso. Le disposizioni regionali in materia sono raccolte
in questo bollettino.

Quanto detto finora riguarda i tirocini c.d. extra-curricolari, ovvero quelli che

avvengono al di fuori dei percorsi di istruzione e formazione (i curricoli), ma
¢ chiaro che anche i tirocini curricolari devono essere sospesi per consentire
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I'attuazione delle misure di contenimento del contagio ordinate dal Presidente del
Consiglio. Non a caso il MIUR, con nota del 6 marzo diramata all'indomani della
chiusura delle scuole su tutto il territorio nazionale ha comunicato alle istituzioni
scolastiche che «Nell’'ambito dei percorsi per le competenze trasversali e
l'orientamento della scuola secondaria di secondo grado, sono sospese per tutto il
periodo di chiusura o sospensione delle lezioni le attivita che comportano uscite
esterne alle istituzioni scolastiche». Cosi si sono orientate anche le Regioni per quan-
to riguarda i tirocini inseriti nei percorsi di IeFP.

Le medesime indicazioni dovrebbero essere rispettate anche con riferimento
ai tirocini curricolari inseriti nei percorsi d’istituzione terziaria offerti da ITS,
Universita, AFAM ecc. Spetta a queste istituzioni decretarne la sospensione e stabi-
lire se possono essere svolti in modalita agile. Molte universita ’hanno previsto. Tali
istituzioni decidono anche i criteri per la gestione e il recupero di quei tirocini che
non potranno avvenire a distanza.

Laddove concesso, il tirocinio extra-curricolare a distanza pone due ordini di
problemi. Il primo ¢ di carattere didattico-organizzativo. Come stabilito dalle
stesse regioni, il tirocinio si puo svolgere a distanza solo se ¢’¢ un accordo fra le parti
coinvolte (tirocinante, soggetto ospitante e soggetto promotore). A differenza dello
smart working, esso non puo essere disposto unilateralmente dalla struttura ospitan-
te. Occorre poi modificare il Piano formativo. In Lombardia occorre persino inte-
grare la convenzione di tirocinio. In ogni caso, il tirocinio puo essere svolto a di-
stanza, solo se consente il raggiungimento degli obiettivi fissati nel Piano. Il Friuli-
Venezia Giulia (unico caso) fornisce addirittura un elenco di attivita a distanza rac-
comandate, precisando che devono essere finalizzate alla realizzazione di un project
work da parte del tirocinante.

Il secondo ordine di problemi riguarda la tutela della salute e sicurezza dei
tirocinanti. In generale, va detto che i beneficiari delle iniziative di tirocini sono
equiparati ai lavoratori per quel che concerne la tutela della salute e della sicurezza
(D.lgs. 81/2008 art. 2 c. 1). Le Linee guida del 2017 e le normative regionali preve-
dono che il soggetto ospitante assicuri il tirocinante contro gli infortuni e la respon-
sabilita civile verso terzi anche per attivita svolte fuori dalla propria sede. Si deduce,
quindi, che Pente ospitante abbia una responsabilita per quanto riguarda la tutela di
salute e sicurezza del tirocinante mentre svolge da remoto le attivita connesse al ti-
rocinio. Si pensi, ad esempio, ai rischi connessi all’'uso dei videoterminali oppure alla
conformita rispetto alle norme di sicurezza delle apparecchiature fornite dal sogget-
to ospitante al tirocinante (accenni in tal senso si trovano nelle disposizioni di
Abruzzo, Liguria, Toscana e Veneto).
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Una “geografia” dei tirocini extracurriculari in Italia®

di Matteo Colombo

Partecipazione, ricerca, collaborazione. Questi sono i termini con cui si puo
riassumere il lavoro alla base del Working Paper, edito da ADAPT University
Press in modalita open access. Un lavoro condotto da un gruppo di giovani neo-
laureati, provenienti da diverse regioni italiane e dai piu disparati percorsi di studio,
tutti pero iscritti e partecipanti al MOOC promosso da ADAPT con alcune agenzie
per il lavoro: “L’occupabilita ai tempi del Coronavirus”. Tra le attivita che compon-
gono il percorso, ai partecipanti ¢ stato anche proposto di realizzare questo Working
Paper, sotto la guida di due — altrettanto giovani — ricercatori di ADAPT.

Obiettivo era quello di tracciare una “geografia” dei tirocini extracurriculari
in Italia, immediatamente sospesi al sorgere dell’emergenza connessa alla
diffusione del coronavirus, a danno di molti dei circa 350.000 tirocinanti pre-
senti in Italia. Ogni regione ha poi adottato misure e disposizioni specifiche: chi
permettendo lo svolgimento dei tirocini a distanza, chi invece stanziando fondi ag-
giuntivi a tutela dei tirocinanti. Il presente lavoro ricostruisce quindi, regione per re-
gione, tutte le misure prese e riguardanti i percorsi di tirocinio, messi spesso in se-
condo piano nel dibattito pubblico ma cosi centrali per quella cruciale fase della vita
di ognuno che ¢ il passaggio dalla scuola (o universita) al lavoro, e in particolare per 1
giovani neolaureati che partecipano al MOOC.

L’elemento che piu caratterizza questo Working Paper, che volontariamente
¢ stato posto fuori dalla classica collana di Working Paper open access di
ADAPT University Press, ¢ il suo esser stato quindi pensato, progettato e
realizzato grazie alla collaborazione di un gruppo di neolaureati, ognuno dei
quali ha cercato di mettere in campo il proprio talento. Non stiamo parlando,
infatti, di soli giuristi, anzi: hanno partecipato anche filosofi, economisti, grafici —
questi ultimi che, ad esempio, si sono occupati della copertina e dell’editing del te-
sto. Ognuno ha dato il suo contributo, collaborando liberamente alla ricerca.

“Not all who wander are lost”, scriveva Tolkien: non tutti coloro che vagano
sono perduti. Questi giovani neolaureati hanno visto i loro progetti per il fu-
turo cambiare radicalmente a causa della pandemia e della successiva crisi
economica. Eppure, non si sono persi, e hanno deciso di far fruttare anche questo
“tempo sospeso”, di mettersi in gioco per acquisire nuove conoscenze, migliorare le
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proprie competenze comunicative e collaborative, e piu in generale per non arren-
dersi alla passiva attesa di un momento migliore per investire sulla propria occupabi-
lita. Cercando continuamente il proprio percorso, e costruendolo passo dopo passo.
Un primo frutto di questa ricerca ¢ il presente Working Paper.
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Oltre gli aspetti formali e le questioni legali:
una lezione americana sulla qualita dei tirocini

di Giorgio Impellizzieri

Tanto colpiti, quanto trascurati, i tirocinanti sono stati una delle categorie
piu coinvolte dagli effetti dell’epidemia da Co-vid 19 sul mercato del lavoro
italiano. Come si ¢ avuto modo di rilevare in altre sedi (per una ricognizione com-
pleta delle normative si veda AA.VV., I tirocini extracurriculari al tempo di COVID-
19: dall’inizio della pandemia alla fine del lockdown, WP, ADAPT — University
Press, giugno 2020), le regioni italiane hanno disciplinato in modo disomogeneo
istituto: ora disponendone la sospensione, ora ammettendo o escludendo
attivazione di nuovi tirocini.

In Italia il rachitico discorso pubblico sugli stage si ¢ concentrato — in questo
tempo straordinario ancora di piu che in quello ordinario — sui profili stret-
tamente giuridici ed economici. Improvvisamente privati di un’entrata economi-
ca mensile, 'opinione pubblica si ¢ preoccupata — con poca veemenza e scarsi risul-
tati — di assicurare un sostegno economico allo stagista: a quella creatura ibrida, in
bilico tra cio che dovrebbe essere, un soggetto in formazione, e cio che spesso ¢, un
lavoratore, alla quale ¢ precluso I'accesso a misure di sostegno al reddito come la
cassa integrazione.

Che le (comprensibili) rivendicazioni economiche siano le uniche a trovare
spazio svela un equivoco in cui gli stessi tirocinanti rischiano di cadere, complici
gli atteggiamenti spesso biasimevoli delle aziende ospitanti: quello di considerare il
tirocinio un rapporto di lavoro, piuttosto che un tempo di formazione e orientamen-
to.

In questa prospettiva sembra interessante seguire il tentativo di alcuni pro-
fessori statunitensi che si sono riproposti di integrare le diffuse ricerche sugli
aspetti formali e legali delle internships, con una indagine delle esperienze in
concreto dei tirocinanti, per scoprire se il tempo speso in stage ¢ un tempo
utile. Matthew Hora (assistant professor of Adult and Higher Education in the Di-
vision of Continuing Studies at UW-Madison) in un interessante webinar ha in-
tervistato Sean Edmung Rogers (del Schmidt Labor Research Center, University of
Rhode Island), autore dell’articolo AZ internships are not created equal: Job design, satisfac-
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tion, and vocational development in paid and unpaid internships (Human Resource Manage-
ment Review, 2019).

A partire da ricerche empiriche e da una ricostruzione della letteratura scien-
tifica in materia di organizzazione del lavoro e delle risorse umane, il paper
appena menzionato individua gli elementi che incidono sui risultati occupa-
zionali di un’internship e sulla soddisfazione degli stagisti. Si introduce in par-
ticolare il concetto del job design come onnicompresivo di tutte le caratteristiche da
cui dipende la qualita di un tirocinio.

La varieta dei compiti assegnati, la loro complessita, il grado di responsabili-
ta e autonomia riconosciuta, il livello di stress da sopportare, le opportunita
di relazioni sociali (sia con pari che con superiori) e, soprattutto, la puntuali-
ta nei tempi e nei contenuti dei feedback sono alcune delle leve che, se adegua-
tamente calibrate, possono garantire un’esperienza di stage realmente formativa e
capace di orientare il giovane che fa il suo accesso nel mercato del lavoro.

Particolare attenzione, secondo gli autori deve essere riferita al senso del la-
voro (task significance) affidato allo stagista. Gia Adam Smith, nel descrivere il
passaggio dall’economia preindustriale a quella industriale, cosi come altri studiosi
che hanno osservato le implicazioni dello scientific managament, in opposizione al
lavoro artigianale, rilevava la necessita di un senso del lavoro e della consapevolezza
del nesso tra il contributo del singolo lavoratore e 'insieme generale. 11 tirocinante
che non conosce il “significato del proprio lavoro”, che non ¢ reso partecipe del
progetto nel quale ¢ inserito, secondo Rogers, vive un “distacco psicologico” che
rende 'esperienza di internship inefficace.

Lo studio di questo fattori, secondo gli Autori, ¢ fondamentale anche per
orientare i college che nel mondo anglosassone svolgono un ruolo di inter-
mediazione e promozione di un rapporto, quello di znternships, che dovrebbe esse-
re triangolare: esattamente come accade in Italia dove all’azienda ospitante e al tiro-
cinante si aggiunge anche il soggetto promotore (che, ai sensi delle Linee Guida del
25 maggio 2017, siglate in Conferenza Stato Regioni, puo essere un’universita, un
centro per 'impiego, un’agenzia per il lavoro, et cetera). Soggetti promotori capaci di
formulare linee guida e di sistematizzare le best practices, possono essere capaci di co-
struire esperienze utili per tutte le parti coinvolte e anche di presidiarne lo svolgi-
mento con un’attivita di monitoraggio intensa, nei tempi nei modi e nei contenuti.

Forse non ¢ realistico, tanto piu nel contesto emergenziale attuale, immagi-
nare che le aziende rinuncino allo strumento dei tirocini; eppure ¢ necessario
ricordare che le stesse aziende devono intetfacciarsi con dei soggetti promo-
tori per attivare uno stage. Dalla qualita dei soggetti promotori, dal loro grado di
coinvolgimento, dalla loro capacita di discernimento, puo innescarsi un circolo vir-
tuoso capace di escludere dal mercato del lavoro i tirocini dallo scarso valore, sia dal
punto di vista formativo che da quello economico.
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Un esempio ¢ la figura del mentore, piu volte citata in letteratura come ele-
mento nevralgico in un tirocinio (M. Hoy, Building Pathways to Working with Collec-
tions: Can Internships and Student Work Experience Help?, Australian Academic & Re-
search Libraries, 42:1, 2011, pp. 29-42). Un professionista esterno all’azienda, appar-
tenente al soggetto promotore, che nelle sue funzioni di guida del tirocinante, re-
sponsabile a valutare lo sviluppo personale e professionale, accompagnando il gio-
vane anche in una dimensione di orientamento e motivazionale, rappresenterebbe
un valore aggiunto per tutte le parti in causa: per il tirocinante che meglio puo far
fruttare 1 mesi di znternship e per la stessa azienda che potra disporre di una risorsa
che, nei limiti di quanto ¢ possibile in un momento di transizione delicato come
quello dalla scuola a lavoro, ¢ adeguatamente supportata.

Il coinvolgimento sostanziale e non appena formale dei soggetti promotori,
su tutti le universita, risponderebbe a un’esigenza piuttosto diffusa tra i gio-
vani che hanno appena concluso un percorso di studi e si affacciano al mer-
cato del lavoro, tanto pitl in un momento cosi eccezionale come quello pre-
sente. F sempre piu diffusa in letteratura (I. Schoon, J. Bynner, Young peaple and the
Great Recession: variations in the school-to-work transition in Europe and the United States,
Longitudinal and Life Course Studies, vol. 10, n. 2., pp. 153-173; D. Grant-Smith, P.
Mcdonald, Planning to work for free: building the graduate employability of planners through un-
paid work, Journal of Youth Studies, 2017) la convinzione che la transizione scuola-
lavoro sia sempre piu ancorato alla sola responsabilita e proattivita del giovane che
deve progettare e costruire la propria occupabilita da solo.

Gia nel 1992, d’altronde, Beck ne La societa del rischio, teorizzava i processi
di individualizzazione che caratterizzerebbero la societa moderna e, dunque,
lo stesso mercato del lavoro. Il passaggio alla vita adulta, che ieri era incanalato at-
traverso strutture e istituzioni, oggi ¢ rimesso alla liberta individuale che, da un lato,
puo muoversi tra molte possibilita ma, dall’altro lato, ¢ foriero di insicurezze e insta-
bilita.

Come ADAPT sta scoprendo in queste settimane, grazie al MOOC gratuito
«L’occupabilita ai tempi del Coronavirus», organizzato in collaborazione con le
Agenzie per il lavoro, con la partecipazione di centinaia di laureandi e neolaureati,
I'esigenza piu evidente, piu ancora di quella economica, ¢ quella di avere un «uogo
della transizione» che fornisca strumenti e metodi per una fase cosi delicata..
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Formazione a misura d’impresa e apprendistato,
le due sfide per ripartire”

di Francesco Seghezzi

Il bagno di realta a cui ci hanno obbligato i dati sul mercato del lavoro di
aprile diffusi da Istat apre non poche prospettive sull’economia italiana dei
prossimi mesi. Innanzitutto perché cadono alcuni tabu ai quali ci si era quasi abi-
tuati, primo tra tutti quello secondo il quale «nessuno perdera il posto di lavorox». Si
trattava di un mantra supportato da un blocco dei licenziamenti prolungato fino ad
agosto e dall’ampio utilizzo e finanziamento di ammortizzatori sociali ma nonostan-
te questo i 274 mila occupati in meno di aprile e 1 400 mila in meno da marzo ci di-
cono che si trattava di una falsa speranza. Una falsa speranza pagata soprattutto dai
lavoratori temporanei per i quali il blocco det licenziamenti poco ha potuto di fronte
alla scadenza naturale del contratto a termine puntualmente non rinnovato e non so-
stituito dall’attivazione di un nuovo contratto con un nuovo lavoratore. A questo si
aggiunge un dato psicologico importantissimo ossia 'esplosione degli inattivi che
crescono di oltre 700 mila unita in un solo mese riportando il tasso di inattivita a
quello di giugno 2011. Di fronte a questi dati si dira che ¢ normale che le persone
smettano di cercare attivamente lavoro in un mese di pieno lockdown, ma questo
conta poco, il riassorbimento di una quota cosi elevata di inattivi infatti sara possibi-
le solo a fronte di una fase largamente espansiva del ciclo economico nei prossimi
mesi. Ed ¢ qui che i1 nodi arrivano facilmente al pettine. Infatti 'insieme di politiche
messe in atto ad oggi per contrastare i nefasti effetti di Covid-19 sul lavoro sembra
avere una natura principalmente passiva e contenitiva. Ma il blocco dei licenziamen-
ti, che puo essere una soluzione giusta soprattutto in un momento in cui la chiusura
di molte imprese ¢ stata determinata da una decisione del governo, non potra durare
troppo a lungo anche perché i fondi per il finanziamento degli ammortizzatori socia-
li, che saranno rafforzati dal piano Sure, non sono infiniti. Ci si trova quindi di fron-
te a una scommessa: se le imprese riusciranno a recuperare i livelli pre-crisi entro la
fine del blocco dei licenziamenti 'occupazione reggera, in caso contrario ¢ facile
prevedere lo scenario.

Si coglie subito il rischio e la debolezza di questa scommessa, basta prendere
in analisi le diverse previsioni sull’andamento del Pil e della produzione in-
dustriale. Per questo la priorita ora ¢ quella di cambiare approccio, da meramente
difensivo a espansivo, avendo come obiettivo quello di rafforzare il capitale umano,
vero asset contemporaneo per le imprese, e investire in innovazione perché il mer-
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cato del lavoro abbia un assetto diverso all’'uscita dell’emergenza e non lo stesso con
cui siamo entrati. Sono almeno due i fronti sui quali si potrebbe agire in questa fase.
I1 primo riguarda la riqualificazione professionale dei lavoratori oggi in cassa in-
tegrazione, approfittando delle ore di non lavoro per I'aggiornamento delle proprie
competenze a partire da un piano di alfabetizzazione digitale che renda tutti in grado
di saper dialogare con le nuove tecnologie. Non sono ancora chiari i dettagli
sull’utilizzo dei fondi del piano Sure ma sarebbe poco lungimirante utilizzarli solo
per finanziare una forma passiva di ammortizzatore sociale che spesso si traduce nel
prolungare una agonia dagli esiti certi. Al contrario investire parte di questi fondi per
programmi di formazione dei lavoratori aiuterebbe nell’innalzare il livello del capita-
le umano nel mercato del lavoro italiano garantendo da un lato maggiori possibilita
ai lavoratori che potranno perdere il lavoro a causa della crisi economica e, dall’altro,
garantendo alle imprese le competenze che cercano. Per far questo, ed evitare di
sprecare le poche risorse disponibili, occorre pero innovare sia nel metodo che nel
contenuto la formazione, e questa ¢ la sfida centrale anche del Fondo nuove compe-
tenze istituito dal Decreto Rilancio. Una formazione che deve essere il piu possibile
allineata con le esigenze delle singole imprese per evitare programmi troppo ampi e
inefficaci, e una formazione che deve innovare la didattica per utilizzare al meglio le
tecnologie per la formazione a distanza che abbiamo imparato tutti a conoscere in
questi mest.

La seconda priorita dovrebbe essere rivolgere sguardo e azioni concrete verso
la fetta del mercato del lavoro che, insieme alle donne, sta pagando di piu
questa prima fase di crisi economica: i giovani. I dati mostrano chiaramente
come il tasso di occupazione sia calato maggiormente ad aprile proprio nella fascia
25-34 anni (1,3%) e depurando dalla componente demografica i dati emerge come
trai 15 e 1 34 anni il calo degli occupati sia stato del 4,4%, quasi il triplo della media
nazionale e piu di venti volte quello degli occupati tra i 50 e 1 64 anni. Ma questi
numeri non devono generare, come spesso accade, un senso di compassione verso
una generazione che rischia il colpo mortale dopo una crisi gia subita pesantemente
dieci anni fa. L’impoverimento dell’occupazione giovanile deve piuttosto far riflette-
re sulle conseguenze che possono derivare per 'economia nel suo complesso e per 1
livelli di innovazione e competitivita delle imprese. Sappiamo bene che “giovane”
non coincide con “innovazione”, ma sappiamo anche come in un mercato del lavo-
ro che continua ad invecchiare i rischi derivanti dal dimenticarsi una o piu genera-
zioni sono troppo elevati. Per questo 'occasione sarebbe la migliore per rilanciare
strumenti come I'apprendistato di primo livello, la via italiana al sempre citato mo-
dello duale tedesco, oggi utilizzato da poco piu di diecimila giovani in tutta Italia.
Uno strumento in grado di potenziare il sistema produttivo italiano perché coniuga
formazione e lavoro in modo efficace all’interno di un vero e proprio contratto di
lavoro. Allo stesso modo occorrerebbe ripensare i tirocini affinché si traducano in
veri strumenti formativi e non in forme per ottenere manodopera a basso costo.

Per entrambi questi aspetti ¢ necessario certamente un chiaro indirizzo da

parte del governo centrale ma soprattutto il coinvolgimento dei sistemi di re-
lazione industriali settoriali e territoriali. L.a formazione infatti funziona, sia con
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gli adulti che integrata con lo studio scolastico, se risponde alle esigenze particolari
dei settori produttivi e del ruolo che le aziende ricoprono nelle catene globali del
valore. Questo ruolo si attua allinterno dei territori e I'obiettivo si raggiunge inte-
grando e coordinando i vari attori, moltiplicando cosi le possibilita di una ripartenza
che avrebbe conseguenze positive sull’intero Paese.
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L’apprendistato come strumento per il rilancio
dell’occupazione giovanile e per la crescita economica:
PInghilterra introduce nuovi incentivi ad hoc

di Giuseppe Montemarano

Dopo la Francia, anche il governo inglese lancia nuove misure finalizzate ad
aumentare i livelli occupazionali — e, dunque, dirette a favorire la ripresa econo-
mica post-covid — attraverso il “Government’s Plan for Jobs”, un piano che il-
lustra le iniziative prese dal governo per stimolare la creazione di posti di la-
voro nel Regno Unito.

I principali destinatari del piano in questione sono i giovani: si prevedono,
infatti, nuovi e piu vantaggiosi incentivi a favore delle imprese che assumano
— dal 1° agosto 2020 al 31 gennaio 2021 — nuovi giovani attraverso il contratto di
apprendistato. Per tali nuove assunzioni viene offerto ai datori di lavoro interessati
— per imprese di qualsiasi dimensione, che abbiano presentato richiesta mediante
apposito portale messo a disposizione del Governo — un incentivo economico in
denaro pari a £2,000 per ogni nuovo apprendista assunto di eta inferiore ai 25 anni e
£1,500 per ogni nuovo apprendista di eta pari o superiore a 25 anni. L’incentivo si
applica anche ai soggetti che precedentemente hanno gia avuto un rapporto di ap-
prendistato, ma che siano stati licenziati a causa della pandemia, purché siano assunti
in una nuova impresa. Il denaro potra essere destinato per supportare 1 costi di as-
sunzione in capo al datore di lavoro: ad esempio, per coprire 1 costi di reclutamento,
le spese di viaggio o anche per pagare la retribuzione dell’apprendista. Questa nuova
misura a favore delle imprese si aggiunge a quella gia esistente in Inghilterra, che
prevede un aiuto di £1,000 per I'assunzione di nuovi apprendisti di eta compresa tra
16 e 18 anni e per quelli di eta inferiore a 25 anni che abbiano aderito ad un “piano
educativo, sanitario ed assistenziale”.

Inoltre, nello stesso “piano per ’occupazione” il governo inglese ha annun-
ciato una serie di aiuti aggiuntivi sempre in favore dei giovani: un aumento di
£111 milioni al budget gia previsto, per triplicare il numero di tirocini disponibili in
tutta IInghilterra — al fine di garantire che i piu giovani soggetti tra i 16 ei 24 anni
possano acquisire le competenze, ’esperienza e la sicurezza necessaria per entrare
nel mondo del lavoro — e lo stanziamento di altri £111 milioni per sostenere gli stu-
denti che abbandonano la scuola o I'universita e che, dunque, sono a rischio disoc-
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cupazione, per il finanziamento a totale copertura dei costi di un anno di formazione
extra-scolastica.

Il rilancio dell’apprendistato in Inghilterra parte quindi da queste nuove mi-
sure e, forse, ancor di piu da queste dichiarazioni di promozione dell’istituto
contrattuale da parte di Gillian Keegan, Minister for Apprenticeships and
Skills, che ha cosi commentato i nuovi incentivi: “Riconosciamo ’enorme im-
patto che il coronavirus ha avuto su lavoratori e aziende nel nostro paese. Attraver-
so il nostro piano per 'occupazione abbiamo intrapreso misure senza precedenti per
proteggere, sostenere e creare posti di lavoro, inclusa la creazione di opportunita di
apprendistato per aiutare la nostra economia a muoversi. L’apprendistato gioca un
ruolo cruciale nello sviluppo delle competenze di cui le persone hanno bisogno, in
particolare i giovani, mentre cercano lavoro in questi tempi difficili. Incoraggio vi-
vamente il maggior numero possibile di datori di lavoro a candidarsi ora e ad appro-
fittare di questa generosa offerta”.

Dichiarazioni senza dubbio apprezzabili, che tendono sicuramente a dare un
valore di primaria importanza al ruolo dei giovani nella societa odierna e fu-
tura, per Peffettivo inizio di un processo di promozione della “cultura alla
formazione” che, attualmente, in Italia sembra non essere valorizzata quanto
dovrebbe. A riprova di quanto detto, infatti, ¢ bene evidenziare che nella nota sul
secondo trimestre del 2020, il Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali ha regi-
strato un calo significativo delle attivazioni dei contratti di apprendistato — la cui cre-
scita si era gia interrotta nel primo trimestre 2020 — pari al 56% in meno rispetto allo
scorso anno. La decrescita piu elevata tra le tipologie contrattuali.

Simili investimenti restano, nonostante P’evidente ritardo, auspicabili — oltre
che necessari — anche nel nostro Paese. L’esempio inglese dimostra come
Pincentivo economico possa essere — in particolar modo nell’odierna situa-
zione di crisi che il mondo sta attraversando — un elemento cruciale per favo-
rire e incoraggiare i datori di lavoro ad attivare contratti di apprendistato. In-
dubbiamente, lintroduzione di  ulteriori incentivi economici  dedicati
allapprendistato e all’occupazione giovanile anche in Italia dovrebbe essere accom-
pagnata da un diversa attenzione alla promozione dell’istituto da parte del mondo
istituzionale, come accaduto nel Regno Unito, ma anche e soprattutto da un diverso
e maggiore dinamismo delle parti sociali, per favorire un vero e proprio cambio di
rotta culturale, in grado di portare ad un ripensamento dell’apprendistato quale pre-
zioso strumento per la formazione e per 'accompagnamento dei giovani al loro
primo ingresso nel mondo del lavoro, utile anche per la costruzione di profili pro-
fessionali innovativi capaci di generare, grazie alle loro competenze, quello sviluppo
economico e sociale di rilevanza cruciale in questo momento di trasformazione e ri-
presa.
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I profili formativi dell’apprendistato:
una lettura in chiave di sistemi di relazioni industriali*

di Giorgio Impellizzieri

E qualche giorno fa il dato, rilevato dall’Osservatorio sul Precariato
delPINPS, secondo il quale, durante il primo semestre del 2020, il tasso di
conferma in servizio degli apprendisti una volta concluso il periodo di forma-
zione ¢ cresciuto del 9% rispetto al 2019. Nello stesso periodo, il numero di tra-

sformazioni dei contratti a termine in contratti a tempo indeterminato ha registrato
un calo del 32,1%.

Un risultato positivo anche se probabilmente dovuto piu alle rigidita norma-
tive in materia di lavoro temporaneo che a un reale investimento formativo
del sistema delle imprese. Vale dunque la pena riportare i riflettori sul siste-
ma di apprendistato italiano, rilevando anche eventuali correttivi che, a costi an-
che relativamente sostenuti, potrebbero rappresentare una svolta.

La prospettiva di analisi offerta dai sistemi di relazioni industriali conferma
la presenza di un nodo di fondo che frena il pieno sviluppo dell’istituto. II ri-
ferimento ¢ il mancato raccordo tra gli standard formativi del sistema scola-
stico e gli standard professionali definiti nei contratti collettivi. F questa —
come sostenuto in dottrina (su tutti si veda M. TIRABOSCHI, L apprendistato dopo il
Jobs Act, in M. TIRABOSCHI, L apprendistato dopo il Jobs Act, in F. CARINCI (a cura
di), Commento al d.lgs. 15 gingno 2015, n. 81: le tipologie contrattuali e lo jus variand,
ADAPT University Press, 2015, liberamente scaricabile presso la Banca Dati “Studi
Scientifici” di fareApprendistato di ADAPT) — la principale barriera al radicamento
del sistema duale cui pure anche la riforma del 2015 fa rituale riferimento.

Al fondo v’¢, piu ancora, una incomunicabilita tra contrattualisti e formatori come
documenta I'uso incontrollato di termini e concetti chiave poco alla volta introdotti
dal legislatore a partire dal Testo Unico dell’apprendistato del 2011.

Non ¢ dunque fuori luogo ribadire che gli standard formativi costituiscono i
livelli essenziali della prestazione formativa che le istituzioni formative coin-
volte nei percorsi di apprendistato duale dovrebbero garantire. Il Decreto mi-
nisteriale del 12 ottobre 2015 definisce tali standard minimi, disponendo alcune re-
gole generali, come la durata dei percorsi, i requisiti del datore di lavoro per la stipu-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 21 settembre 2020, n. 34.
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la di contratti di apprendistato duale (capacita strutturali, tecniche e formative), il
contenuto dei Piani Formativi, il monte orario della formazione esterna, i diritti e
doveri degli apprendisti derivanti dal doppio status di studente e lavoratore, 1 compi-
ti e 1 requisiti del tutor, le modalita di valutazione e certificazione del competenze.

Per sapere cosa si intende, invece, per standard professionali occorre risalire
all’art. 46, comma 3, d.lgs. 81/2015 che tratta proprio della «correlazione tra
standard formativi e standard professionali». Per perseguire questo scopo e
quello di armonizzare le diverse qualifiche e qualificazioni professionali, l]a norma
istituisce il Repertorio delle professioni predisposto sulla base dei sistemi di classifi-
cazione del personale previsti nei contratti collettivi di lavoro.

Il Repertorio delle professioni, in teoria, avrebbe dovuto creare una corri-
spondenza tra standard formativi e standard professionali, creando la gram-
matica necessaria per il tanto invocato rapporto tra mondo della scuola e
mondo del lavoro. Un rapporto a due sensi di marcia che avrebbe consentito, da
un lato, di mettere in trasparenza i sistemi di classificazione del personale e di sup-
portare la programmazione dell’offerta formativa pubblica, che avrebbe potuto arti-
colarsi in percorsi formativi al termine dei quali il giovane otteneva una qualifica
professionale. Dall’altro lato, grazie a un’implementazione reale del Repertorio, sa-
rebbe stato possibile immaginare anche che il riconoscimento della qualifica profes-
sionale equivalesse al titolo e diploma professionale.

Una simile trasparenza e la possibilita di un’equivalenza tra standard forma-
tivi e professionali pare immaginabile all’interno dell’ordinamento italiano.
Le parti sociali avrebbero invero potuto strutturare un sistema italiano di apprendi-
stato governato dalle relazioni industriali. Cid non € accaduto neppure per
Papprendistato professionalizzante che ¢ la formula pit elementare tra le
numerose tipologie di apprendistato ammesse dall’ordinamento. La mappa-
tura dei contratti collettivi nazionali contenuti nell’Osservatorio sulla contrat-
tazione collettiva di fareApprendistato.it segnala una diffusa incomunicabili-
ta tra i profili formativi dell’apprendistato e i sistemi di classificazione del
personale. I primi sono costruiti come un corpo a sé stante del contratto collettivo,
spesso relegati in allegati all’accordo, ben distinti rispetto agli inquadramenti; 1 se-
condi, come noto, non sono aggiornati da oltre trent’anni nella maggior parte dei
contratti nazionali vigenti. Non di rado, all’interno dello stesso CCNL sono
previsti percorsi formativi dell’apprendistato che non aderiscono alle qualifi-
che previste dalle medesime parti sociali. Anche le stesse tecniche di descrizione
dell’occupazione divergono: se i profili formativi sono frequentemente scomposti e
articolati in una pluralita di competenze, conoscenze ¢ abilita da acquisire, le qualifi-
che professionali sono di converso rappresentate attraverso sintetiche declaratorie
che spesso si rivelano inattuali e incapaci di fotografare il contenuto del lavoro
d’oggi.

I prossimi mesi saranno caratterizzati da turbolenze economiche e dal dibattito su
come gestire le ingenti risorse provenienti dal piano comunitario Next Generation
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EU. Nella consapevolezza che un vero sistema di apprendistato non possa
imporsi senza una reale collaborazione degli attori istituzionali e senza una
convinta adesione culturale da parte del mondo della scuola, le Parti sociali
potrebbero comunque prendersi la responsabilita di rilanciare lo strumento.
Sia nel dibattito pubblico che nella progettualita e nell’operativita dell’azione
rappresentativa e sindacale: la maggior cura nel dialogo tra profili formativi e si-
stema di classificazione delle qualifiche, la predisposizione di una disciplina
dell’apprendistato duale (dalla mappatura sopra richiamata ¢ emerso come meno di
un terzo dei CCNL menzioni Papprendistato duale), la promozione della bilateralita
come soggetto capace di progettazione dei percorsi formativi e di monitoraggio della
qualita degli stessi: sono alcune delle sfide che le relazioni industriali possono
intraprendere da subito e autonomamente.
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I1 ruolo delle Scuole Edili nel sistema dell’apprendistato*

di Giorgio Impellizzieri, Silvia Rigano

Per costruire un sistema italiano di apprendistato governato dalle relazioni
industriali si puo partire dall’osservazione dell’esistente, approfondendo le
esperienze gia in atto in alcuni settori che, per caratteristiche e storia, hanno prestato
una particolare attenzione alla formazione dei giovani lavoratori.

Tra i casi piu virtuosi rientra sicuramente quello del settore edile in cui la
formazione professionale e il sistema di apprendistato sono presidiati da oltre
settant’anni dalla rete delle Scuole edili, diffuse su tutto il territorio nazionale.
Attraverso I'ausilio degli enti bilaterali -organismi paritetici di derivazione contrattua-
le- e il coordinamento degli stessi a livello territoriale, 'edilizia ¢ infatti riuscita a ri-
servare alla formazione un ruolo privilegiato e originale. E solo nel settore edile, in-
fatti, che un istituto formativo cogestito bilateralmente ¢ posto alla guida dell’intero
impianto ed ¢ responsabile della formazione degli apprendisti (di qualsiasi livello).

La prima Scuola Edile venne fondata a Genova nel 1946, quando il Paese si
apprestava ad affrontare il secondo dopo guerra e una forte crisi economica
causata, tra I’altro, dall’abrogazione del blocco dei licenziamenti, disposto nel
1945 con Decreto legislativo luogotenenziale n. 523, a causa degli eventi bellici (il
primo ed unico blocco det licenziamenti della storia repubblicana prima di quello at-
tuale disposto in occasione dell’epidemia da Covid-19).

La forza lavoro del tempo non aveva gli strumenti professionali per inserirsi
in cantieri dove i modelli organizzativi e gestionali stavano profondamente
cambiando, soprattutto per via della sempre maggiore diffusione delle costruzioni
in cemento armato. L.a domanda di manodopera qualificata era piuttosto alta, anche
in vista dei vigorosi investimenti pubblici che di li a poco avrebbero interessato il
mondo dell’edilizia.

Per queste ragioni il primo CCNL di settore stipulato dopo la seconda guerra
mondiale, nel 1946, seguendo ’esempio della scuola edile genovese, istitui il
sistema bilaterale delle Scuole edili, al fine — come riportato dall’articolo 46 del
CCNL — «di dare impulso alla istruzione professionale come mezzo essenziale per
affinare e perfezionare le capacita tecniche delle maestranze e per migliorare ed au-
mentare il loro rendimento nella produzione». In origine 'apertura delle scuole edili

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 28 settembre 2020, n. 35.
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era facoltativa e riservata soltanto ai casi in cui era ritenuto «necessario e possibilex.
L’impegno alla generalizzazione dell’istituzione degli enti Scuola venne assunto dalle
parti nel Contratto nazionale del 1959, pur riconoscendo la possibilita che i territori
meno organizzati si affidassero ad istituti professionali locali.

In origine le Scuole Edili si rivolgevano ai lavoratori adulti, sia perché i primi
ad aver bisogno di formazione e riqualificazione erano gli operai gia presenti
in cantiere, sia perché questa impostazione «rispondeva meglio agli stessi in-
teressi del sindacato» (L. BELLARDI, Iszztuzioni bilaterali e contrattazione collettiva. 1/
settore edile (1945-1988), Aisri-Franco Angeli, 1989, p. XX): in questo modo si creava
un collegamento con soggetti che, in ragione di un elevato livello professionale, era-
no piu funzionali all’obiettivo di costruire una solida base associativa.

Una vera apertura delle Scuole Edili nei confronti dei giovani arrivo qualche
decennio dopo la loro costituzione, quando emerse I’esigenza di attirare nuo-
vi lavoratori e fu necessario attuare la legge n. 25 del 1955 in materia di ap-
prendistato. La contrattazione collettiva, infatti, aveva affidato alle Scuole la re-
sponsabilita dell’insegnamento complementare che integrava la formazione offerta
dal datore di lavoro cantiere.

Sin dal principio il metodo delle Scuole Edili sembro integrarsi perfettamente
con la concezione pedagogica del lavoro, tipica dell’apprendistato. L.a Scuola
di Genova, ad esempio, si strutturava attraverso una cooperativa, realizzando il mo-
dello della fabbrica produttiva, in cui le lezioni teoriche svolte in aula erano accom-
pagnate massicciamente dalle attivita svolte nei cantieri in cul venivano realizzate
delle vere e proprie commesse. Questa metodologia didattica consentiva, da un lato,
di superare la dicotomia fra lezione teorica e pratica; dall’altro lato, poneva le condi-
zioni necessarie per imparare il mestiere in un ambiente lavorativo ma comunque
propedeutico all’apprendimento, perché ben distino dal cantiere ordinario dove non
era «piu possibile imparare un mestiere», a causa della diversita delle lavorazioni e al-
la specializzazione dei compiti di ciascun lavoratore (A. MARTINI, F. PAOLI, L
chiave di volta. Lavoro, imprese e professionalita. Per una storia del sistema bilaterale della forma-

zione edile, Formedil, 2010, p. 58).

La vivace tradizione delle Scuole Edili ¢ giunta fino ad oggi, da ultimo con la
stipula dell’Accordo del 4 aprile 2019, siglato dalle parti sociali per il settore
delle costruzioni industriali e cooperative.

I’ Accordo, frutto dei lavori della relativa Commissione bilaterale istituita dal CCNL
18 luglio 2018, detta un’articolata disciplina dell’apprendistato che si distingue da
quella contenuta nella maggior parte dei Contratti degli altri settori e che coinvolge
in maniera significativa il sistema bilaterale di settore.

Le Scuole Edili devono presidiare I’intero percorso di apprendistato, svol-

gendo anche un ruolo di programmazione e organizzazione delle diverse ini-
ziative realizzate nel territorio di competenza. Del ruolo strategico-progettuale
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riconosciuto alle Scuole puo dirsi in riferimento alle funzioni di raccolta e monito-
raggio delle informazioni per I’avvio dei rapporti di apprendistato (avvalendosi a tal
fine dei dati in possesso delle Casse edili), di definizione dei percorsi formativi re-
lativi ai profili professionali determinati a livello locale con le intese tra regioni e par-
ti sociale, di predisposizione di moduli e formulari per la redazione del PFI ed
eventuale assistenza all’impresa nella definizione del medesimo.

La vera originalita delle Scuole edili emerge, perd, in riferimento
al’apprendistato duale di primo livello. In questa tipologia di apprendistato,
com’¢ noto, il percorso svolto in azienda si alterna a quello intrapreso presso un isti-
tuto formativo, come ad esempio una scuola secondaria superiore o un istituto di
formazione professionale collocato all'interno del circuito IeFP (Istruzione e For-
mazione Professionale). Il CCNL Edilizia, con riferimento all’apprendistato duale di
primo livello, dispone espressamente che listituto formativo debba essere individua-
to «in via priotitaria presso le Scuole Edili/Enti Unificati, ove accreditati secondo la
normativa vigente.

Le Scuole Edili, in sintesi, operano all’interno della rete dell’Istruzione e
Formazione Professionale, realizzando I’ingresso di un soggetto proveniente
dalla bilateralita, cogestito da sindacato e aziende (un po’ piu diffusi i casi in
cui sia l'associazione datoriale investire in questo settore). Nell’anno scolastico il
numero di rapporti di lavoro in apprendistato di primo livello impegnati nel settore
delle costruzioni erano 1.700, il quarto per diffusione dopo quello manifatturiero-
metalmeccanico, alloggi e ristorazione e commercio all’ingrosso e al dettaglio.

Per quanto riguarda P’apprendistato professionalizzante, secondo le ultime
rilevazioni del’INAPP, il settore delle costruzioni ¢ tra quelli in cui Pistituto
¢ maggiormente diffuso (con una quota di circa il 10 per cento sul totale).
Anche in riferimento all’apprendistato professionalizzante il CCNL attribuisce alle
Scuole Edili un ruolo non marginale, prevedendone il coinvolgimento nell’ambito
della formazione dei tutor aziendali e, soprattutto, anche rispetto alla formazione
professionalizzante. Nell’apprendistato di secondo livello la formazione professiona-
lizzante ¢ di regola affidata alle stesse aziende, piuttosto che a istituti formativi come
accade nell’apprendistato duale, con il concorso delle Regioni che tuttalpiu possono
erogare corsi di formazione di base e trasversale. Nel settore edile, il CCNL di setto-
re dispone invece che «la formazione per I'acquisizione delle competenze tecnico-
professionali e specialistiche viene effettuata in via prioritaria presso le Scuole Edi-
li/Enti unificati».

Il settore ¢ inoltre caratterizzato da un forte coordinamento tra i diversi enti
bilaterali che lo compongono e che rappresentano il punto di forza di un si-
stema in cui la formazione riguarda in maniera particolare anche aspetti le-
gati alla salute e sicurezza sul lavoro. Da qui la previsione contenuta
nell’Accordo del 2019 secondo cui, all’atto dell’assunzione, 'apprendista dovra fre-
quentare la Scuola Edile/Ente Unificato per lo svolgimento di 24 ore, comprensive
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delle 16 ore previste dall’art. 91 del Cenl industria e delle 8 ore destinate alla sicurez-
za previste dall’art. 37 del D.Lgs. n. 81/08.

Attualmente, in Italia si contano 104 Scuole Edili che erogano oltre 14.000
corsi (1.400 dei quali nell’ambito di percorsi di apprendistato), per un totale
di 158.000 allievi tra operai e tecnici addetti. Le Scuole sono coordinate dal
Formedil -ente nazionale per la formazione e ’addestramento professionale
in edilizia- la cui nascita si deve alla diffusione di tante realta territoriali che,
nel corso del tempo, hanno avuto bisogno di un’organizzazione a livello na-
zionale. Gia nel CCNL del 1963 fu introdotta una commissione nazionale paritetica
«con funzioni consultive, di studio e coordinamento delle iniziative settoriali nel
campo della istruzione professionale». I tempi di implementazione dell’ente, pero,
furono piuttosto lunghi e lo Statuto dell’Ente sopraggiungera solo nel 1980, quando
la Commissione assunse nome e funzioni attuali e gestione bilaterale (con Presidente
di nomina imprenditoriale e Vicepresidente di nomina sindacale).

Bilateralita e formazione: le relazioni industriali del settore edile hanno realizzato un
modello raro, se non unico. In nessun altro settore, infatti, le Parti sociali hanno co-
struito una scuola professionale, accreditata secondo 'ordinamento dell’Istruzione e
Formazione professionale. Questa soluzione, la cui operativita e implementazione
meriterebbe ulteriori ricerche e indagini (anche sul campo), pone le condizioni per il
superamento di uno dei pitu annosi problemi che caratterizzano I'apprendistato in
Italia: il mancato raccordo tra standard formativi e standard professionali: in altre
parole, il mancato dialogo tra mondo della formazione e mondo del lavoro. Nelle
Scuole Edili i due mondi trovano una sintesi perché ad esse ¢ affidata sia la defini-
zione dei profili formativi che I'erogazione di una formazione capace di risponde al
fabbisogno professionale del mercato. Le relazioni industriali hanno quindi un
esempio concreto a cui potenzialmente rifarsi per provare a costruire, in atte-
sa di un’iniziativa anche da parte del mondo scolastico e delle istituzioni, si-
stemi settoriali di formazione integrata, capaci di far dialogare e collegare
standard formativi e professionali, superando non solo il mismatch tra do-
manda e offerta di competenze, ma promuovendo allo stesso tempo un “mo-
do nuovo” di fare apprendistato, collegando in modo strutturale e non episo-
dico apprendimento e lavoro.
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La reale finalita del tirocinio”

di Marco Tuscano

Per esaminare e circoscrivere pienamente il tirocinio ¢ necessario percorrere
un tragitto che si soffermi su piu tappe.

La prima tappa deve essere I'obbligatoria analisi della normativa di riferimento.

La seconda tappa passa per la definizione del rapporto e per I'identificazione della
sua identita, che avviene anche tramite lo studio delle sue pit profonde caratteristi-

che.

L’ultima tappa, la meta, ¢ la conseguenza delle prime due, ed ¢ la comprensione della
reale finalita dello strumento.

La normativa

Il tirocinio € un rapporto formativo-lavorativo senza contratto disciplinato
dall’art 34 L. 92/2012 sulla base della raccomandazione del Consiglio
dell’Unione Europea del 10 marzo 2014.

La legge ha demandato alle regioni e provincie autonome, il compito di definire del-
le linee guida applicabili ai tirocini sul territorio italiano, ed in particolar modo di
stabilire degli standard minimi inderogabili.

Quanto sopra ¢ stato attuato dagli enti coinvolti dapprima tramite le “linee
guida in materia di tirocini” del 2013, successivamente con le “linee guida in
materia di tirocini formativi e di orientamento” del 2017 che hanno sostituito
le precedenti.

Le singole disposizioni regionali attuative delle linee guida costituiscono la disciplina
settoriale in materia, ai sensi della legge 92/2012.

Vi ¢ da dire che il tirocinio puo essere curricolare o extra-curricolare:

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 26 ottobre 2020, n. 39.
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a) Nel tirocinio curricolare il fine ultimo ¢ quello di portare a termine il ciclo forma-
tivo allinterno di un processo di apprendimento formale o scolastico. Il Ministero
del Lavoro e delle Politiche sociali ne individua 3 caratteristiche sostanziali:

e ] tirocinio deve essere promosso da Universita o Istituti di Istruzione uni-
versitaria abilitati al rilascio di titoli accademici, da istituzioni scolastiche che
rilascino titoli di studio aventi valore legale, da centri di formazione profes-
sionale operanti in regime di convenzione con la Regione o la Provincia o ac-
creditati;

e Destinatari del tirocinio devono essere studenti universitari (compresi gli
iscritti ai master universitari e ai corsi di dottorato), studenti di scuola secon-
daria superiore, allievi di istituti professionali e di corsi di formazione iscritti
al corso di studio e di formazione nel cui ambito il tirocinio ¢ promosso;

e Il tirocinio deve essere svolto all'interno del periodo di frequenza del corso di
studi o del corso di formazione.

b) Nel tirocinio extracurricolare, indipendentemente dalla presenza di un eventuale
percorso scolastico, vi ¢ la possibilita per soggetti:

® occupati, inoccupati, disoccupati;
e Dbeneficiari di prestazioni a sostegno del reddito;
e disabili, svantaggiati o richiedente asilo;

di effettuare un’esperienza formativo-lavorativa.

Le linee guida sopra menzionate riguardano, per espressa previsione, unica-
mente i tirocini extra-curricolari. I tirocini curricolari ad oggi risentono di un
vuoto normativo, sopperito dagli eventuali regolamenti scolastici. Data la
stretta somiglianza che lega 1 due tipi di tirocinio si ritiene pero che, per molti aspet-
ti, si possa procedere per analogia.

L’identita
Esistono molteplici definizioni di tirocinio:

e ‘“un periodo di orientamento al lavoro e di formazione” (cliclavoro);

e “Una transizione graduale dall’istruzione all’occupazione” (Concilio
dell’Unione Europea);

e “Paddestramento pratico in una professione o in un mestiere” (dizionario
Garzanti);

e “uno dei principali canali di ingresso dei giovani nel mercato del lavoro” (M.
Tiraboschi).
Alcune di queste definizioni sono riconducibili alla normativa (e dottrina)
prettamente lavoristica, altre all’ambito piti semplicemente lessicale.
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11 filo conduttore, pero, pare sempre il medesimo: la formazione, anche in un’ottica
di semplice orientamento.

A ben vedere, per definire lo strumento, sembra ancor piu utile seguire un percorso
a ritroso.

Chiarire quindi cosa il tirocinio non sia, ¢, e forse per sempre sara, la definizione piu
immediata possibile.

Un tirocinio non ¢ un rapporto di lavoro subordinato.

Questo comporta, per prima cosa, I’assenza in capo al tirocinante di gran parte delle
tutele previste per i lavoratori dipendenti (non tutte, si pensi all’ambito della salute e
sicurezza sul lavoro).

Nel concreto il tirocinante non ha diritto, a titolo esemplificativo, a ferie, permessi,
mensilita aggiuntive, indennita economiche per malattia e contributi previdenziali. 11
tirocinio inoltre non soggiace alle rigide regole in materia di licenziamento e dimis-
sioni, tra cui:

e Il preavviso, ex 2118 C.c., per la chiusura del rapporto formativo;

e [’autenticazione telematica per la chiusura del rapporto per volonta del tiro-

cinante (Art. 26, D. Lgs 151/2015);

e ]l pagamento del ticket di licenziamento da parte del datore di lavoro ex 2, L.
n. 92/2012 (a cui si lega la conseguente assenza di Naspi per il tirocinante
che cessa involontariamente il rapporto formativo);

Risulta inoltre inapplicabile quanto previsto in tema di tutele crescenti ai
sensi del d.1gs. n. 23/2015 e s.m.i..

Quanto sopra erroneamente induce a pensare che per 'organizzazione aziendale un
rapporto di tirocinio sia piu conveniente e flessibile rispetto ad un rapporto di lavo-
ro.

Questa falsa percezione puo essere avvallata da parte della giurisprudenza e da alcu-
ni interventi dall’ambigua finalita.

Pensiamo a quanto affermato dalla sentenza n. 190/2017 del Tribunale di
Napoli che conferma, e anzi esige, come la prestazione lavorativa del tiroci-
nante debba essere resa a tutti gli effetti al pari di un lavoratore subordinato:

“il fatto che il ricorrente abbia svolto attivita in tutto analoghe a quella prestata dai
dipendenti della societa ospitante ¢ un dato non solo irrilevante ai fini della decisio-
ne invocata, ma anzi del tutto coerente con le finalita e 'attuazione del progetto, che
¢ volto proprio a realizzare un contatto diretto del tirocinante con il soggetto ospi-
tante per 'acquisizione sul campo di competenze e larricchimento del bagaglio di
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conoscenze professionali attraverso la pratica diretta sul luogo di lavoro [...] il tiro-
cinio, per sua natura, ¢ volto proprio all’acquisizione di competenze professionali at-
traverso l'esercizio concreto della mansione precisi indici sintomatici della subordi-
nazione”.

Si pensi, ancora, a quanto chiarito dall’Agenzia dell’entrate con Risposta n. 10 del 25
gennaio 2019 in cui si afferma che anche lo stagista puo godere di welfare aziendale

in quanto titolare di un reddito assimilato a quello di lavoro dipendente ai sensi
dell’articolo 50, comma 1, lettera c), del TUIR.

11 confronto, nonostante tutto, appare totalmente inadatto.
Innanzitutto, “i tirocinanti non possono ricoprire ruoli o posizioni proprie
dell’organizzazione del soggetto ospitante” (Linee guida in materia di tirocini forma-
tivi e di orientamento del 2017), e questo porta facilmente a desumere come debba
esistere uno scheletro organizzativo aziendale completo, che consenta al tirocinante,
semplice appendice aziendale, di effettuare pienamente, correttamente, coerente-
mente la sua attivita esperienziale.

La giurisprudenza inoltre ha stabilito come Papparente rispetto delle linee
guida, e della normativa regionale, non sia sufficiente per certificare la ge-
nuinita di un tirocinio: La Corte di Cassazione con sentenza n. 18192/2016 ha de-
ciso che quando il rapporto di tirocinio si svolge, de facto, con chiari e “precisi indi-
ci sintomatici della subordinazione” e con “pregressa professionalita emergente dagli
specifici compiti svolti e dal ruolo assunto nell’azienda”, lo stesso non possa essere
ritenuto genuino. Ribadendo fondamentalmente la differenza sostanziale tra tiroci-
nio e rapporto di lavoro dipendente: la subordinazione tout court.

In buona sostanza, la non ascrivibilita del tirocinio all’alveo dei rapporti di lavoro
subordinato, implica il consequenziale non assoggettamento dello stesso a tutte le
responsabilita previste per il lavoro dipendente.

La perdita di gran parte delle tutele tipiche dei rapporti di lavoro dipendenti
si puo dire sia (e debba essere) risarcita dalla nascita di un diritto per certi
versi implicito, ma cardinale, ovvero il diritto di non essere soggetto a gran parte
dei doveri tipici della subordinazione: si pensi all'inapplicabilita di quanto stabilito
dall’art. 2104 c.c. (Diligenza del prestatore di lavoro), o dalla liberta del tirocinante in
termini di garanzia di risultato della sua prestazione formativo-lavorativa.

In breve, ¢ necessario si focalizzi ’attenzione sugli auspicabili, o per meglio
dire irrinunciabili, benefici per il tirocinante (la formazione e 'orientamento) e

non su quelli aziendali, che possono essere scarsi o, pit semplicemente, assenti.

11 tirocinio, in fin dei conti, non deve essere una scelta di convenienza per 'impresa,
ma una scelta di disponibilita.

Cambiare oggi, culturalmente, il punto di vista appare fondamentale.
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Legge di Bilancio 2021 e incentivi occupazionali:
continua la “penalizzazione” dell’apprendistato?”

di Giovanni Piglialarmi

Da qualche giorno € iniziata a circolare la bozza di quella che sara la Legge di
Bilancio del 2021. Tradizionalmente, la sezione della legge dedicata agli incentivi
occupazionali ¢ quella che rileva maggiormente poiché ¢ dalle risorse economiche
che lo Stato decidera di investire in merito che dipendera anche il contrasto alla di-
soccupazione e un mercato del lavoro piu inclusivo.

Per il 2021, la legge — almeno nella sua veste provvisoria — prevede che I’esonero
contributivo di cui all’art. 1, commi 100 e ss. della legge 27 dicembre 2017, n.
205 ¢ riconosciuto ai datori di lavoro che assumano a tempo indeterminato
lavoratori che “alla data della prima assunzione incentivata ai sensi del presente articolo non
abbiano compinto il trentaseiesimo anno di eta”. Potranno usufruire dell’esonero anche i
datori di lavoro che trasformeranno “contratti a tempo determinato in contratti a tempo in-
determinato” nel biennio 2021-2022 (art. 4, comma 1). L’esenzione sara pari alla mi-
sura del 100% della contribuzione dovuta, nel rispetto, tuttavia, del limite massimo
di 6.000 euro annui.

Mentre ¢ sufficiente che per accedere all’esenzione I'assunzione avvenga dal 1° gen-
naio 2021 al 31 dicembre 2022, la durata della stessa sara pari a 36 mesi, aumen-
tata fino a 48 mesi per 1 “datori di lavoro privati che effettuino assunzioni in una sede o unita
produttiva ubicata nelle seguenti regioni: Abruzzo, Molise, Campania, Basilicata, Sicilia, puglia,
Calabria ¢ Sardegna” (art. 4, comma 2). Il medesimo esonero ¢ riconosciuto anche
alle donne con un’eta superiore ai 50 anni e disoccupate da 12 mesi, ma per una du-
rata ridotta, che ¢ pari a 18 mesi (art. 5, comma 1), purché la loro assunzione de-
termini “wun incremento occupazionale netto calcolato sulla base della differenza tra il numero dei
lavoratori rilevato in ciascun mese ed il numero dei lavoratori mediamente occupati nei dodici mesi
precedent?’ (art. 5, comma 2). Se questa condizione non si realizza, non sara possibile
per I'impresa accedere all’esonero.

L’art. 4, comma 3 del testo di legge provvisorio aggiunge anche che, oltre a do-
ver rispettare i principi generali in materia di fruizione degli incentivi di cui
all’art. 31 del d.Igs. n. 150 del 2015, ¢ necessario che ai fini dell’accesso all’esonero il
datore di lavoro non abbia proceduto “ner sef mesi precedenti ’assunzione”, né
“nei nove mesi successivi alla stessa, a licenziamenti individunali per giustificato motivo

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 23 novembre 2020, n. 43.
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oggettivo ovvero a licenziamenti collettivi, ai sensi della legge 23 Inglio 1991, n. 223, nei confronti
di lavoratori inquadrati con la medesima qualifica nella stessa unita produttiva”.

Da questa misura incentivante restano esclusi per espressa previsione di leg-
ge: a) Papprendista che, terminato il periodo di formazione, prosegua nel rapporto
di lavoro a tempo indeterminato; b) studenti che hanno svolto presso il medesimo
datore attivita di alternanza scuola-lavoro pari almeno al 30% delle ore di alter-
nanza previste; ¢) studenti che hanno svolto, presso il medesimo datore di lavoro,
periodi di apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma di
istruzione secondaria superiore, il certificato di specializzazione tecnica superiore o
periodi di apprendistato in alta formazione (art. 4, comma 4). In via indiretta, inve-
ce, restano esclusi 1 lavoratori aventi piu di 50 anni disoccupati da almeno 12 mesi —
poiché nell’art. 5, comma 1 si fa esplicito riferimento alle “/avoratrici donne” — e 1 gio-
vani che, pur avendo 1 requisiti anagrafici previsti dalla norma, vengano pero assunti
tramite apprendistato professionalizzante. Le ragioni, al momento, sono ancora
ignote, soprattutto perché nel mercato del lavoro i lavoratori svantaggiati non sono
solo queste ultime, ma vi ¢ una platea ben piu vasta (la cui definizione ¢ fornita dal
Decreto Ministeriale del 17 ottobre 2017).

La misura, cosi articolata, riconosce dei benefici abbastanza ampi in termini di
contenimento del costo della contribuzione per il datore di lavoro che assume
un giovane con un contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato
piuttosto che un datore di lavoro che decida di ricorrere all’apprendistato. Una scelta
che non pare essere in linea, invece, con lo spirito e la ratio del recente D.D.L. n.
1338, nato anche per rispondere ai problemi della ridotta diffusione della tipologia
contrattuale. Problemi che il Parlamento ha imputato ad un presunto complesso #er
burocratico (che il d.Igs. n. 81 del 2015, invece, ha contribuito a snellire) senza tene-
re in conto che, invece, complice ¢ anche una scarsa cultura imprenditoriale che at-
tanaglia il nostro Paese nel non avere la propensione ad interpretare la formazione
come una leva di innovazione e quindi di crescita per lattivita di impresa, conside-
randola diversamente mera sottrazione di tempo alla prestazione di lavoro. Peraltro,
per avere un riscontro di quanto asserito, basterebbe incrociare il numero di as-
sunzioni su base annua per verificare tra una popolazione lavorativa giovane
(25-30 anni) quanti lavoratori vengono assunti facendo ricorso agli incentivi e
ai bonus introdotti dalle diverse leggi di bilancio e quanti, invece, vengono as-
sunti tramite ’apprendistato (che peraltro ha gia un regime contributivo struttura-
le meno oneroso — pari al 11,31% — del contratto di lavoro subordinato).

Ma al netto di tali considerazioni, qui ci limiteremo a dimostrare perché, in ter-
mini quantitativi (rectius, costo del lavoro), la Legge di Bilancio ¢ in sostanza
solo “uno specchietto per allodole” in quanto potrebbe provocare una corsa alle
assunzioni incentivate senza un’attenta valutazione di quelli che sono i vantaggi (an-
che non economici) che Iapprendistato puo esprimere, soprattutto per
l'acquisizione di giovani risorse in azienda, rispetto ai quali la componente forma-
zione non ¢ da sottovalutare. Nelle tabelle che seguiranno, sara indicata la retribu-
zione di lavoratori assunti con contratto di lavoro a tempo indeterminato e inqua-
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drati in livelli contrattuali intermedi previsti dagli accordi collettivi applicati nei mag-
glori settori produttivi italiani per poi applicare su questa I'aliquota contributiva pre-
vista dalla legge e osservare concretamente il valore del risparmio generato
dall’esonero.

Tabella 1 — Livelli retributivi del settore commercio. CCNL del settore Commercio-
Confcommercio (aggiornato al 1° gennaio 2020)

Livello Minimo Contingen- Indenni- Terzo Totale
tabella- za ta di elemento
re funzione

Operai

specializ-

zati

IV livello 1.092,46 524,22 0 2,07 1.618,75

Operai

qualificati

V livello 987,01 521,94 0 2,07 1.511,02

Tabella 2 — Livelli retributivi del settore metalmeccanico artigiano. CCNL del settore metalmecca-
nico artigiano (aggiornato al 1° settembre 2018)

Livello Minimo Contingen- Indenni- Terzo Totale
tabella- za ta di elemento
re funzione

Operai

specializ-

zati

III livello 1.476,25 0 0 0 1.476,25

Operai

qualificati

V livello 1.340,12 0 0 0 1.340,12
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Tabella 3 — Livelli retributivi del settore metalmeccanico delle aziende industriali. CCNL del setto-
re metalmeccanico delle aziende industriali (aggiornato al 1° giugno 2020)

Livello Minimo Contingen- Indenni- Terzo Totale
tabella- za ta di elemento
re funzione

Operai

specializ-

zati

VS livello 1.950,39 0 0 0 1.950,39

Operai

qualificati

IIIS livello 1.663,88 0 0 0 1.663,88

Tabella 4 — Livelli retributivi del settore edile delle aziende industriali. CCNL del settore edile delle
aziende industriali (aggiornato al 1° settembre 2020)

Livello Minimo Contingen- Indenni- Terzo Totale
tabella- za ta di elemento
re funzione

Operai

specializ-

zati

III livello 1.163,96 519,16 10,33 0 1.639,45

Operai

qualificati

IT livello 1.047,57 516,43 10,33 0 1.574,33

Tabella 5 — Livelli retributivi e contributivi del settore alimentare aziende industriali. CCNL del set-
tore alimentare aziende industriali (aggiornato al 1° dicembre 2019)

Livello Minimo Contingen- Indenni- Terzo Totale
tabella- za ta di elemento
re funzione

Operai

specializ-

zati
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II1 livello 1.340,73
Operai

qualificati

V livello 1.134,46

522,32

517,65
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10,33

10,33

0 1.873,38

0 1.662,44

Tabella 6 — Livelli retributivi e contributivi del settore autotrasporto metci e logistica. CCNL del

settore autotrasporto merci e logistica (aggiornato al 1° ottobre 2019)

Livello Minimo
tabella-
re

Operai

specializ-

zati

I1IIS livello 1.750,37

Operai

qualificati

V livello 1.544.97

Contingen-
za

Indenni-
ta di
funzione

Terzo Totale
elemento

0 1.750,37
0 1.544,97

Tabella 7 — Livelli retributivi e contributivi del settore degli studi professionali. CCNL del settore
degli studi professionali Confprofessioni (aggiornato al 1° settembre 2017)

Livello Minimo
tabella-
re

Operai

specializ-

zati

III livello 1.511,37

Operai

qualificati

IV livello 1.413,11

Contingen-
za

0

0

Indenni-
ta di
funzione

Terzo Totale
elemento

0 1.511,37
0 1.413,11

Sulle retribuzioni indicate nelle tabelle che precedono (1-7), si procedera a calcolare
I'aliquota contributiva del fondo pensionistico pubblico dei lavoratori dipendenti,
pari mediamente al 33%, per poi calcolare il valore economico della contribuzione
su base annua, con la finalita di verificare in termini quantitativi la diminuzione del
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costo del lavoro in ipotesi di decontribuzione prevista dalla Legge di Bilancio
2021.

Tabella 8 — Valore della contribuzione calcolata su base mensile e su base annuale in base alle re-
tribuzioni indicate nelle tabelle precedenti (1-7). Nel calcolo del valore su base annuale sono com-
prese anche le mensilita aggiuntive

Settore Valore su base mensile Valore su base annuale
Commercio 485,62/453,31 6313,06/5893,03
Metalmeccanico Artigiano 442,88/402,04 5757,44/5226,52
Metalmeccanico Industria 585,12/499,17 7.606,56,/6489,21

Edile 491,83/472,29 6393,79/6139,77
Alimentare Aziende Industriali 562,01/498,73 7306,13/6483,49
Autotrasporto Merci Logistica 525,11/463,49 6826,43/6025,37

Studi Professionali 453,41/423,93 5894,33/5511,09

Posto che la Legge di Bilancio 2021 prevede I'esenzione contributiva fino ad un
massimo di 6.000 euro annui, un’azienda metalmeccanica artigiana, ad esempio, che
assume un giovane fino a 35 non versera alcunché di contributi poiché questi sono
coperti dalla spesa pubblica; diversamente, un’azienda edile industriale che as-
sume un operaio specializzato di III livello con un’eta non superiore ai 36 anni
di eta versera solo 393,79 euro di contributi anziché 6393,79 euro, perché i primi
6.000 euro ricadono nella misura incentivante prevista dalla legge di bilancio. In altri
termini, I’azienda edile in questione avrebbe dovuto versare in un triennio 19.181,37
euro di contribuzione ma dato che 18.000 euro saranno a carico dello stato, la stessa
dovra versare solo 1.181,37 in un triennio.

Tabella 9 — Livello retributivo dell’apprendista di tipo B, IV livello, del settore edile. CCNL del set-
tore edile delle aziende industriali (aggiornato al 1° settembre 2020)

Livello Minimo Contingen- Indenni- EDR Totale
tabella- za ta di
re funzione
Apprendi- 838,05 373,80 0 7,44 1.219,29
sta di tipo
B —III li-

vello (0/12)

Apprendi- 907,89 404,94 0 8,06 1.320,89

47



Un anno di Bollettino ADAPT — 2020

sta di tipo
B - III li-
vello

(13/24)

Apprendi- 989,37 441,29 0 8,78 1.439,43
sta di tipo

B —III li-

vello

(25/30)

Apprendi- 1.047,56 467,24 0 9,30 1.524,11
sta di tipo

B - III Li-

vello

(31/36)

Ma se la medesima azienda edile assume nello stesso lasso temporale anche
un’apprendista professionalizzante inquadrato nel I1II livello (cfr. Tabella n. 9), dovra
versare 17927 euro di contribuzione per 1 primi 12 mesi, 1942,07 per i successivi 12
mesi, 976,79 euro per altri 6 mesi ed infine 1.034,22 euro per gli ultimi 6 mesi, per
un totale di 5.745,48 euro di contribuzione. Che non ¢ poca cosa rispetto ai
1.181,37 euro del giovane assunto nel medesimo lasso temporale. In altri termini tra
un contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato e un contratto di appren-
distato, che ¢ e resta un contratto di lavoro a tempo indeterminato sia pure con pro-
fili causali caratterizzanti (cfr. Cass. 15 marzo 2016, n. 5051), si verrebbe a determi-
nare una differenza contributiva superiore ai 4.000 euro, pur essendoci, invece,
un risparmio sulla retribuzione che nel caso dell’apprendista si aggira intorno ai
53.000 euro in un triennio rispetto ai 62.000 circa del lavoratore assunto con con-
tratto di lavoro a tempo indeterminato.

All’esito di questa breve analisi, dove il ragionamento giuridico cerca di intercettare
quello economico, possiamo confermare che Pimpianto della Legge di Bilancio
2021 (almeno nella sua versione provvisoria) non fa altro che alimentare una ul-
teriore “fuga” da una tipologia contrattuale che, invece, oltre a contenere gia in
sé molti incentivi (di non sola natura economica) si presta ad essere strategica per le
aziende in quanto consente a queste di investire sullo sviluppo delle compe-
tenze, aspetto non del tutto secondario, considerata 'importanza alla luce del cam-
biamento tecnologico che il mondo dell'impresa sta attraversando. Cio che infatti
non offre il contratto a tempo indeterminato subordinato “decontribuito” ¢ la ga-
ranzia per il lavoratore di una reale crescita professionale e di sviluppo delle compe-
tenze all'interno del contesto produttivo. Infatti, I’azienda potrebbe trovare difficolta
a formare il giovane secondo le esigenze organizzative e produttive posto che nel
programma negoziale del contratto di lavoro a tempo indeterminato manca
I’elemento della formazione.
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“Apprendistato a scuola: chi ci crede?”
Un Manifesto per il rilancio del’apprendistato di primo livello”

di Giuseppe Montemarano

Chi crede ancora nell’apprendistato di primo livello? Da quanto ¢ emerso dal
webinar tenutosi il 19 novembre 2020 organizzato da Fondazione Gi Group e
Adapt, ¢ possibile anticipare fin da subito la risposta: ci credono tutti. Ma allora per-
ché, a fronte anche di numerose riforme susseguitisi negli anni, ¢ ancora oggi uno
strumento scarsamente utilizzato nelle imprese e nelle scuole italiane, sebbene sia
indubbio che si tratti di un ottimo rimedio per combattere i numerosi problemi
dell’attuale mercato del lavoro? In cosa si ¢ sbagliato in tutti questi anni? Quali pos-
sono essere le soluzioni? A tutte queste domande hanno cercato di rispondere gli
stakeholders dell’apprendistato di primo livello intervenuti — quali rappresentanti dei
lavoratori, degli imprenditori, dei giovani e delle loro famiglie, degli istituti scolastici,
degli enti territoriali e dei consulenti del lavoro — che, insieme, si sono seduti intorno
ad una vera e propria “tavola rotonda virtuale” per discutere sull’argomento e cerca-
re di fornire testimonianze, riflessioni e proposte concrete per rilanciare
I'apprendistato in Italia: un istituto pensato ed ideato in favore dei giovani che, or-
mai da troppo tempo, sembra pero avere le ali completamente tarpate.

A tal fine, Adapt e Fondazione Gi Group — entrambi membri della European Al-
liance for apprenticeships — hanno dato vita ad un vero e proprio “manifesto”
per Papprendistato di primo livello, grazie ad una ricerca strutturata in due fasi
distinte ma strettamente correlate tra di loro: la prima — condotta da Gi Group — di
individuazione delle criticita e degli ostacoli che si pongono dinanzi allo strumento
in analisi, dopo aver ascoltato 1 pareri e le esperienze dei diversi attori che, a vario
titolo, sono impegnati nel sistema dell’apprendistato; la seconda fase — grazie ad una
costruttiva collaborazione con Adapt — di costruzione di risposte effettive e soluzio-
ni concrete alle problematiche dapprima individuate. Nella ricerca in questione, le
risposte alle criticita implicano degli interventi in tre diversi ambiti di operativita:
nell’ambito della “conoscenza”, in quello della “realizzazione” ed, infine, nell’ambito
della “attivazione” dei percorsi di apprendistato. Antonio Bonardo (Public Affair
Senior Director di Gi Group) e Emmanuele Massagli (Presidente di Adapt)
hanno presentato ai partecipanti e al pubblico collegato al webinar la ricerca condot-
ta.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 23 novembre 2020, n. 43.
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Quanto al tema della “conoscenza”, lo studio ha evidenziato che il principale
scoglio su cui si infrange Papprendistato di primo livello ¢ di carattere pret-
tamente culturale, le cui responsabilita sono da additare tanto al mondo della scuo-
la, da troppi anni ormai ferma su un metodo didattico che poco si apre al vero
mondo del lavoro — come ha avuto modo di sottolineare Gianna Fracassi, vicese-
gretaria generale della CGIL — quanto a quello dell'impresa (soprattutto per le
PMI), che spesso non possiede 'attitudine all'investimento di medio-lungo periodo:
la mancata integrazione tra queste due dimensioni, infatti, fa si che si creino agli oc-
chi dei giovani e delle loro famiglie — rappresentate all'incontro da Gigi De Palo,
Presidente Nazionale del Forum delle Famiglie, che evidenzia tale aspetto — 1
pregiudizi che tutt’oggl impregnano tale strumento contrattuale, ossia 'idea ampia-
mente diffusa per cui un percorso in apprendistato sia un percorso di basso livello,
un modo per i giovani di “accontentarsi” di un mestiere che non puo portare a cat-
riere solide e ben retribuite. Il vincolo culturale appena descritto porta inesorabil-
mente ad una mancanza di orientamento dei giovani verso la scelta del percorso
professionale che si vuole intraprendere e, dunque, ad una limitata conoscenza delle
effettive potenzialita formative-occupazionali dei percorsi di apprendistato.

Una soluzione a tali problematiche — secondo il manifesto presentato ai par-
tecipanti al webinar — potrebbe essere quella di identificare un “aggregato-
re”, ossia un luogo digitale — anche a livello istituzionale — in grado di pro-
muovere la conoscenza dell’apprendistato, dove sia possibile reperire tutte le in-
formazioni utili per creare percorsi formativi e condividere competenze ed esperien-
ze fra i diversi attori. Una proposta, peraltro, che sembra essere gia implementata,
dal momento che la piattaforma ¢ gia esistente ed ¢ rappresentata da Fareapprendi-
stato.it, all'interno del quale si possono trovare approfondimenti scientifici, norma-
tivi e contrattuali, guide pratiche per la costruzione di percorsi formativi ed una
Community, in via di costruzione, in cui sara possibile raccontare esperienze e buo-
ne pratiche di apprendistato.

Per quanto concerne ’ambito del “realizzare”, cio¢ della pratica realizzazio-
ne dell’apprendistato duale, i punti di criticita si sono riscontrati innanzitutto
da un punto di vista organizzativo: in modo particolare, infatti, le imprese avver-
tono il disagio di dover affrontare uno sforzo organizzativo e di formazione supe-
riore alle proprie capacita per realizzare nel concreto nuovi percorsi di apprendista-
to, soprattutto nello sviluppare la figura del tutor aziendale, che — come ¢ noto — ha
un ruolo determinante nella costruzione delle competenze dell’apprendista e nel suo
accompagnamento durante tutto il percorso formativo. Dall’altro lato, si avverte la
necessita di individuare all'interno della scuola una figura in grado di interfacciarsi
con il mondo produttivo e, dunque, in grado di saper strutturare questa tipologia di
percorso. Un’altra grande problematica dell’apprendistato duale, inoltre, ¢ quella re-
lativa sia al recepimento di questo strumento all’interno dei contratti collettivi di ca-
tegoria — che in alcuni casi non viene addirittura normato, in altri casi, invece, la
contrattazione si limita a disciplinare la parte relativa alla retribuzione e
all'inquadramento, senza provare a costruire dei profili professionali utili a favorire
tale connessione tra scuola e mondo del lavoro — sia nella grande differenziazione e
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poca unitarieta a livello regionale della normativa sui profili formativi, che crea in-
stabilita e difficolta nella ricognizione normativa soprattutto per le realta multiloca-
lizzate. Un appello ad una maggiore attenzione da parte della politica allo strumento
¢ stato lanciato da Angelo Colombini, Segreteria Confederale CISL, mentre ad
una maggior attenzione alle diverse specificita locali e territoriali si ¢ concentrato
I'intervento di Guido Lazzarelli, Direttore Centrale delle politiche del lavoro di
Confcommercio.

Le proposte messe in campo per superare gli evidenti ostacoli ad una effetti-
va realizzazione dell’apprendistato duale sono molteplici: un punto fondamen-
tale potrebbe essere quello di organizzare attivita formative finanziate dalla Regione
nei confronti dei tutor formativi ed aziendali. In particolare, si propone che questi
ultimi possano essere anche destinatari di sgravi contributivi per le ore di formazio-
ne dedicate all’apprendistato. Ma non ¢ tutto: si potrebbe pensare anche di creare
dei momenti finalizzati al periodico scambio e confronto tra tutor, cosicché possano
essere in grado di definire opportuni sistemi di valutazione delle competenze; di isti-
tuire una stabile figura di riferimento a scuola con expertise in apprendistato di pri-
mo livello e di integrazione scuola-lavoro; oltre che ad un grande auspicio per 1 con-
tratti collettivi in fase di rinegoziazione, cio¢ quello di poter disciplinare in maniera
piu esaustiva i temi cruciali dell’apprendistato duale, ossia i temi formativi.

Infine, 'ultimo ambito individuato dalla ricerca in analisi ¢ quello relativo
all’attivazione dei percorsi di apprendistato, non come espressione tautologi-
ca di “realizzazione”, bensi sotto un profilo di comune attivita tra gli attori
dell’apprendistato di primo livello verso un’unica direzione, il “fare sistema” che de-
ve rappresentare un pre-requisito per la nascita di relazioni e progettualita condivise
per il rilancio dell’apprendistato duale in Italia. Per arrivare a questo risultato, 1 ricer-
catori hanno studiato e presentato altre proposte allettanti, tra cui sicuramente spic-
ca quella di istituire delle figure di “Champion dell’apprendistato”, cio¢ accompagnatori,
facilitatori e progettisti dell’apprendistato scolastico a livello territoriale, finanziati
dalle Regioni, che favoriscano il matching tra scuole e aziende. Ma anche un poten-
ziamento del ruolo dei Consulenti del Lavoro, come ricordato dal Presidente di
ANCL Dario Montanaro, e delle istituzioni pubbliche, rappresentate nel webinar
da Alessandra Nardini, Presidente Commissione Istruzione della Conferenza
Stato-Regioni.

Tra i vari interventi dei tanti partecipanti all’incontro, Alfonso Balsamo di
Confindustria — stilando un elenco di quelle che sono le volonta del mondo im-
prenditoriale per un effettivo sviluppo dell’apprendistato — ha voluto sottolineare
I'importanza anzitutto dell’abbattimento dei vincoli culturali sopra descritti, che puo
avvenire soltanto attraverso la creazione di progetti condivisi in grado di creare un
dialogo tra istituzioni scolastiche e imprese: «abbiamo creato un progetto con circa
200 scuole di tutta Italia, dal nome “con la scuola, il cui obiettivo ¢ fare orienta-
mento ai docenti e creare un interlocuzione direttamente con gli imprenditori. Ne
sono nate decine di percorsi di apprendistato. Questo ¢ un modo per “fare siste-
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ma”». Buone pratiche condivise anche da Confartigianato, rappresentata da Silvia
Ciuffini, responsabile del mercato del lavoro e formazione professionale.

Un altro intervento di grande impatto ¢ stato quello di Franco Bercella, imprendi-
tore e titolare della Bercella S.r.l. che ormai da dieci anni accoglie con convinzio-
ne nella propria azienda apprendisti di primo livello: «’apprendistato ¢ lo strumento
ideale per I’economia italiana, perché da modo alle imprese di essere partecipi alla
formazione dei ragazzi che entreranno nelle nostre aziende. Non possiamo solo la-
mentarci delle cose che non funzionano, dobbiamo fare qualcosa. Il “manifesto”
presentato quest’oggi ¢ il punto di partenza, abbiamo tutti gli ingredienti su cui foca-
lizzarci, non resta che coordinarci tutti insieme. Non possiamo mollare questa op-
portunita in un momento cosi difficile: il Covid ci ha fermato, ma un’azienda virtuo-
sa in questo momento pensa a seminare, per poi raccogliere 1 frutti in futuro, quan-
do le cose andranno meglion. Un’attenzione maggiore nei confronti del futuro dei
giovani come leva per il sistema Paese ¢ stata auspicata anche da Ivana Veronese,
Segretaria Confederale UIL.

E quale strumento migliore dell’apprendistato per poter seminare opportuni-
ta da cogliere in futuro? Il webinar tenutosi lo scorso giovedi puo realmente essere
il punto di partenza per il rilancio dell’apprendistato di primo livello, visto che ha gia
rappresentato un primo effettivo risultato del “fare sistema” di cui si ha bisogno.
L’obiettivo — si auspica grazie anche all’'uso dei fondi del tanto acclamato Next Ge-
neration Eu, assolutamente in grado di finanziare lo sviluppo di tali percorsi forma-
tivi — sara quello di formare quanti piu ragazzi possibili come Thomas Cotti, un ap-
prendista che ha voluto condividere la propria positiva esperienza in un video pub-
blicato sul canale YouTube di Gi Group, per poter finalmente vedere negli occhi dei
giovani la stessa gioia per la scoperta della propria “vocazione”.
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Il sistema dell’apprendistato
e la sfida della regolazione delle “nuove professioni”*

di Stefania Negri

Da anni il dibattito accademico sta affrontando il tema della nascita di nuove
figure professionali che non rientrano nel gruppo delle cosiddette professioni
organizzate in ordini e collegi e per tale ragione vengono definite, in opposi-
zione a queste ultime, professioni non regolamentate. Una definizione di que-
sto gruppo professionale ¢ stata fornita dal CNEL, nel V_rapporto di monitoraggio
sulle professioni non regolamentate (2005), dove si puo leggere che I'espressione

bR 1

“professione non regolamentata” “rignarda la condizione di chi svolge una professione il cui

esercizio richiede conoscenze intellettnali e tecniche molto elevate, senza che pero sia necessario, dal
punto di vista legale, il possesso di un titolo di studio determinato; o comunque, senza che sia neces-
saria liscrizione ad un Ordine 0 Albo”. Anche il sistema legislativo, con la legge n. 4 del
2013, ¢ intervenuto a disciplinare le professioni non organizzate in ordini e collegi,
delineando un primo inquadramento giuridico di tali professioni nel nostro ordina-
mento.

In questo gruppo, seppur identificato con un’unica etichetta denominativa, si
riscontra una forte eterogeneita dettata da una pluralita di fattori e condizioni
distintive (forma giuridica dell’esercizio della attivita professionale, livelli di
qualificazione, competenze, bisogni, ecc.). Al di la della molteplicita degli ele-
menti differenziativi cio che accomuna i profili professionali ¢ la condivisione di una
specifica professionalita, di un corpo di conoscenze, competenze e pratiche lavorati-
ve in mancanza pero di una chiara definizione del perimetro della propria attivita
professionale. Tale situazione determina una sostanziale difficolta di riconoscimento
della loro professionalita da parte di altri professionisti e utenti finali e altre criticita
sul piano della regolazione dello specifico mercato di riferimento. In aggiunta lo
stesso processo di costruzione di queste nuove figure professionali non corrisponde
piu esattamente a quello identificato dai sociologi delle professioni a partire dalle ri-
flessioni di Wilensky negli anni ‘60 del Novecento e poi ripreso in Italia da W. Tou-
sijn, secondo 1 quali esiste un percorso a tappe (identificazione e condivisione di una
base cognitiva; nascita e diffusione di scuole o “agenzie” di formazione alla profes-
sione; nascita e affermazione di associazioni professionali; riconoscimento e prote-
zione statale) attraverso il quale 1 professionisti raggiungono lo status professionale e
un riconoscimento pubblico.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 14 dicembre 2020, n. 46.
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E stato rilevato (si veda L. Casano, Contributo all’analisi giuridica dei merca-
ti transizionali del Iavoro, Adapt University Press, 2020) come
Pindividuazione di un efficace modello di regolazione delle cosiddette “nuo-
ve professioni” meriti particolare attenzione, non solo per la rilevanza nume-
rica di questo gruppo professionale in costante crescita, ma anche perché le
nuove professioni sembrano idonee a rappresentare in termini descrittivi e
qualitativi i nuovi modi di lavorare.

In quest’ottica acquistano rilevanza temi finora poco approfonditi dalla lette-
ratura di riferimento e dal dibattito pubblico, politico e istituzionale, quali le
modalita di formazione, sviluppo e riconoscimento delle capacita professio-
nali. Infatti, per i nuovi professionisti, ¢ in generale per una quota crescente di lavo-
ratori, accomunati dallo svolgimento di prestazioni con un contenuto professionale
altamente qualificato e dal fatto di affrontare molteplici transizioni occupazionali nel
corso della carriera lavorativa, il riconoscimento e la valorizzazione delle proprie ca-
pacita professionali diventano cruciali in quanto identificative e rappresentative della
loro professionalita e del loro lavoro.

Come evidenziato da L. Casano esistono molteplici sistemi di qualificazione
e riconoscimento delle capacita professionali, non compiutamente integrati
tra di loro (il sistema pubblico di certificazione delle competenze maturate in conte-
sti formali, non formali, informali; il sistema delle certificazioni di conformita a
standard tecnici UNI, che nel nostro paese attualmente conta numerose norme sulle
attivita professionali non regolamentate; i sistemi di classificazione e inquadramento
della contrattazione collettiva che da sempre svolgono una funzione di regolazione
del mercato interno ed esterno all’azienda). Di fronte a tale molteplicita ¢ urgente in-
terrogarsi su come creare una infrastruttura idonea a valorizzare e accrescere le “ca-
pacita transizionali” di tutti i lavoratori a partire dalla trasferibilita e dal riconosci-
mento della propria professionalita nelle molteplici transizioni professionali e bio-
grafiche che 1 nuovi professionisti sperimenteranno nell’arco della loro vita profes-
sionale.

E in questo frangente che emerge sotto una nuova luce la valenza strategica
del “sistema dell’apprendistato”, osservando che i sistemi di riconoscimento
della capacita professionali, anche al loro attuale stato embrionale e di imper-
fezione, delineano evidentemente dei collegamenti e una assonanza con il si-
stema dell’apprendistato. Per chiarire meglio I'affermazione occorre da subito
precisare che con 'espressione “sistema dell’apprendistato” non si fa qui riferimento
all’apprendistato come mero strumento contrattuale, per quanto strategico ed essen-
ziale ai fini dell'inserimento occupazionale dei giovani nel mercato del lavoro. Ci si
riferisce invece all’apprendistato come sistema per la costruzione di mestieri e pro-
fessionalita, connotato da una precisa infrastruttura giuridico-istituzionale funzionale
all'incontro tra domanda e offerta di lavoro. Tra gli strumenti che compongono
questa infrastruttura, ma che non sono specifici soltanto di questo istituto, ritrovia-
mo ovviamente un ruolo di primo piano alla formazione e all’accompagnamento
professionale, 'obbligo della registrazione della formazione e della sua messa in tra-
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sparenza attraverso il fascicolo elettronico del lavoratore, la certificazione delle
competenze sulla base di standard riconosciuti nel mercato di riferimento e inseriti
nei repertori pubblici (i repertori regionali e I'atlante del lavoro e delle qualificazio-
ni). Strumenti oggi ancora connotati da criticita e in alcuni casi non compiutamente
realizzati, ma che consentirebbero al sistema dell’apprendistato di ricoprire un ruolo
fondamentale per la regolazione dei moderni e complessi mercati del lavoro.

E evidente come la creazione di una infrastruttura unitaria per il riconosci-
mento delle capacita professionali di tutti i lavoratori si ponga in continuita
con il sistema dell’apprendistato e con precisi elementi, sostanziali e di visio-
ne, che lo connotano, partendo dai quali (come era del resto nelle intenzioni del
Legislatore del Testo Unico dell’Apprendistato del 2011) si potrebbe iniziare a co-
struire I'integrazione sistemica di tutti i sistemi di riconoscimento delle capacita pro-
fessionali. Si potrebbe per esempio partire da una estensione, oltre i confini azienda-
li, del riconoscimento delle competenze acquisite nelle precedenti esperienze profes-
sionali attraverso la registrazione della formazione e delle qualifiche professionali
all'interno del fascicolo elettronico del lavoratore che diverrebbe il passaporto del
lavoratore per potersi muovere agevolmente all'interno dei numerosi mercati del la-
voro esistenti. Cio consentirebbe di offrire una importante risposta alle esigenze di
una quota sempre piu ampia di lavoratori portatori di nuovi interessi individuali e
collettivi, tra 1 quali ¢ centrale il riconoscimento, la valorizzazione e la tutela della
identita professionale. In questo modo infatti, venendo meno per questi professioni-
sti 1 sistemi di tutela tipici dei lavoratori subordinati, il riconoscimento e la valorizza-
zione della loro professionalita attraverso una infrastruttura simile a quella
dell’apprendistato, andrebbe a edificare un nuovo sistema di protezione.

E in conclusione a questa breve riflessione che si rileva ’importanza, a livello
sistemico e di analisi, di ripartire dai processi di costruzione sociale delle
professionalita, valorizzando alcuni attori, strumenti e livelli di regolazione, e
privilegiando, anche nella ricerca su questi temi, un approccio empirico di ri-
costruzione dei diversi strumenti e meccanismi istituzionali che concorrono
alla costruzione e alla valorizzazione delle singole identita professionali.
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L’evoluzione della normativa
dei tirocini curriculari ed extracurriculari in Italia
tra formazione, orientamento e politiche attive del lavoro®

di Lorenzo Citterio

11 tirocinio rappresenta “un periodo di orientamento e di formazione svolto in un contesto lavo-
rativo e volto all'inserimento dei giovani nel mondo del lavors”. Esso non si configura come
rapporto di lavoro e puo essere di natura curriculare, e quindi “rivolto ai giovani fre-
quentanti un percorso di istrugione o formazione e finalizzati ad integrare 'apprendimento con
un’esperienza di lavoro”, o extracurriculare, cioe “finalizzato ad agevolare le scelte professionali
det giovani tramite un periodo di formazione in un ambiente produttivo e quindi con la conoscenza
diretta del mondo del lavoro” . Tali definizioni del Ministero del Lavoro e delle Politiche
sociali stridono con il reale ambito di applicazione di uno strumento che in poco piu
di vent’anni ha subito un’evoluzione normativa che ne ha senza dubbio modificato
anche la ratio, tanto che la gran parte delle discussioni odierne sui tirocini — soprat-
tutto sugli extracurriculari — si fermano a considerare la sua efficacia o inefficacia per
I'inserimento nel mondo del lavoro senza particolare attenzione alle finalita di for-
mazione e orientamento: occorre, dunque, affrontare il senso dell’istituto ripercor-
rendo la sua evoluzione normativa nell’ordinamento italiano e nel quadro europeo.

I tirocini formativi e di orientamento sono stati introdotti nell’ordinamento
italiano con Particolo 18 della Legge n. 196/1997 (c.d. Pacchetto Treu). Tale
norma, fissato lo scopo dello strumento e cio¢ realizzare momenti di alter-
nanza tra studio e lavoro e agevolare le scelte professionali mediante la cono-
scenza diretta del lavoro, ha affidato al successivo D.M. n. 142/1998 — inte-
grato dalla relativa Circolare del Ministero del Lavoro n. 92/98 — ’attuazione
di principi e criteri generali fissati dalla legge stessa. Nella prima disciplina dei
tirocini, la finalita individuata era quella di “realizzare momenti di alternanza tra studio e
lavoro nell’ambito di processi formativi e di agevolare le scelte professionali mediante la conoscenza
diretta del mondo del lavoro”: a tal fine, il decreto ministeriale regolava aspetti quali i li-
miti numerici di tirocinanti presso lo stesso datore, le tipologie di soggetti promotori
e le garanzie assicurative, per le quali gia si affidava al soggetto promotore ’obbligo
di assicurare i tirocinanti contro gli infortuni sul lavoro (INAIL). Inoltre, il medesi-
mo decreto ministeriale ha previsto lo svolgimento dei tirocini sulla base di conven-
zioni stipulate tra soggetti promotori e datori di lavoro pubblici o privati, 'obbligo
di comunicazione della convenzione al Ministero del Lavoro, la durata degli stessi a
seconda del tirocinante, I’estensibilita della disciplina ai cittadini comunitari ed extra-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 14 dicembre 2020, n. 46.

56


http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/14-dicembre-2020-n-46/

1. Apprendistato e tirocini

comunitari, le procedure di rimborso e la possibilita per le istituzioni scolastiche di
realizzare esperienze di stage e tirocinio incluse nei piani di studio. Infine, il d.m. n.
142/1998 ha abrogato le disposizioni delle normative precedenti all’articolo 18 della
Legge 14 giugno 1997, n. 196 che regolavano I'inserimento di giovani nel mondo del
lavoro, e cio¢ i commi 14, 15, 16, 17 e 18 dell’articolo 9 del D.Lgs. n. 148/1993 rela-
tivi ad un primo tentativo di disciplinare i tirocini alla stregua di rapporti non costi-
tuenti rapporti di lavoro, I'articolo 3 del D.L. n. 726/1984 che regolava I'assunzione
nominativa di giovani tra i 15 e i 29 anni con contratto di formazione e lavoro e
'articolo 15 della Legge 21 dicembre 1978, n. 845 relativo a periodi di tirocinio atti-
vabili da istituzioni operanti nella formazione professionale. I.a normativa introdotta
dal Pacchetto Treu non ¢ stata mai oggetto di abrogazione formale nel corso degli
anni, seppur con piu di un dubbio sulla sua costituzionalita in seguito alla sentenza
n. 287/2012 della Corte Costituzionale (cft. infra).

Il successivo intervento normativo sui tirocini ¢ avvenuto con larticolo 60 del
D.Lgs. n. 276/2003 che ha attuato la delega contenuta nell’articolo 2 lett. ¢) della
Legge 14 febbraio 2003, n. 30: la Riforma Biagi ha disciplinato i tirocini estivi di
orientamento per adolescenti e giovani iscritti presso un’universita o un istituto sco-
lastico. In seguito all’impugnazione della norma da parte di alcune Regioni, la Corte
Costituzionale, con sentenza n. 50/2005, ha dichiarato Iincostituzionalita
dell’articolo 60 del D.Lgs. n. 276/2003 poiché, secondo il nuovo articolo 117 della
Costituzione, “/a disciplina dei tirocini estivi di orientamento, dettata senza alcun collegamento
con rapporti di lavoro, e non preordinata in via immediata ad eventuali assunzioni, attiene alla
formazgione professionale di competenza esclusiva delle Region?’. Infatti, con la riforma del
Titolo V della Costituzione del 2001, ¢ avvenuto un cambio significativo negli
equilibri delle competenze tra Stato e Regioni: se il testo originario
dell’articolo 117 prevedeva la competenza regionale in “istruzione artigiana e
professionale e assistenza scolastica” sempre “nei limiti del principi fonda-
mentali stabiliti dalle leggi dello Stato”, l1a legge costituzionale n. 3/2001 ha
invertito la tecnica di riparto delle competenze, definendo la competenza
esclusiva dello Stato e le competenze concorrenti in un elenco di materie e
attribuendo alle Regioni “ogni materia non espressamente riservata alla legi-
slazione dello Stato”. 1istruzione e la formazione professionale e la polizia ammi-
nistrativa locale rappresentano le uniche due “etichette materiali nominate”, poiché in
queste materie la competenza regionale residuale non viene dedotta per sottrazione
rispetto ai commi precedenti dell’articolo 117 della Costituzione, ma si ricava dalla
loro esplicita esclusione dalla competenza concorrente sull’istruzione e dalla compe-
tenza esclusiva statale sull’ordine pubblico e la sicurezza. Entrando nello specifico
della formazione professionale, la Corte Costituzionale, chiamata in causa in diverse
occasioni in seguito alla riforma costituzionale del 2001, ha confermato — rispetto
alla gia citata sentenza n. 50/2005 — che, “mentre la formazione da impartire all’interno del-
le aziende attiene precipuamente all ordinamento civile, la disciplina di quella esterna rientra nella
competenza regionale in materia di istruzione professionale, con interferenze pero con altre materie,
in particolare con listruzione, per la quale lo Stato ha varie attribuzioni: norme generali, determi-
nazione dei principi fondamental?’. Un ulteriore intervento della Corte Costituziona-
le in materia di tirocini € avvenuto con la sentenza n. 287/2012, che ha di-
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chiarato Pincostituzionalita dell’articolo 11 del D.L n. 138/2011, convertito
dalla Legge n. 148 /2011, il quale definiva livelli di tutela essenziali per
Pattivazione di tirocini non curriculari. La norma, con una ratio anti-elusiva, fis-
sava per 1 tirocini extracurriculari una durata massima di 6 mesi (ad esclusione di de-
terminati soggetti svantaggiati) e ammetteva 'attivazione soltanto nei 12 mesi suc-
cessivi al conseguimento del diploma o della laurea per favorire che I'utilizzo di tale
strumento fosse finalizzato al raccordo tra istruzione e lavoro e che non finisse per
sostituirsi a veri e propri rapporti di lavoro. Lla Corte Costituzionale, infatti, ha rite-
nuto tali disposizioni invasive della competenza regionale in materia di formazione
professionale, censurando anche il secondo comma dell’articolo 11 nella parte in cui
stabiliva la diretta applicazione dell’articolo 18 della legge n. 196/1997 e del relativo
regolamento di attuazione in caso di inerzia delle Regioni.

La stagione degli interventi della Corte Costituzionale termina con
Pintervento — pochi mesi prima della sentenza n. 287/2012 — dell’articolo 1,
commi 34, 35 e 36 della legge n. 92/2012 che rappresenta tutt’oggi la discipli-
na nazionale vigente di rango primario in materia di tirocini. La riforma For-
nero, all’articolo 1 comma 34, ha previsto un’intesa in sede di Conferenza Stato-
Regioni per definire delle Linee guida sui tirocini formativi e di orientamento che ne
rivedessero la disciplina, prevenissero e contrastassero un utilizzo distorto
dell’istituto, individuassero gli elementi qualificanti del tirocinio e riconoscessero una
congrua indennita, per la quale il comma successivo ha previsto una sanzione am-
ministrativa da 1.000 a 6.000€ in caso di mancato riconoscimento. Il ricorso alla
Conferenza Stato-Regioni ha consentito di conservare la competenza regionale resi-
duale in materia di tirocini formativi, pur definendo un quadro normativo comune
di riferimento.

Occorre considerare, in primis, che le intese raggiunte hanno espressamente
escluso dalle linee guida i tirocini curriculari, i quali, secondo quanto dispo-
sto dal D.M. 22 ottobre 2004, n. 270 che ha modificato il D.M. 3 ottobre 1999,
n. 509 in materia di autonomia didattica degli atenei, restano disciplinati dai
Regolamenti di istituto o delle universita. Nello specifico, i tirocini curriculari
sono regolati dall’articolo 10, comma 5 lett. a) del D.M. n. 270/2004 sugli obiettivi e
le attivita formative che rimanda al D.M. n. 142/1998. Un altro provvedimento che
ha segnato levoluzione normativa dei tirocini ¢ rappresentato dalla nota n.
4647/2007 del Ministero del Lavoro che, rivedendo un precedente otientamento in
merito agli obblighi di comunicazione sull'instaurazione, trasformazione e cessazio-
ne dei rapporti di lavoro, ha escluso I'applicabilita di tali disposizioni ai “Zrocini pro-
mossi da soggetti ed istituzioni normative a favore dei propri studenti ed allievi frequentants, per
realizzare momenti di alternanza tra studio e lavoro”. Altre tipologie di tirocinio escluse
dalle linee guida riguardano i tirocini previsti per I'accesso alle professioni ordinisti-
che, 1 tirocini transnazionali svolti all’estero o presso un ente sovranazionale, 1 tiro-
cini per soggetti extracomunitari promossi all’interno delle quote di ingresso e 1 tiro-
cini finalizzati all'inclusione sociale, all’autonomia e alla riabilitazione di persone pre-
se in carico dai servizi sociali o dai servizi sanitari.
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La Conferenza Stato-Regioni ha approvato le prime linee guida il 24 gennaio
2013 e le seconde linee guida, attualmente vigenti, il 25 maggio 2017: esse
non hanno un valore di norma giuridica, ma rappresentano orientamenti per
le Regioni che hanno la competenza legislativa in via esclusiva. Quest’ultime
sono intervenute in larga parte con delibere regionali che hanno fissato indirizzi re-
gionali in materia di tirocini, mentre in alcuni casi le Linee guida sono state recepite
nelle leggi regionali sul mercato del lavoro. Le principali differenze tra le due intese
riguardano il superamento della tripartizione delle tipologie tirocinio (formativo e di
otientamento, di inserimento/reinserimento, per svantaggiati e disabili) che vengono
unite nell’'unica categoria di tirocinio extracurriculare con un unico limite di durata,
la definizione di nuove disposizioni in materia di interruzione, I'allargamento della
platea dei soggetti promotori, la previsione di nuove misure per contrastare utilizzi
incongrui del tirocinio e per un monitoraggio piu puntuale, la revisione dei limiti
numerici (aggiungendo nel calcolo per stabilire il numero dei tirocini anche i dipen-
denti a tempo determinato), I'introduzione di un sistema premiale che consente una
deroga ai limiti numerici a seconda dell’assunzione dei tirocinanti,
I'approfondimento dei ruoli dei tutor e I'individuazione di un sistema sanzionatorio
piu completo.

Nonostante che entrambe le versioni definiscano il tirocinio come “misura
formativa di politica attiva”, il superamento della tripartizione delle tipologie
di tirocinio dal 2013 al 2017 ¢ emblematico di quanto avvenuto anche in sede
europea, in cui la forte preoccupazione connessa alla disoccupazione giova-
nile ha portato ad un interesse sempre maggiore per il ruolo dei tirocini in
Europa come strumento finalizzato a garantire ’occupabilita. Nella Comuni-
cazione della Commissione Europea COM(2012) 728 final, relativa alla consultazio-
ne delle parti sociali nell’ambito del documento di lavoro “Verso un quadro di quali-
ta per 1 tirocini”, il tirocinio ¢ stato definito come “un’attivita lavorativa di durata limita-
ta presso imprese, enti pubblici o organismi senga scopo di lucro effettuata da studenti o giovani che
hanno recentemente terminato gli studi al fine di acquisire una preziosa esperienza pratica in ambi-
to professionale prima di inigiare una regolare attivita professionale”. Soltanto due anni dopo,
nella Raccomandazione del Consiglio del 10 marzo 2014, I'attenzione si ¢ spostata
sulla natura di politica attiva dello strumento, e quindi “uz periodo di pratica lavorativa di
durata limitata, retribuito o no, con una componente di apprendimento e formazione, il cui obiettivo
¢ Llacquisizione di un’esperienza pratica e professionale, finalizzata a migliorare ['occupabilita e fa-
ctlitare la transigione verso un’occupazione regolare”. Tale evoluzione ha aperto le porte al
Piano Europeo per la lotta alla disoccupazione giovanile, che ha fatto del tirocinio
extracurriculare lo strumento principale per aumentare le possibilita occupazionali
dei giovani in Italia con Garanzia Giovani (il 56,4% delle misure di politica attiva,
secondo l'ultima nota mensile di ANPAL). Tale programma, tuttavia, non ha avuto
risultati brillanti, tanto da essere definito anche dalla Corte dei Conti come “una poli-
tica di promozione e sostegno agli stage che |[...] lascia forti dubbi sull’efficacia di molte di queste
esperienge”’, segnalando anche offerte di tirocini per mansioni di livello inferiore agli
indicatori di qualita del Piano nazionale. Il focus sul tirocinio extracurriculare quale
misura di politica attiva del lavoro, se da una parte ha notevolmente aumentato
l'attenzione sul tema dell’abuso di tale strumento e sulle difficolta dei giovani nella
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transizione tra scuola, universita e lavoro, dall’altra ha posto in secondo piano le fi-
nalita formative e di orientamento, altrettanto importanti per acquisire competenze
o per consentire ad un giovane di svolgere esperienze per compiere con piu consa-
pevolezza le scelte professionali. Tale aspetto si riflette anche sugli aspetti sanziona-
tori dell’intesa del 2017, sui quali ¢ intervenuto 'INL con la Circolare n. 8/2018. Nel
documento si evidenzia la possibilita di riqualificazione del rapporto per determinate
fattispecie che andrebbero a compromettere la natura formativa del rapporto e non
sono compresi gli aspetti strettamente legati alla formazione, per 1 quali sono previsti
I'intimazione alla cessazione del tirocinio o il semplice invito alla regolarizzazione
(quando sia possibile ripristinare le condizioni per il conseguimento degli obiettivi
stabiliti). Il rischio che ne consegue, senza entrare nel merito dell’efficacia dei con-
trolli, ¢ che convenzioni, piani formativi e attestazioni delle attivita svolte finiscano
per essere considerate alla stregua di sterili complicazioni burocratiche incomprese
anche dallo stesso tirocinante, spesso interessato — per non dire illuso — dalla tanto
agognata stabilizzazione all’esito dello stage.

Infine, una recente Risoluzione del Parlamento Europeo (B9-0310/2020) ¢ in-
tervenuta sulla Garanzia Giovani sottolineando che, nei prossimi anni, il pro-
gramma dovra essere concepito “come un percorso volto a garantire, entro
un certo lasso di tempo ragionevole, posti di lavoro di qualita e permanenti
per tutti 1 giovani interessatr’. Tale nuovo approccio — che “non dovrebbe istituziona-
lizzare il lavoro precario tra i giovani” — promuove la valutazione delle competenze degli
iscritti al programma con il fine di affrontare gli squilibri tra domanda e offerta di
lavoro, riconosce il possibile ruolo dei tirocini nella formazione professionale a patto
che essi siano stipulati con accordi scritti vincolanti, che siano retribuiti dignitosa-
mente e che non sostituiscano posti di lavoro. Tuttavia, occorre anche considerare
che nel documento del Parlamento Europeo i tirocini vengono accostati pitu volte
allapprendistato, nonostante che i due strumenti, almeno nella loro natura originaria
e senza soffermarsi sulle evidenti differenze in termini di garanzie, rispondano ad
esigenze diverse. Se lobiettivo della nuova Garanzia Giovani sara garantire
l'occupazione, con il fine — dichiarato esplicitamente nella Risoluzione — di colmare
le lacune dell’approccio precedente basato sull’occupabilita, ¢ lecito ritornare alla
domanda iniziale per chiedersi quale sia la razio dei tirocini. Essi, concepiti come un
periodo di orientamento e di formazione, sono stati ripensati come strumento per
migliorare 'occupabilita dei giovani in Europa e tra pochi mesi, nella nuova Garan-
zia Giovani, avrebbero la funzione di garantire 'occupazione, e cioe¢ posti di lavoro
di qualita e permanenti: il rischio principale derivante da una simile scelta, sen-
za una differenziazione negli scopi delle misure del programma, sara quello
di continuare la corsa al ribasso con i giovani preferendo lo strumento dei ti-
rocini all’apprendistato, vero rapporto di lavoro finalizzato alla formazione e
all’inserimento dei giovani nel mondo del lavoro.

Alla luce della Risoluzione del Parlamento Europeo, che preannuncia un ulteriore
cambiamento nell’evoluzione normativa del tirocinio, si rende quanto mai necessaria
una riflessione volta a distinguere strumenti e relativi obiettivi nelle politiche per
loccupazione giovanile. Ripercorrere I’evoluzione normativa e riscoprire lo
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scopo originario di un istituto, in questo ambito, porta a chiedersi inevita-
bilmente se non sia opportuno distinguere in modo netto — anche nei pro-
grammi quali Garanzia Giovani — i due strumenti del tirocinio e
dell’apprendistato per capitalizzare, da una parte, le finalita formative e di
orientamento, e dall’altra la garanzia di un’occupazione di qualita, senza por-
tare a quell’ambiguita di fondo che i giovani, fino ad oggi, continuano a pa-
gare a caro prezzo.
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Strumenti e metodi per la corretta gestione
dei tirocini extracurriculari:
suggerimenti da un’esperienza pratica*

di Filippo Reggiani

Il tirocinio extracurriculare ¢ un periodo di orientamento e di ingresso in azienda
che vuole configurarsi come un momento di formazione e avviamento lavorati-
vo. Si tratta, dunque, di un progetto formativo che, nell’ordinamento italiano, inten-
de dare al giovane la possibilita di immergersi in un contesto produttivo e formarsi
in vista del suo ingresso nel mondo del lavoro. L’accento sull’essenza formativa del
tirocinio extracurriculare ¢ fondamentale per incanalare il processo della sua attiva-
zione su binari corretti e adeguati alle sue finalita e per segnare la sua differenza da
altre modalita, come 'apprendistato, con cui i giovani fanno il loro ingresso nei pe-
rimetri organizzativi. Considerata tale originaria ispirazione del tirocinio extracurri-
culare, le ragioni della selezione di questo percorso di formazione non possono ri-
dursi, dunque, alla semplice risposta alle necessita di personale di una funzione. 1 ri-
spetto della sua vocazione formativa e orientativa esige una motivazione pit ampia e
sistemica rispetto al mero bisogno di nuove leve. Al contrario, € necessario, invece,
che P’attivazione di questa tipologia di tirocinio affondi le sue radici nel qua-
dro di una cultura organizzativa che incentivi la riproduzione delle compe-
tenze presenti all’interno dell’organizzazione e che, in questo modo, strutturi
Pazienda come luogo di formazione e crescita, capace di agire in sinergia con
istituzioni formative esterne.

Dal punto di vista organizzativo, 'inserimento di una figura giovane all’interno di
una funzione consolidata e stabile non ¢ un compito facile. Preliminarmente
all’apertura del processo di reclutamento e selezione, ¢ opportuno, infatti, effettuare
alcune verifiche di carattere contestuale, affinché il tirocinante non trovi invalicabili
“barriere all'ingresso”, tendenti a declinarsi anche in dinamiche relazionali escludenti
e negative. Da questo punto di vista, la figura del tutor aziendale acquisisce
un’importanza particolare.

Proprio la selezione del tutor aziendale costituisce un momento nodale affin-
ché la natura del tirocinio extracurriculare sia rispettata e realizzata. Il tutor aziendale
ha il compito di accompagnare lo stagista nel compimento del suo percorso forma-
tivo: egli deve, dunque, essere consapevole del suo ruolo e dei suoi obiettivi. Come
affermato in precedenza, lo strumento dello stage extracurriculare non deve essere

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 21 dicembre 2020, n. 47.
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vissuto dal responsabile del tirocinante come un mezzo per rispondere, in modo
economicamente vantaggioso, a un fabbisogno del suo ente. Esso deve essere con-
siderato come un’occasione in cui I'azienda puo proporsi come luogo di accompa-
gnamento e orientamento delle scelte professionali. Quando, in un’azienda manifat-
turiera, il responsabile dell’area di Manutenzione decide di inserire una figura in sta-
ge extracurriculare, egli deve anche predisporre un progetto formativo individuale
che non comprenda solo la risposta a particolari bisogni della funzione, come, per
esempio, lo sviluppo di un particolare software di manutenzione, ma anche attivita
routinarie e capaci di offrire le basi per avere uno sguardo sinottico rispetto alle varie
operazioni dell’ente. La formazione dello stagista permette, dunque, al professionista
responsabile di riflettere sulle sue competenze e sulla sua capacita di trasmetterle. 11
tirocinio extracurriculare si propone come una sfida e una prova anche per il tutor:
per quest’ultimo, il rapporto formativo con la figura del tirocinante deve diven-
tare occasione di composizione dell’inventario delle competenze acquisite.

La riuscita dello stage non ¢, pero, di esclusiva responsabilita del tutor aziendale. E
opportuno, infatti, che i processi di reclutamento e selezione siano strutturati sulla
base della natura e delle finalita del progetto in cui la persona selezionata dovra poi
inserirsi. A questo fine, tali processi richiedono un impegno molto forte, da parte dei
professionisti HR coinvolti, nella selezione di un profilo coerente con il tirocinio ex-
tracurriculare come progetto formativo. Si tratta, dunque, di scegliere una figura
che abbia nella crescita e nel consolidamento delle sue competenze la sua
priorita. Per esempio, nel caso della ricerca di una figura in stage extracurriculare
nell’area di Ingegneria di processo di un’azienda metalmeccanica, il colloquio cono-
scitivo dovra valutare con massima attenzione la motivazione del candidato a intra-
prendere un percorso formativo di questo tipo, non limitandosi solo a esaminare la
sua preparazione tecnica. La ricerca di un profilo seppur minimamente esperienziato
¢ contraria allo spirito del tirocinio extracurriculare e, cosa non secondaria, dilata
sensibilmente i tempi del processo di selezione, dal momento che le aspettative con-
trattuali, retributive e anche formative di persone gia entrate nel mondo del lavoro
non possono che distanziarsi da quelle di chi deve ancora approcciare il contesto la-
vorativo e ha intenzione di proseguire il suo percorso formativo.

Allargando il campo, questo indirizzo dei processi di selezione e reclutamento e la
presenza di tutor aziendali consapevoli del proprio compito sono segni del rag-
giungimento di quella cultura organizzativa matura, menzionata all’inizio di
questo breve testo, di cui una relazione continua e proficua con le istituzioni
formative costituisce un elemento imprescindibile. La pratica di questo rappor-
to rappresenta la base di una gestione ottimale dei tirocini extracurriculari.

Come emerge, per esempio, dalla Legge della Regione Emilia-Romagna n.1 del 4
marzo 2019, ¢ senz’altro possibile attivare il tirocinio in questione attraverso il coin-
volgimento di un ente promotore che non sia un’istituzione formativa in senso pie-
no. Tuttavia, la posizione di un istituto di formazione, come l'universita, nel ruolo di
soggetto promotore costituisce la scelta ottimale dal punto di vista aziendale, soprat-
tutto perché consente al soggetto ospitante di stabilire una connessione con l'istituto
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responsabile della formazione dei giovani nel periodo immediatamente precedente al
loro ingresso nel mondo del lavoro. Non si tratta, naturalmente, di collaborare
occasionalmente, ma di impostare una relazione a lungo termine che consen-
ta di colmare le distanze tra percorso universitario e tirocinio extracurricula-
re.

Le aziende hanno diversi strumenti per strutturare questa modalita di relazione con
gli enti formativi, come le partecipazioni ai Career Day, le visite aziendali e tutte le
altre iniziative di Employer branding. Essi, pero, raggiungono la massima effi-
cacia quando sono inserite in un quadro in cui ’organizzazione compare tra
gli stakeholder del Corso di Studio di suo maggior interesse. La presenza
dell’azienda in questo contesto puo essere considerata come segno di un’evoluzione
organizzativa ¢  culturale importante, direzionata alla  configurazione
dell’organizzazione come sistema sociotecnico. Essa, inoltre, rappresenta un chiaro e
rassicurante segnale di attenzione nei confronti del percorso formativo complessivo
dei suoi potenziali neo-dipendenti.

Una corretta gestione dei tirocini extracurriculari, dunque, passa inevitabilmente at-
traverso I'implementazione e il consolidamento di un clima culturale organizzativo
che viene portato a espressione dalla scelta del tutor del tirocinante e dal processo
finalizzato alla selezione dello stagista. Tale cultura organizzativa, capace di struttu-
rare 'organizzazione come luogo generativo di competenze, trova il suo compimen-
to nella coltivazione di una relazione continua con le istituzioni formative. Gestire i
progetti formativi extracurriculari in questione significa, quindi, interrogarsi
sulla cultura complessiva dell’organizzazione e sulla sua capacita di imposta-
re piani di formazione e sviluppo a lungo termine.
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Certificazione delle competenze: i nodi irrisolti,
in attesa delle Linee Guida per ’avvio del sistema nazionale”

di Lalli Casano

Il 21 gennaio 2020 si ¢ conclusa la procedura scritta con la quale il Comitato
tecnico nazionale istituito dall’art. 3 co. 5 del d. 1gs n. 13/2013 (presieduto dai
rappresentanti del Ministero del lavoro e delle politiche sociali e del Ministero della
istruzione, universita e ricerca e composto dai rappresentanti del Ministero per la
pubblica amministrazione e la semplificazione, del Ministero dello sviluppo econo-
mico, del Ministero della economia e delle finanze, e delle amministrazioni pubbli-
che centrali, regionali e delle province autonome di Trento e Bolzano in qualita di
enti pubblici titolari delle competenze legislative in materia) ha approvato le “Li-
nee Guida per P’interoperativita degli enti pubblici titolari nell’ambito del Si-
stema nazionale di certificazione delle competenze”. L’iter procedurale di ado-
zione delle Linee Guida in Conferenza unificata prevede ora la convocazione delle
parti sociali al fine di poter acquisire ogni rilievo utile sul documento in oggetto.

A piu di sette anni dalla introduzione del nostro ordinamento del diritto
alPapprendimento permanente e alla certificazione delle competenze (articolo
4, commi da 51 a 61 della Legge 28 giugno n.12 del 2012 e art. 1 del Decreto legisla-
tivo 16 gennaio 2013, n.13), infatti, il sistema nazionale di individuazione, vali-
dazione e certificazione delle competenze che avrebbe dovuto rappresentarne il
principale pilastro non € ancora operativo.

L’attuazione del sistema di individuazione, validazione e certificazione delle compe-
tenze, infatti, ¢ vincolata alla costruzione di due elementi che potremmo definire in-
frastrutturali:

e la creazione di un Repertorio nazionale dei titoli e delle qualificazioni
(art. 8 d. Igs, 13/2013) quale quadro di riferimento unitario degli standard per
la certificazione delle competenze sviluppate in tutti i contesti (formali, non
formali e informali);

e la attivazione, su tutto il territorio nazionale, di servizi di individuazio-
ne, validazione e certificazione delle competenze sulla base degli stan-
dard di sistema, attestazione, servizio, processo stabiliti dal decreto le-
gislativo n. 13/2013 (artt. da 4 a 7).

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 9 marzo 2020, n. 10.
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Sul primo fronte, il sistema ha oggi trovato una parziale implementazione con
I'adozione del Quadro Nazionale delle Qualificazioni (che consente la referen-
ziazione delle qualifiche nazionali ad EQF) e con la creazione di una infrastruttura
informatica di supporto per la concreta operativita di alcuni degli elementi
costitutivi del Repertorio Nazionale delle qualifiche e delle qualificazioni,
I’Atlante del lavoro e delle qualificazioni Inapp.

Sul secondo fronte, 'art. 3 co. 5 del d. Igs n. 13/2013 prevede appunto I’adozione,
da parte del Comitato tecnico nazionale sopra richiamato, di apposite Linee
Guida per Pinteroperativita degli enti pubblici titolari e delle rispettive fun-
zioni, in particolare relative a:

e identificazione degli indicatori, delle soglie e delle modalita di controllo, valu-
tazione e accertamento degli standard minimi ai fini dei livelli essenziali delle
prestazioni e della garanzia dei servizi;

e definizione dei criteri per 'implementazione del repertorio nazionale e per il
suo aggiornamento periodico da effettuarsi almeno ogni tre anni;

® progressiva realizzazione e raccordo funzionale della dorsale informativa uni-
ca (oggi confluita nel Sistema Informativo Unitario delle Politiche del Lavoro
di cui al d. Igs, n. 150/2015 che introduce altresi il fascicolo elettronico del
lavoratore).

Il Comitato tecnico ¢ chiamato a organizzare periodici incontri con le parti socia-
li e le Linee Guida sono adottate con decreto del Ministero del lavoro e delle politi-
che sociali di concerto con gli altri Ministeri competenti sopra richiamati, previa in-
tesa in Conferenza unificata.

Pare allora cruciale, essendo oramai giunti alle battute finali di questo lungo per-
corso, evidenziare alcuni nodi ancora da sciogliere al fine di poter offrire, a
giochi ancora aperti, un contributo ai soggetti chiamati a validare ’'impianto
di un documento, le Linee Guida appunto, che rendera di fatto operativo il si-
stema nazionale di certificazione delle competenze, raccogliendo e sistematiz-
zando indicazioni relative alle tre aree di intervento sopra richiamate.

1. ’implementazione del Repertorio Nazionale attraverso I’Atlante del lavo-
ro e delle qualificazioni Inapp.

Il Repertorio nazionale rappresenta un elemento centrale e imprescindibile del si-
stema in quanto ¢ il riferimento unitario ai fini della progettazione formativa per
competenze, della individuazione delle competenze acquisite in contesti di appren-
dimento formali, non formali e informali, della personalizzazione dei percorsi di
apprendimento permanente, della certificazione e della trasparenza, spendi-
bilita e riconoscimento delle qualificazioni a livello nazionale e comunitario.
Solo le competenze riconducibili a qualificazioni afferenti al Repertorio nazionale,
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costituite da una singola competenza o da aggregati di competenze, sono certificabi-
li.

I1 Repertorio nazionale, come sopra anticipato, adotta quale dispositivo per la siste-
matizzazione delle informazioni I’Atlante del lavoro e delle qualificazioni,
all'interno del quale dovranno confluire tutte le qualificazioni esistenti, al fine di
rendere effettivo il diritto alla certificazione delle competenze acquisite, appunto, in
tutti 1 contesti di apprendimento. I’Atlante del lavoro e delle qualificazioni, attraver-
so la Classificazione dei settori economico professionali, correla, ove possibile, le
competenze delle qualificazioni alle attivita lavorative allo scopo esclusivo di favorire
la trasparenza, la riconoscibilita, la spendibilita e la portabilita delle qualificazioni e
delle competenze in una prospettiva di occupabilita e apprendimento permanente.
Le Linee Guida dovranno stabilire i criteri per ’identificazione e la descri-
zione delle qualificazioni e delle competenze ai fini dell’inclusione nel Reper-
torio nazionale, occorre dunque a tal fine chiarire in che termini e modalita tali cri-
teri si applichino a qualificazioni ad oggi non incluse nell’Atlante in termini di effet-
tiva interoperabilita.

2. Aggiornamento dell’Atlante del lavoro e delle qualificazioni: il ruolo delle
parti sociali.

Stante la centralita di tale dispositivo per I'attuazione del sistema, ¢ necessario un ag-
giornamento periodico dei contenuti delle qualificazioni contenute nell’Atlante. Im-
portante rilevare che I'aggiornamento puo avvenire anche in seguito a segnalazioni
da parte di soggetti, pubblici o privati, che possono essere considerati rap-
presentativi a livello nazionale di uno specifico settore economico-
professionale, a partire dalle rappresentanze datoriali e sindacali comparativamente
piu rappresentative a livello nazionale. Ne consegue l'opportunita di prevedere
strumenti informativi e meccanismi procedurali idonei a consentire un dialogo co-
stante e un intervento puntuale delle parti sociali e di tutti gli altri soggetti coinvolti.

3. 11 funzionamento del sistema: informazione e formazione degli operatori
in assenza di risorse dedicate.

In coerenza con l'art. 7 del d.lgs. n. 13/2013, gli enti pubblici titolari assicutano il ti-
spetto per il personale degli enti titolati addetto alla erogazione det servizi, di requi-
siti professionali idonei al presidio degli aspetti di contenuto curriculare, pro-
fessionale e di metodologia valutativa. Tuttavia, dall’adozione delle disposizioni
del d. 1gs. 13/2013 non dovranno derivare nuovi o maggioti oneti a carico della fi-
nanza pubblica e alla attuazione delle relative misure gli enti pubblici titolari dovran-
no provvedere nei limiti delle risorse umane, finanziarie e strumentali disponibili a
legislazione vigente. Emerge dunque come prioritario il nodo della qualificazione del
personale addetto ai servizi di individuazione, validazione, e certificazione delle
competenze che operera negli enti titolati a erogare tali servizi.
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Piu in generale, ¢ ad oggi ancora irrisolto il nodo del finanziamento di tali servizi.
L’art. 11 del d. Igs. 13/2013 prevede la la facolta degli enti pubblici titolari di stabili-
re costi standard a carico dei beneficiari dei servizi di individuazione e vali-
dazione e certificazione delle competenze.

Anche la definizione di tale aspetto ¢ demandata alle Linee Guida in corso di
approvazione (art. 11, co.3, d. Igs. n. 13/2013) e sara dunque un nodo che dovra
ricevere adeguata attenzione al fine di non minare I'effettivita 'intero impianto.

4. I’ambito di applicazione dei servizi di individuazione, validazione e certi-
ficazione delle competenze: il nodo delle professioni.

Ad oggi non sono chiare le modalita con cui le professioni regolamentate e le
professioni non organizzate in ordini e collegi rientreranno nell’ambito di
applicazione dei servizi di individuazione, validazione e certificazione delle
competenze. A norma dell’art.2 del d. lgs n.13/2013, il Ministero dello sviluppo
economico e le altre autorita competenti ai sensi dell’articolo 5 del decreto legislati-
vo 9 novembre 2007, n. 206, sono gli enti titolari chiamati a disciplinare
I'applicazione di questi servizi per le qualificazioni relative alle professioni regola-
mentate, mentre il Ministero del lavoro ¢ 'ente titolare delle competenze in materia
con riferimento alle professioni non organizzate in ordini e collegi disciplinate dalle
Legge 14 gennaio 2013, n. 4 (Disposizioni in materia di professioni non organizza-
te).

Giova ricordare che la riconduzione delle professioni all’ambito di applicazio-
ne dei servizi di inviduazione, validazione e certificazione delle competenze
ha una ricaduta importante sul piano della conformita alle indicazioni comu-
nitarie con riferimento alla disciplina del riconoscimento delle qualifiche pro-
fessionali.

La direttiva 2013/55/UE, che modifica la direttiva 2005/36/CE, all’art. 14, preve-
de che nel caso in cui lo Stato membro ospitante il professionista che richiede il ri-
conoscimento della qualifica intenda esigere dal richiedente un tirocinio di adatta-
mento o una prova attitudinale compensativi per il riconoscimento della qualifica,
nel rispetto del principio di proporzionalita esso dovra verificare se le conoscenze, le
abilita e le competenze, formalmente convalidate a tal fine da un organismo com-
petente, acquisite dal richiedente nel corso della propria esperienza professionale
ovvero mediante apprendimento permanente in un qualsiasi Stato membro o in un
paese terzo, siano per loro natura in grado di coprire, in tutto o in parte, le materie
differenti rispetto alle quali si renderebbe necessaria una compensazione. Si ricono-
sce, cosl, una importanza centrale alla validazione e certificazione delle singole com-
petenze anche per le professioni regolamentate, da cui Pimportanza di assicurare
adeguati meccanismi di raccordo tra i sistemi di riconoscimento delle quali-
fiche professionali (anche per le professioni regolamentate) e i sistemi gene-
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rali di validazione degli apprendimenti formali, non formali e informali e cer-
tificazione delle competenze.

Ad oggi, nella sezione specifica dell’Atlante del lavoro denominata Atlante e Pro-
fessioni sono presenti descrizioni e riferimenti legislativi per le professioni regola-
mentate mentre risulta “in aggiornamento” la sezione relativa alle professioni non
organizzate in ordini e collegi. Non ¢ chiaro poi come avverra il raccordo tra il si-
stema nazionale di individuazione, validazione e certificazione delle compe-
tenze e i sistemi di certificazione/riconoscimento delle competenze delle
professioni regolamentate, da un lato, e delle professioni non organizzate in
ordini e collegi, dall’altro. Rispetto a queste ultime, ad oggi la definizione degli
standard professionali e delle relative competenze avviene nell’ambito della norma-
zione tecnica (UNI) e dei relativi processi di certificazione ad opera di enti ac-
creditati da Accredia (secondo quanto stabilito dagli artt. 6 e 9 della L. n. 4/2013).

L’art. 4, c. 5 del d. lgs. n. 13/2013 prevede d’altra parte che gli enti titolati alla eroga-
zione dei servizi di individuazione, validazione e certificazione delle competenze, per
I'erogazione di tali servizi in conformita alle norme tecniche UNI in quanto applica-
bili, siano in possesso dell’accreditamento da parte di Accredia. Cio, in attuazione
del comma 59 della 1. n. 92/2012, che stabiliva che nell’esercizio della delega ad
adottare uno o piu decreti per la istituzione del sistema nazionale di certificazione
delle competenze, venisse considerato “anche il ruolo svolto dagli organismi di certi-
ficazione accreditati dall’organismo unico nazionale di accreditamento ai sensi del
regolamento (CE) n. 765/2008 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 9 luglio
2008”. Non c’¢ dubbio, quindi, che il Legislatore della Legge Fornero, coerentemen-
te con P'obiettivo di creare un sistema nazionale per la certificazione delle competen-
ze maturate in tutti i contesti di apprendimento, ambisse ad un coordinamento tra
tali sistemi.

Sembra quindi prioritario che le Linee Guida affrontino il nodo di come assicurare,
nel concreto, tale integrazione, a fronte di una incessante attivita di produzione
normativa che si svolge nei tavoli tecnici di UNI, che si traduce nella diffusione cre-
scente di procedure di certificazione dei profili professionali non raccordati al siste-
ma pubblico ormai ai nastri di partenza.

Nato nell’alveo di una riforma all’insegna della flexicurity europea quale argi-
ne, insieme al potenziamento degli strumenti di sostegno al reddito, alla aumentata
flessibilita “in entrata” e “in uscita” dal mercato del lavoro, e in risposta alle solle-
citazioni delle istituzioni comunitarie (nell’ambito delle raccomandazioni per la
creazione di un quadro europeo delle qualifiche e delle condizionalita ex ante per la
programmazione del Fondo Sociale Europeo), il sistema italiano di certificazione
delle competenze sta certamente scontando i limiti di un innesto non facile
nel modello italiano di regolazione del mercato del lavoro, privo di prerequisiti
minimi per 'implementazione su scala nazionale di servizi pubblici di inviduazione,
validazione e certificazione delle competenze maturate in tutti 1 contesti di appren-
dimento (formale, non formale, informale).
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Non sara possibile qui richiamare il complesso e articolato processo di costruzione
di tale sistema, ma ad un passo dalla adozione di un provvedimento che influi-
ra in modo decisivo sul funzionamento del sistema giova ricordarne gli obiet-
tivi generali: promuovere ’apprendimento permanente quale diritto della per-
sona e assicurare a tutti pari opportunita di riconoscimento e valorizzazione del-
le competenze comunque acquisite in accordo con le attitudini e le scelte indivi-
duali e in una prospettiva personale, civica, sociale e occupazionale (art. 1, co.1 d.Igs
13/2013); promuovere la crescita e la valorizzazione del patrimonio culturale e pro-
fessionale acquisito dalla persona nella sua storia di vita, di studio e di lavoro, ga-
rantendone il riconoscimento, la trasparenza e la spendibilita (art. 1, co.2 d.Igs
13/2013).
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Le figure HR: una prima sistematizzazione nell’Atlante
del lavoro e delle qualificazioni”

di Stefania Negri

Negli ultimi anni nel mercato del lavoro italiano sono sorte, a seguito di bi-
sogni sociali, culturali ed economici, nuove figure professionali precedente-
mente inesistenti all’interno delle organizzazioni, delle societa e delle azien-
de tipiche del Novecento industriale, mentre, molte figure professionali gia
esistenti sono in continuo cambiamento. In entrambi i casi, emerge una crescen-
te domanda di riconoscimento sociale e istituzionale. Tra i lavoratori impegnati nella
definizione di una sfera di competenze chiaramente delineate e identificabili ci sono
certamente anche le figure professionali operanti nell’ambito delle risorse umane.

LLa messa in trasparenza e il riconoscimento del proprio ruolo e delle proprie com-
petenze permette ai lavoratori di migliorare la propria competitivita all'interno del
mercato, ottenere una precisa considerazione da parte delle aziende e dei destinatari
di servizi o prodotti, e piu in generale consente a tutti i soggetti impegnati nella pro-
gettazione ed erogazione di servizi formativi e di incontro tra domanda e offerta di
organizzare e costituire programmi formativi e percorsi di inserimento efficaci.

Nel caso specifico delle figure HR, che operano quotidianamente all’interno
di aziende e organizzazioni, non esiste un accordo unanime su chi sia, cosa
faccia e quali competenze abbia ciascuna di esse. Infatti, ¢ sufficiente aprire
qualsiasi sito di annunci o alcuni siti aziendali per scoprire che i profili HR utilizzati
per le job descrition sono spesso vaghi, non chiaramente descritti, e che manca una
visione condivisa delle prerogative di ciascuno, poiché spesso si richiedono differen-
ti competenze e requisiti con riferimento alla stessa posizione.

Uno strumento centrale per la sistematizzazione e individuazione dei vari
profili HR esistenti sono chiaramente i profili individuati dalla contrattazione
collettiva, come spiegato da Matteo Colombo in un articolo dal titolo “i/ ruo-
lo della contrattazione collettiva per Ia costruzione dei profili professionali.
Spunti dalla regolazione dell’apprendistato professionalizzante per le figure
HR”, sebbene emergano criticita sul piano della completezza e della attualita
di tali standard.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 9 marzo 2020, n. 10.

72


http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/9-marzo-2020-n-10/

2. Competenze e professionalita

Un ulteriore strumento ¢ oggi offerto dall’Atlante del lavoro e delle qualifica-
zioni Inapp, il portale informativo che raccoglie una mappatura dei lavori
esistenti ed ¢ nato per rispondere all’esigenza di organizzare e avviare un si-
stema di certificazione pubblica delle competenze.

Consultando I’Atlante del lavoro attraverso uno schema di classificazione ad
albero che a partire dai rami principali, costituiti dai settori economici professionali
(SEP), via via identifica all'interno di essi i principali processi di lavoro a loro volta
suddivisi in sequenze di processo e aree di attivita (ADA) si possono identificare i
profili professionali di interesse.

Per individuare le figure attenzionate, seguendo dunque un percorso di consultazio-
ne che va dal settore identificato nell’Atlante nell” “area comune”, passando poi per

il processo nominato “Organizzazione, gestione delle risorse umane e sicurezza”, al-

la sequenza “gestione delle risorse umane, sviluppo organizzativo e amministrazione
del personale” e infine considerando le singole ADA ¢ possibile ravvisare le varie fi-

gure professionali afferenti al settore HR.

Dall’esercizio ¢ emerso che le figure afferenti alle funzioni HR si trovano
“nell’area comune 24, trasversale agli altri settori economici. Nell’area si
possono individuare sei aree di attivita nelle quali operano qualifiche ricon-
ducibili all’ambito HR. L’Atlante per ciascun profilo ha individuato le attivita
di riferimento e i risultati attesi.

L’ambito HR risulta presidiato da sei differenti figure:

e Specialisti in risorse umane;

e Direttori e dirigenti del dipartimento organizzazione, gestione delle ri-
sorse umane e delle relazioni industriali;

e Specialisti dell’organizzazione del lavoro;

e DPsicologi del lavoro e delle organizzazioni;

e Addetti alla gestione del personale;

e Addetti alle buste paga

Senza entrare nel merito di ciascuna figura ¢ possibile trarre degli spunti e delle os-
servazioni di carattere generale.

I’Atlante conferma di fatto lesistenza di plurime denominazioni dei profili di
quest’area e la sovrapposizione e condivisione di alcune attivita tra le diverse figure.
Ad esempio la gestione delle relazioni sindacali spetta sia ai direttori e dirigenti del
dipartimento organizzazione, gestione delle risorse umane e delle relazioni industriali
sia agli specialisti delle risorse umane.

Si puo notare poi che nell’area HR operano anche gli psicologi del lavoro. Cio signi-

fica che il campo ¢ presidiato anche da professionisti con un background formativo
chiaramente identificato. Si potrebbe dunque osservare che esistono plurimi percorsi
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di studio che possono essere intrapresi dalle figure professionali che operano
nell’ambito HR.

Considerando infine il dato di realta proveniente dai contesti produttivi e organizza-
tivi risulta evidente che spesso uno stesso lavoratore ricopre un ruolo e svolge quo-
tidianamente attivita che ricadono non in uno, ma in piu profili identificati
nell’Atlante.

Preme infine ricordare che esistono altri standard di riferimento e relativi percorsi di
riconoscimento di natura privatistica, che sono considerati un punto di riferimento
da molti lavoratori che operano in questo settore (per un ulteriore approfondimento
si veda il bollettino speciale ADAPT n. 6/2017, La certificazione delle competenze della
Jfunzione HR, a cura di A. Cezza e L. Casano).

A conclusione di questo esercizio, cio che emerge ¢ la difficolta di fotografare
una realta professionale in continuo mutamento, ma anche 'importanza di
ripartire dalle pratiche e dalla quotidianita dei professionisti HR per riuscire
a identificare e distinguere chiaramente i profili professionali afferenti
all’area nonché delineare le competenze e le attivita di riferimento.
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La specializzazione del Diversity Manager:
un tentativo di inquadramento’

di Elena Di Marco, Federico 1 annini

I contesti organizzativi hanno subito nel tempo notevoli cambiamenti fino a
divenire oggi dei luoghi in cui si trovano a collaborare soggetti che presenta-
no molteplici profili di diversita. Nel corso degli anni si ¢ assistito ad un processo
di cambiamento che ha portato da una composizione della forza lavoro omogenea
per genere e provenienza all’emersione di profili di diversita che riguardano non sol-
tanto aspetti personali come eta, genere, etnia, abilita fisiche ma anche talento,
aspettative ed esigenze. Questi elementi, necessariamente, si intrecciano con le di-
mensioni organizzative in cui sono immersi. La gestione integrata di queste diversita,
che puo diventare un punto di forza dell’organizzazione aumentando la produttivita
ed il senso di appartenenza, ha portato al’emersione di nuove posizioni all’interno
delle organizzazioni e di un nuovo profilo professionale: il Diversity Manager.

Secondo la definizione che ne ¢ stata data da Barabino, Jacobs e Maggio
(2001) in “Il Diversity Management. Lo sviluppo delle risorse umane attraverso la
valorizzazione delle differenze” quest’ultimo ¢ un “approccio diversificato alla ge-
stione delle risorse umane, finalizzato alla creazione di un ambiente di lavoro inclu-
sivo, in grado di favorire espressione del potenziale individuale e di utilizzarlo co-
me leva strategica per il raggiungimento degli obiettivi organizzativi”.

Nel tentativo di abbinare questo obiettivo del diversity management alle po-
sizioni lavorative che ne gestiscono I’attuazione, in modo tale da meglio de-
finirne i contorni, si sono prese in considerazioni diverse fonti, in modo tale da
individuare gli elementi che la contraddistinguono e di collocarla all'interno di un
contesto lavorativo individuandone capacita, competenze ed abilita al fine di aver un
quadro chiaro e reale di quali siano gli ambiti di operativita di questo profilo profes-
sionale.

Una prima dimensione di analisi ha preso in considerazione i repertori pub-
blici. Da questa prima ricognizione ¢ stato possibile verificare come la formalizza-
zione del profilo professionale del Diversity Manager, si riscontri unicamente nel qua-
dro degli standard professionali di Regione Lombardia, in cui viene inquadrato nel
settore di Area Comune come “il responsabile di tutte quell’insieme strutturale di
pratiche innovative di gestione delle risorse umane nell’ottica di valorizzazione della

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 23 marzo 2020, n. 12.
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diversita di ciascuno, promuovendo la cultura dell'inclusione ai fini strategici
dell'impresa”. In quella sede si identificano, altresi, le aree di azione in una posizione
di interazione con le strutture/funzioni aziendali coinvolte nel processo organizzati-
vo d’impresa intervenendo nei processi di reclutamento e selezione, sistema di com-
pensation, piani di formazione, servizi interni, comunicazione aziendale, ambiente di
lavoro, riconnettendo poi le relative competenze: “Presidiare le attivita di recluta-
mento e selezione del personale in ottica di valorizzazione delle differenze (di gene-
re, eta, orientamento sessuale, origini etniche, abilita fisiche, religione...) e in fun-
zione del profilo professionale ricercato” e Progettare e gestire iniziative e strategie
di inclusione per la valorizzazione delle singole persone contrastando potenziali di-
scriminazioni (di genere, eta, orientamento sessuale, origini etniche, abilita fisiche,
religione...). All'interno del medesimo documento, si differenzia inoltre da un altro
profilo professionale che ¢ quello del Disability Manager, che si occupa in modo di-
retto di disabilita nei contesti lavorativi, esaurendo cosi tutte le altre diversita emer-
genti in questi ultimi decenni, a causa di una repentina globalizzazione multicultura-
le.

Per tutti gli altri repertori regionali delle professioni non esiste una definizio-
ne cosi dettagliata ma ’ambito di attivita proprio di tale professionista ¢ al
piu riferibile nella maggioranza dei casi ad una figura piu generica quale
quella del “Tecnico della gestione delle risorse umane”, che possiamo indivi-
duare anche nell’Atlante del lavoro in cui piu precisamente vengono delineate le sue
aree di operativita in sviluppo e gestione risorse umane, programmazione risorse
umane, valutando le possibilita di miglioramento e razionalizzazione del personale
presente sulla base dei loro fabbisogni nei differenti contesti organizzativi, in fun-
zione dell’esigenza rilevata e rappresentazione del sistema professionale.

Declinando la ricerca all’interno della contrattazione collettiva nazionale ed
analizzando all’interno del CCNL piu rappresentativi le varie declaratorie, si
riscontra similmente che la figura del Dipersity Manager non ¢ identificata in una sua
specifica categoria ma puo essere ricondotta, in termini di specialita dell’attivita, alle
diverse figure che incarnano anche sotto diverse etichette le principali attivita
nell’area della gestione delle risorse umane.

Come descritto dalla figura inserita nel repertorio regionale dei quadri pro-
fessionali della Lombardia citato prima, il DM si posizionerebbe al di sotto
delle cariche dei quadri e dei dirigenti, assumendo quando possibile un ruolo
di coordinamento, controllo e gestione delle risorse umane, collocandosi a livello
di sistemi di classificazione,all’interno delle categorie dotate di compiti specifici cui
corrisponde una parziale autonomia, nel rispetto delle direttive del Responsabile del-
le Risorse Umane!.

1 Al fine di questa analisi abbiamo considerato i seguenti CCNL: Industria Metalmeccanica (Feder-
meccanica); CCNL Terziario Distribuzione e Servizi; CCNL Credito; CCNL Energia e Petrolio;
CCNL Elettrici; CCNL Gommaplastica; CCNL Tessile; CCNL Telecomunicazioni, CCNL Feder-
culture; CCNL Alimentati.
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Il ritardo che dimostrano i repertori pubblici e la contrattazione collettiva si
ricollega con ogni probabilita ad una ancora scarsa diffusione di posizioni la-
vorative espressamente dedicate al diversity management.

Sono poche le risorse che attualmente si occupano nello specifico di esercita-
re il ruolo di Diversity Manager nelle organizzazioni, in opposizione agli Stati
Uniti, che implementano nella classificazione del personale questo ruolo da
circa 20 anni con una maggiore diffusione, dovuto anche alla diversita del tessu-
to nazionale italiano costellato da piccole e medie imprese. In realta ¢ stato provato
da numerosi studi che la gestione integrata delle diversita e quindi un’attenzione vol-
ta a promuovere equita e non uguaglianza di trattamento nei confronti dei lavoratori
di una determinata organizzazione, aiuta ad incrementare senso di appartenenza e
clima favorevole, questo comporterebbe anche a livello personale un senso di
empowerment in grado di aumentare il proprio impegno nel raggiungimento di
obiettivi comuni.

Viviamo in una societa che comincia a tenere conto della dimensione individuale dei
lavoratori, e Peffettiva presenza di questa professione (che puo essere abilitata come
vedremo da specifici percorsi formativi o assunta direttamente all’esterno) crea la
possibilita di rimuovere qualsiasi barriera culturale, permettendo cosi un’integrazione
massima e una conoscenza piu approfondita dei propri colleghi, con le proprie di-
versita e 1 propri talenti. Da non sottovalutare la necessita delle multinazionali, ma
anche delle piccole e medie imprese, di migliorare la stessa immagine aziendale, in
grado di produrre nei consumatori un valore aggiunto.

Pur in assenza di tale riconoscimento, attualmente esistono molti corsi di
formazione, sia pubblici che privati nel campo dell’Alta Formazione, destina-
ti alla costruzione delle competenze e conoscenze di un Diversity Manager,
contribuendo nel processo di emersione del relativo profilo professionale?.

Dall’analisi di tali percorsi e delle figure professionali previste in uscita dagli stessi
possono trarsi alcune considerazioni interessanti. In particolare, rispetto a quanto
precedentemente osservato, si puo constatare che laddove il Diversity Manager non ha
trovato riconoscimento all’interno dei repertori regionali, la figura ¢ stata ricondotta
a quella di un “Tecnico nella gestione e sviluppo delle risorse umane” in grado di
realizzare in maniera diversificata e personalizzata gli interventi di programmazione
del personale, percorsi di sviluppo professionale ed organizzativo, la gestione delle
risorse umane, con particolare attenzione alle “diversita”.

I percorsi formativi gia presenti distinguono per moduli le varie competenze
in uscita per avere un quadro piu completo di quali siano i reali campi di at-
tivita ed in merito ad essi costruire il proprio ambito di operativita, consento-
no di potersi specializzare nell’enorme settore delle risorse umane in modo da assi-

2 A scopo esemplificativo si vedano: Master in Disability e Diversity Manager, Roma Tor Vergata;
Universita di Siena, Multicultural Diversity Management (Master Executive); Irecoop Emilia-
Romagna (Formazione e consulenza per la crescita di persone e imprese) Diversity Manager
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curarsi una competitivita maggiore nella ricerca di offerte di lavoro e propongono
una serie di strumenti utili ai quali potersi affidare per il proprio operato.

A fronte di questi primi riconoscimenti, emerge dunque la necessita di far
comprendere a dirigenti e manager le principali abilita, conoscenze e compe-
tenze che un profilo generico di “Specialista delle risorse umane” non ¢ in
grado di gestire, spesso investito di ruoli e mansioni che non rientrano nei
suoi studi e nella sua formazione. Un processo di emersione di questa figura pro-
fessionale con le sue specificita potrebbe contribuire alla sua diffusione, in risposta
anche alle specifiche esigenze che emergono nei contesti aziendali.
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Una inaspettata, ma culturalmente interessante,
distrazione legislativa: il Fondo Nuove Competenze”

di Emmanuele Massagli

Dei limiti contenutistici e culturali del c.d. DL Rilancio (Decreto-legge 19
maggio 2020, n. 34) si ¢ scritto ampiamente. Nella confusione dei 266 articoli vi
sono pero anche disposizioni interessanti, magari involontarie, comunque capaci di
generare qualche buona pratica, qualche esperienza meritevole di attenzione.

Nell’ambito delle «Altre misure urgenti in materia di lavoro e politiche socia-
li» (Capo II), il riferimento ¢ all’articolo 88, dedicato al «Fondo Nuove Com-
petenze». In sintesi, la norma prevede che imprese e sindacati possano realizzare
mediante contrattazione collettiva tetrritoriale o aziendale intese di rimodulazione
dell’orario di lavoro per mutate esigenze organizzative e produttive che comportino
la destinazione di parte dell’orario a percorsi formativi. Gli oneri relativi alle ore di
formazione (comprensivi dei contributi previdenziali e assistenziali) saranno pagati
dall’inedito «Fondo Nuove Competenze», dotato di 230 milioni di euro e gestito
dall’Agenzia Nazionale delle Politiche Attive del Lavoro (ANPAL).

Non si conoscono ancora pattuizioni su questa materia, ¢ passato troppo po-
co tempo dall’entrata in vigore del decreto ed ¢ ragionevole che le parti socia-
li aspettino la conversione in legge prima di disporre del nuovo Fondo. Vi so-
no inoltre alcune particolarita che hanno fatto un poco storcere il naso alle stesse
parti sociali: la natura dei fondi (risorse Pon Spao), che genera un potenziale conflit-
to tra ANPAL e Ministero del lavoro e delle politiche sociali, e allunga molto 1 tempi
di distribuzione; la scelta del Governo di non indirizzare queste risorse ai fondi in-
terprofessionali, immaginando meccanismi premianti di co-finanziamento che
avrebbero valorizzato gli enti bilaterali e avrebbero ricompreso nella misura anche 1
lavoratori in cassa integrazione e 1 lavoratori licenziati.

Ad ogni modo, in questa disposizione vi sono diversi spunti che ¢ opportuno evi-
denziare.

Primo. In un momento di pericolosa ri-centralizzazione normativa come

quello che sta vivendo il nostro Paese, questa ¢ una norma che incentiva
autonomia collettiva a livello aziendale o territoriale, quindi i ossimita a
Pautonomi lletti livello aziendale o territoriale, quindi in prossimita al

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 3 giugno 2020, n. 22.
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bisogno. E una sorta di beneaugurante distrazione di un legislatore che ha dimo-
strato di credere molto poco nella sussidiarieta.

In seconda battuta, non ¢ dogmaticamente affrontato un fenomeno che cer-
tamente osserveremo, quantomeno nel breve e medio periodo: la rimodula-
zione verso il “basso” (meno quantita) degli orari di lavoro. D’altra parte, la ri-
presa dalle crisi economiche, quali che siano le ragioni della recessione (finanziarie o,
come in questo caso, sanitarie), ¢ resa possibile anche dai processi di ristrutturazione
che si attuano nelle aziende. Non ¢ raro che queste riorganizzazioni comportino
maggiore disoccupazione e una contrazione delle ore di lavoro per chi rimane occu-
pato. In questo particolare momento, vigente e prorogato con lo stesso DL Rilancio
il divieto ai licenziamenti economici (proprio quelli che avvengono in questi casi),
P'unica leva riorganizzativa azionabile ¢ quella della re-impostazione dei turni e dei
processi produttivi. Saranno quindi numerosi 1 luoghi di lavoro nei quali sindacati e
imprenditori discuteranno di ristrutturazioni organizzative, potendo cosi scoprire
questa nuova norma. In questo senso appare ragionevole I'identificazione del target:
non tanto 1 lavoratori sospesi o 1 disoccupati, ma coloro che sono a maggiore rischio
di disoccupazione. Un timido tentativo di anticipare le politiche passive mediante
formazione e politiche attive: strategia molto utilizzata all’estero, ma praticamente
sconosciuta in Italia.

E allora ragionevole, terzo elemento, che il Governo provi, contemporanea-
mente, a non “perdere” le ore di lavoro che saranno messe in discussione
suggerendone una finalizzazione formativa, garantendo contemporaneamen-
te il reddito dei lavoratori oggetto degli accordi sindacali. Sarebbe inutile, anzi
dannoso, imporre per legge una sostituzione tra ore di lavoro e ore di formazione:
per questo la norma, di natura promozionale e non prescrittiva, dispone che sia lo
Stato a pagare questa rimodulazione, se approvata a livello di azienda o territorio.

Come accade sovente alle norme-incentivo, ’opportunismo ¢ dietro ’angolo:
¢ possibile che sindacati e imprese si accordino per I'uso del “Fondo Nuove
Competenze” non per una sincera fiducia verso la capacita della formazione
di incrementare ’occupabilita delle persone, ma per garantire ai lavoratori lo
stesso reddito percepito prima della crisi causata dal COVID-19. Tuttavia, ¢ un
rischio che vale la pena correre, perché possa accadere che in singoli contesti sia in-
vece compresa la potenzialita di una norma di questo genere, che prova a scommet-
tere sulla centralita della formazione continua e dell’apprendimento permanente non
solo con frasi di circostanza, ma con un fondo di 230 milioni. Non € una cifra im-
ponente, questo ¢ indubbio, ma ¢ inutile cedere al benaltrismo (“molto bello, ma
serviva 1 miliardo!”): a questo punto ben piu interessante aspettare di studiare gli
esiti effettivi, nella speranza che il Governo non li “nasconda” dietro procedure
inefficaci e frustranti come il “click-day”.

Tra qualche mese avremo modo di verificare se sia risultato piti convincente

Patteggiamento opportunistico o se sia stata colta la sfida, ancor piu culturale
che legislativa, contenuta tra le righe di questo inaspettato articolo 88. Come

80



3. Competenze

spesso ¢ accaduto nella storia delle relazioni industriali, ¢ possibile che la contratta-
zione collettiva riesca ad escogitare soluzioni di contrasto alla crisi ben piu efficaci e
funzionali delle ricette politiche e delle norme di emergenza.
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Fondo Nuove Competenze.
La chance per aumentare le politiche attive del lavoro™

di Giorgio Impellizzieri, Emmannele Massagli

La conversione del Decreto Rilancio (legge 17 luglio 2020, n. 77) ci ha conse-
gnato le fattezze definitive del Fondo Nuove Competenze. Istituito presso
I’Anpal, con una capienza di spesa pari a 230 milioni di euro, il Fondo potra essere
usato dalle imprese che, sulla base di contratti collettivi sottoscritti a livello aziendale
o territoriale, decideranno di ridurre 'orario di lavoro dei propri dipendenti, impe-
gnandoli durante le ore in “esubero” in percorsi di formazione. Gli oneri relativi alle
ore di formazione, compresi quelli contributivi, saranno finanziati dal Fondo, che
interviene «al fine di consentire la graduale ripresa dell’attivita dopo I’emergenza
epidemiologicax.

Il Fondo Nuove Competenze non puo che essere salutato con ottimismo,
tanto piu in un mercato del lavoro come quello italiano, dove esperti e opera-
tori invocano da anni processi di reskilling e percorsi adeguati di formazione
professionale. E di pochi giorni fa la richiesta di Carlo Bonomi, Presidente di Con-
findustria, di maggiori investimenti in politiche attive («su 100 euro spesi per il lavo-
ro, I'Italia ne mette 98 per le politiche passive e 2 per quelle attive»), seguita da con-
siderazioni nello stesso senso contenute nelle prime interviste di Roberto Benaglia,
neosegretario della Fim-Cisl.

Sono proprio le parti sociali a giocare un ruolo da protagonisti nell’utilizzo di
questi finanziamenti che, come anticipato, richiedono la stipula di accordi
collettivi da sottoscrivere, stando alle bozze del decreto attuativo, entro il 31
dicembre 2020. Il tempo a disposizione per concludere gli accordi non ¢ molto,
pertanto non puo che auspicarsi massima tempestivita da parte del ministero del La-
voro che, di concerto con quello dell’Economia, dovra emanare il decreto che defi-
nira i requisiti dell’accordo collettivo, il limite massimo delle ore da ridestinare (si
ipotizza 200 ore), le modalita operative di accesso al fondo, i criteri di determinazio-
ne del contributo erogato e I'individuazione dei soggetti erogatori degli interventi
formativi.

L’opportunita, seppur perfettibile, ¢ da cogliere al volo. Il grado di attuazione
di politiche attive capaci di neutralizzare la fatalita di quelle passive (che
tendono a rinviare i problemi, non a curarli) ¢ inversamente proporzionale

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 24 agosto 2020, n. 30.
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all’attenzione mediatica che si ha per questi argomenti. Non c’¢ giorno che
qualche professore, politico o responsabile delle parti sociali dichiari con forza la
necessita di soluzioni attente alla riqualificazione dei lavoratori, alla ricollocazione
dei disoccupati, all'inserimento nel mercato del lavoro dei giovani. Il Fondo Nuove
Competenze puo diventare occasione per dare concretezza a questi proclami e per
riaffermare, con tutti i limiti e le proporzioni del caso, la centralita delle relazioni di
lavoro nella riorganizzazione e ristrutturazione delle aziende e, quindi, dell’economia

dell’Ttalia.

La strada non puo essere quella del ritorno allo statalismo, come pure sem-
brano auspicare molti esponenti politici e il sindacato piu vicino al Governo,
bensi quella del rinnovamento dal basso. E quel che accadde in Germania du-
rante la recessione del 2008, quando le parti sociali si accordarono a livello locale per
ridurre 'orario di lavoro, a parita di livelli occupazionali, prevedendo anche la possi-
bilita di usare le ore “tagliate” per percorsi formativi. Quegli accordi sono tuttora al-
la base della forza competitiva tedesca. Anche nella sua versione italiana, il Fondo
Nuove Competenze garantirebbe al lavoratore non solo la conservazione del posto
di lavoro e la possibilita di partecipare a percorsi formativi, ma anche la retribuzione
piena.

I 230 milioni di euro stanziati potranno essere incrementati dai Fondi Pon, i
Fondi Por e — soprattutto — dai Fondi Paritetici Interprofessionali e, nello
specifico settore della somministrazione di lavoro, dal Fondo per la forma-
zione e il sostegno al reddito dei lavoratori (Formatemp). Le risorse non sono
moltissime, ma le condizioni paiono essere favorevoli per uscire dal tunnel della sola
contrattazione di crisi e di emergenza, per tornare a sperimentare soluzioni nuove
con quella fantasia che ¢ tipica soprattutto della negoziazione di prossimita.
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Il mismatch di competenze nel settore metalmeccanico:
primi risultati del progetto Skillmatch Insubria®

di Eleonora Paganini

Il progetto SkillMatch-Insubria ¢ un progetto Interreg di ricerca-azione che si
propone di intervenire sul (ri)allineamento tra domanda e offerta di lavoro
nell’area italo — svizzera per rispondere ai bisogni — attuali e futuri — delle imprese
e delle persone nei nuovi contesti produttivi e organizzativi. La ricerca ha come
obiettivo comprendere e affrontare concretamente il c.d. mismatch tra domanda
e offerta di lavoro, e cioc¢ le ragioni per le quali le imprese hanno difficolta a tro-
vare lavoratori con caratteristiche adeguate rispetto ai compiti da svolgere o ai posti
vacanti da occupare, e le ragioni per le quali i lavoratori non riescono a trovare
una occupazione che rifletta il loro livello di istruzione/qualifica/ competen-
za/conoscenzal .

I progetto ha come area geografica di indagine I’'Insubria, con un focus specifi-
co su Ticino e province lombarde di Varese, Como e Lecco. Lo studio di quest’area
geografica ¢ di particolare interesse poiché il tema dello skill mismatch, nelle re-
gioni di frontiera, si fa eccezionale e ancora piu complesso per motivi legati al-
la prossimita e alle condizioni d’interazione tra i sistemi sui due versanti del confine?.
Difficolta che si acuiscono a fronte della mancanza di dati specifici e di politiche
pubbliche nazionali spesso inconsapevoli delle particolarita di queste regioni di
frontiera.

Durante gli ultimi mesi, nonostante le difficolta create dall’emergenza legata alla
pandemia, il lavoro di ricerca ¢ proseguito e si ¢ sostanziato nell’intervista di piu di
sessanta aziende aventi sede nel territorio insubrico, parte italiana, seleziona-
te nei settori della meccanica, dell’informatica, della chimica-farmaceutica,
dell’edilizia e del bancario.

Ad oggi, ¢ possibile fornire dei risultati di ricerca per quanto riguarda il settore me-
talmeccanico italiano, composto da un folto ed eterogeneo gruppo di attivita che,
tradizionalmente, identificano una delle principali vocazioni dell’economia delle

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 12 ottobre 2020, n. 37.

1] progetto di ricerca ¢ condotto da due Universita italiane, ’'Universita Carlo Cattaneo LIUC e
I’Universita dell’Insubria, nonché da un’Universita svizzera, la SUPSI, Scuola Universitaria Profes-
sionale della Svizzera Italiana.

2 N. COMERIO ¢ al., Cross-border commuters: How to segment them? A Framework of Analysis, in Interna-
tional Migration, doi: 10.1111/imig. 12720.
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province dell’Insubria italiana. I risultati sono gia riportati in un report ufficiale’ del
progetto, di cui si sintetizzano, di seguito, gli aspetti salienti.

Le figure/famiglie professionali maggiormente domandate dalle imprese in-
tervistate non sono omogenee: operatori di macchine utensili (46,2%), operai spe-
cializzati (46,2%), periti meccatronici (46,2%), periti meccanici, elettronici, informa-
tici (46,2%), collaudatori/manutentori/trasfertisti (38,5%) ed ingegneri meccanici,
elettronici, informatici (30,77%) sono le segnalazioni piu frequenti.

Le piccole imprese ricercano prevalentemente figure operaie, sovente in un’ottica
di innalzamento della qualita delle risorse umane interne all’azienda; le medie im-
prese invece richiedono soprattutto figure impiegate in organi di staff, nella pro-
spettiva del cambiamento organizzativo che questa tipologia di impresa sta speti-
mentando. Infine, le grandi imprese domandano prevalentemente figure profes-
sionali operaie ma high-skill, in possesso non di rado di alcune caratteristiche
specifiche ritenute ormai fondamentali per poter operare all’interno di catene del va-
lore globale (vi ¢ una elevata domanda di collaudatori, manutentori e trasfertisti in
questo segmento di imprese).

Un secondo aspetto che si ¢ voluto considerare consiste nel comprendere se questa
nuova domanda di lavoro/competenze possa essere facilmente soddisfatta ovvero
se le imprese intervistate trovino ostacoli nel reperire la forza lavoro con le com-
petenze desiderate. Ed ¢ questo il fenomeno — piuttosto vasto — del wismatch, che
puo essere ricondotto a tre principali manifestazioni: il mismatch orizzontale*, il -
smatch verticale® e lo skill shortage®.

Il mismatch orizzontale ¢ una situazione che si manifesta con una certa frequenza
in attivita che non richiedono I’esecuzione di compiti impegnativi da un punto di vi-
sta tecnico e che quindi possono fare ricorso a forza lavoro in genere dequalificata.
Sovente si tratta di mansioni la cui domanda proviene da imprese marginali e che
operano in settori a bassissimo valore aggiunto, vale a dire da imprese che — per se-
lezione iniziale — si ¢ deciso di escludere dall’analisi, non avendo una funzione di ge-
stione del personale sufficientemente strutturata con cui interfacciarsi. Per questo
motivo, tale fenomeno € stato riscontrato in misura limitata durante la fase di
ascolto delle imprese.

3 11 report ¢ stato elaborato dai ricercatori: Antonio Sebastiano, Niccolo Comerio (LIUC), Andrea
Kalajzic, Cesare Benzi (Universita Insubria).

4 Si ha mismatch orizzontale quando un lavoratore si trova a svolgere una determinata mansione
senza avere precedentemente usufruito di alcuna attivita formativa o educativa che lo preparasse a
svolgerla.

5> Mismatch verticale si verifica quando il lavoratore presidia una mansione per la quale ha si svolto
un’attivita di formazione o educativa specifica, ma il cui livello di competenze ¢ nondimeno inade-
guato, essendo inferiore (undereducation o obsolescenza economica/fisica) o supetiore (overeduca-
tion) a quello domandato dall'impresa.

6 Skill shortage ¢ ricollegabile al caso in cui un’impresa incontri significative difficolta a reperire nel
mercato forza lavoro dotata delle competenze di cui ha bisogno e che sta attivamente domandando.
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Un secondo caso di disallineamento, decisamente pitl rilevante da un punto di vista
quantitativo, ¢ rappresentato dal cosiddetto miismatch verticale. Quasi tutte le
imprese intervistate (il 92,3%) sperimentano situazioni di questo genere. Le
tipologie di mismatch verticale maggiormente avvertite dalle imprese sono quelle re-
lative all’effettiva mansione da svolgere, quindi fortemente correlate al tipo di bene
prodotto, e quelle relative alla capacita di interazione con gli altri (in entrambi 1 casi il
53,9% delle imprese segnala questa difficolta); presenti, ma in maniera meno signifi-
cativa, sono 1 disallineamenti relativi alle competenze trasversali, quali, in particolare,
la conoscenza delle lingue e le competenze informatiche, 'obsolescenza fisica e la
sovra-qualificazione del lavoratore (in tutti questi casi il 23,1% delle imprese segnala
difficolta di questo tipo).

Ancora una volta la distribuzione delle imprese per classe dimensionale fa emergere
alcune evidenze non banali: nelle imprese piu piccole, la tipologia di mismatch
verticale maggiormente riscontrata ¢ quella relativa all’overducation, il che
conferma la sensazione gia emersa che queste imprese facciano dell’attenzione alla
tradizionale qualita del prodotto il loro principale punto di forza, pur in presenza di
molte criticita dal punto di vista organizzativo e dell'innovazione tecnologica. D’altra
parte, le imprese di medie dimensioni segnalano difficolta di reperimento del-
la forza lavoro dotata di hard skill in grado di elevare la qualita dei propri prodot-
ti, mentre le imprese di grandi dimensioni — proprio per la gia avvenuta transi-
zione verso modelli organizzativi piu evoluti — trovano difficolta a reperire lavora-
tori dotati delle hard skill e, soprattutto, delle soft skill richieste.

I1 terzo caso “tipico” di disallineamento tra domanda ed offerta di competenze ¢ il
cosiddetto skill shortage. Anche in questo caso, molte imprese intervistate (69,2%)
hanno segnalato di aver incontrato difficolta a reperire forza lavoro con le compe-
tenze richieste per svolgere una data mansione. Le cause alla base di questo feno-
meno sono poche e distribuite abbastanza omogeneamente. Piu nel dettaglio, vanno
dalla mancanza di una seria strategia di sistema volta ad orientare i giovani
verso i profili professionali maggiormente richiesti, al’incapacita degli istitu-
ti formativi di rilevare il bisogno e/o di soddisfarlo adeguatamente, dall’eccesso di
domanda, alla concorrenza salariale da parte di altri territori, tra cui, in parti-
colare, il Canton Ticino.

Tuttavia, appare plausibile I'ipotesi che la percezione dello skill shortage vari molto
in funzione delle dimensioni aziendali.

Le piccole imprese mettono in relazione questo fenomeno alla concorrenza sala-
riale operata da altri territori (ad esempio il Canton Ticino o, in subordine, le im-
prese del milanese). Per le medie imprese — che sono verosimilmente in grado di
pagare salari piu elevati e che producono beni che non sono sulla frontiera tecnolo-
gica — il problema principale ¢ quello della scarsa efficacia del sistema
dell’orientamento e della formazione. Infine, le medio-grandi imprese si con-
tendono invece alcune competenze strategiche scarse, ritenendo che le ridotte di-
mensioni di questo mercato potrebbero essere superate qualora lattivita di orienta-
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mento fosse in grado di indurre un numero maggiore di giovani a intraprendere i
petcorsi formativi/educativi piu richiesti.

In base alle osservazioni prodotte in precedenza, si potrebbe ipotizzare che lo skill
mismatch determini una minor competitivita di prezzo delle imprese di piccola
dimensione, nonché ’aumento dei costi del lavoro, non di rado generati dalla
concorrenza salariale di altre imprese.

Occorre infine considerare brevemente quali strategie possono essere messe in
atto dalle imprese per ridurre il disallineamento tra domanda ed offerta di la-
voro e/o se esistono strategie di sistema di matrice sovraziendale che possano
consentire di raggiungere questo scopo.

Le principali modalita di soddisfazione dei bisogni di formazione hanno a che fare
con l'inserimento in azienda di nuovi lavoratori e con 'aggiornamento delle compe-
tenze della forza lavoro in risposta alla comparsa di nuovi strumenti di gestione della
fase produttiva che impattano sull’organizzazione aziendale:

e nel primo caso, le imprese tendono a sopperire a questo bisogno con risorse
interne, attraverso il cosiddetto training on the job (a cui ricorre il 75% cir-
ca del campione);

e un altro tipico strumento di formazione “in entrata” ¢ il contratto di ap-
prendistato, che pero viene utilizzato solo in casi rarissimi;

e nel caso invece della formazione continua, ci si affida prevalentemente a
enti esterni deputati a somministrare formazione continua anche a distanza
(92,3% delle imprese) e manageriale (46,2% delle imprese); in generale, il giu-
dizio delle imprese sull’operato di questi enti ¢ piu che positivo.

Appare in crescita anche il tentativo delle imprese di stabilire rapporti con il sistema
formativo e in particolare con gli istituti tecnici (61,5% delle imprese), mentre il rap-
porto con le Universita appare piu marginale, ancorché non trascurabile. 11 modello
spesso richiamato dalle imprese a questo proposito ¢ il sistema duale mitteleuro-
peo, che tradizionalmente ha trovato in Italia diversi ostacoli e che recentemente il
cosiddetto Jobs Act ha tentato di riproporre; resta comunque forte 'impressione
che le imprese abbiano apprezzato il tentativo di mettere in relazione gli stu-
denti con il “mondo del lavoro”, anche a dispetto dei limiti di questo strumento.

L’aspetto forse di maggiore novita in questo panorama ¢ la costituzione, da parte di
alcune aziende, di strutture formative interne preposte a colmare il disallineamento
delle competenze: si tratta delle cosiddette Company Academy. Quattro imprese
tra quelle intervistate ne hanno una, mentre diverse sono seriamente intenzionate a
dotarsi di questo strumento.

Infine, le grandi imprese utilizzano lo strumento dell’incentivo e del welfare

aziendale per promuovere I'upgrading delle competenze dei lavoratori, per lo piu
correlando 'erogazione degli incentivi al sistema di valutazione.
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I risultati delle interviste sono ora la base per ’elaborazione di strategie dirette alla
riduzione dei problemi di matching tra la domanda e l'offerta di lavoro nell’area
transfrontaliera insubrica. Tra queste, nei prossimi mesi, troveranno spazio diverse
iniziative, come seminari e corsi brevi di formazione, in quattro ambiti: forma-
zione di base, competenze trasversali e soft skills, formazione continua, gestione del-
le transizioni. Non mancheranno iniziative di orientamento su scala transfronta-
liera, anche per la valorizzazione delle realta aziendali presenti sul territorio poco
conosciute dall’opinione pubblica.

Cio che ¢ gia emerso chiaramente dal lavoro di ricerca ¢ la necessita di un sistema
permanente di monitoraggio transfrontaliero degli s/equilibti e di un coordina-
mento tra i sistemi formativi italiano e svizzero. A tal proposito, potranno risul-
tare utili delle linee guida politiche per una gestione transfrontaliera coordinata
dell’offerta formativa, tenendo conto di dover implementare le linee guida stessa in
due sistemi educativi e formativi che permarranno molto diversi tra loro.

88



Fondo Nuove Competenze,
istruzioni per I'uso e nodi operativi’

di Giorgio Impellizzieri, Emmannele Massagli

I1 22 ottobre 2020 ¢ stato registrato alla Corte dei conti il decreto interministeriale
del Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali e del Ministro del’Economia e delle
Finanze in attuazione dell’articolo 88, comma 3, del decreto-legge 19 maggio 2020,
n. 34, che ha istituito il Fondo Nuove Competenze.

Al fine di consentire la graduale ripresa dell’attivita dopo ’emergenza epidemiologi-
ca, ¢ previsto che imprese e sindacati possano realizzare specifiche intese di rimo-
dulazione dell’orario di lavoro per mutate esigenze organizzative e produttive
dell’impresa, con le quali destinare parte dell’orario di lavoro a percorsi for-
mativi. I.’accordo collettivo deve essere concluso a livello aziendale o, in alternativa,
a livello territoriale, rendendo cosi possibile I'accesso al Fondo anche alle micro e
piccole imprese che non hanno esperienze di contrattazione integrativa al proprio
interno.

Il Fondo Nuove Competenze ¢ istituito presso PANPAL, in ottemperanza al
decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150, articolo 9, comma 1, lettere f), 1) e n)
che assegna all’Agenzia Nazionale delle Politiche Attive del lavoro il compito di
promuovere e coordinare i programmi cofinanziati dal Fondo Sociale Europeo, di
gestire 1 programmi operativi nazionali e di vigilare sui fondi interprofessionali per la
formazione continua, nonché sui fondi bilaterali.

Il Governo ha stanziato 430 milioni di euro per il 2020 e 300 milioni per ’anno
2021, a cui possono aggiungersi le risorse dei Programmi Operativi Nazionali e Re-
gionali (PON e POR) finanziati dal Fondo Sociale Europeo, nonché il Fondo per la
formazione e il sostegno al reddito dei lavoratori di cui all’articolo 12 del decreto le-
gislativo 10 settembre 2003, n. 276 (si tratta del fondo gestito da Formatemp) e i
Fondi Paritetici Interprofessionali costituiti ai sensi dell’articolo 118 della legge 23
dicembre 2000, n. 388

I’accordo collettivo deve essere sottoscritto entro il 31 dicembre 2020 e deve
indicare (7) il numero di lavoratori coinvolti; (7) le ore destinate alla formazione, per
un massimo di 250 per lavoratore; (7z) il fabbisogno del datore di lavoro in termini
di nuove competenze in ragione dell'introduzione di innovazioni organizzative, tec-

* Intervento pubblicato in B/l ADAPT, 2 novembre 2020, n. 40.
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nologiche, di processo e di prodotto ovvero di nuove competenze finalizzate ad in-
crementare 'occupabilita del lavoratore in vista di percorsi di mobilita e ricolloca-
zione; (z) il progetto formativo.

Il progetto formativo deve individuare gli obiettivi di apprendimento, i sog-
getti destinatari, il soggetto erogatore, gli oneri, la durata e le modalita di
svolgimento del percorso di apprendimento. Il progetto deve anche dare eviden-
za e permettere la misurazione della valorizzazione del patrimonio di competenze
del lavoratore, anche attraverso servizi di individuazione, validazione, messa in tra-
sparenza e attestazione delle competenze acquisite, in conformita al Decreto legisla-
tivo 16 gennaio 2013, n. 13, con particolare riferimento al Repertorio nazionale, di
cui all’articolo 8.

Va segnalato, inoltre, che le ore finanziate possono essere spese anche per il conse-
guimento di una qualificazione di livello 3 e 4 EQY (European Qualification Fra-
mework), cioe un attestato di qualifica di operatore professionale ovvero un diploma
professionale di tecnico, diploma liceale, diploma di istruzione tecnica, diploma di
istruzione professionale, certificato di specializzazione tecnica superiore.

Possono erogare i percorsi formativi tutti gli enti accreditati a livello nazionale e
regionale, ovvero altri soggetti, anche privati, che per statuto o istituzionalmente,
svolgono attivita di formazione, come le universita, gli istituti di istruzione seconda-
ria di secondo grado, i Centri per I'Istruzione per Adulti-CPIA, gli Istituti Tecnici
Superiori (I'T.S.), 1 centri di ricerca accreditati dal Ministero dell’Istruzione, anche in
forma organizzata in reti di partenariato territoriali o settoriali.

La formazione puo essere erogata anche dalla stessa azienda che presenta
Pistanza di contributo, a condizione che possieda i requisiti tecnici, fisici e
professionali di capacita formativa per lo svolgimento del progetto.
Un’interpretazione sistematica suggerisce che la capacita formativa dell’azienda pos-
sa essere misurata secondo quanto previsto dall’accordo in Conferenza Stato Regio-
ne del 20 febbraio 2014 (e dalla stessa contrattazione collettiva) in materia di ap-
prendistato professionalizzante. In questo caso, 'apprendista puo essere formato in-
ternamente a condizione che I’azienda disponga di luoghi idonei alla formazione, di-
stinti da quelli normalmente destinati alla produzione di beni e servizi, nonché di ri-
sorse umane con adeguate capacita e competenze.

Le attivita di sviluppo delle competenze devono concludersi entro 90 giorni
(120 in caso di coinvolgimento dei Fondi interprofessionali) dalla data di ap-
provazione della domanda da parte di ANPAL. Questo limite, combinato a
quello delle 250 ore di formazione, consente di svolgere percorsi formativi, e conte-
stuali riduzioni degli orari di lavoro, per un totale di circa 3-4 ore al giorno per 90
glorni, comprensivi dei fine settimana e delle festivita. Nulla vieta, ovviamente, di
trovare soluzioni diverse e piu concentrate, fermi restando i limiti massimi.

L’istanza di contributo deve essere presentata ad ANPAL, che entro 15 giorni
dalla data di entrata in vigore del decreto (¢ attesa a breve la pubblicazione in
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Gazzetta Ufficiale) pubblichera un Avviso sul proprio sito internet istituzio-
nale, definendo termini e modalita per la presentazione delle istanze.
L’accettazione delle istanze da parte di ANPAL avverra, sentita la Regione interessa-
ta dal progetto (che si esprimera anche tenuto conto della propria programmazione
regionale dei progetti in materia di formazione continua), secondo il criterio crono-
logico.

In caso di gruppi di azienda, la domanda puo essere presentata dalla capogruppo an-
che per conto delle societa controllate al 100%.

ANPAL ¢ altresi competente alla funzione di controllo dei contributi erogati.
Se l'erogazione materiale dei fondi viene svolta dal’INPS (trimestralmente in una
un’unica soluzione), i controlli sono di responsabilita di ANPAL. Si tratta di un con-
trollo realizzato al termine del percorso formativo, sulla base di una valutazione di
corrispondenza tra il contributo erogato e la quantificazione effettiva del conto del
personale in apprendimento. E infelicemente esclusa dal controllo di ANPAL qual-
siasi valutazione sull’efficacia della formazione erogata e sul reale incremento di
competenze del lavoratore.

Un nodo del decreto interministeriale, conseguenza di una ambiguita termi-
nologica gia contenuta nel decreto legge n. 34/2020, ¢ il dubbio su quali sia-
no i costi effettivamente coperti dal Fondo Nuove Competenze. I articolo 6
del decreto attuativo dispone letteralmente che I'importo riconoscibile al datore di
lavoro va «distinto tra il costo delle ore di formazione e i relativi contributi previ-
denziali e assistenziali», non prevedendo alcunché in riferimento alla retribuzione del
lavoratore che, in linea teorica, verrebbe meno in seguito alla rimodulazione
dell’orario di lavoro e alla riduzione delle ore effettivamente lavorate. La disposizio-
ne non ¢ chiara nella parte in cui non esplicita se nel “costo delle ore di formazione”
siano compresi gli oneri strettamente connessi alla formazione (su tutti la quota cor-
risposta al soggetto erogatore) e/o la quota necessaria per garantire la retribuzione
piena al lavoratore, il quale non dovrebbe risentire in busta paga della rimodulazione
dell’orario di lavoro.

I chiarimenti informalmente espressi dal Ministero competente nei tavoli di
lavoro con le regioni sembrano inequivocabili a tal proposito. La rimodulazio-
ne dell’orario di lavoro e l'utilizzo di una quota oraria per lo sviluppo delle compe-
tenze dei lavoratori avviene senza nessun onere per le aziende, perché il costo
aziendale del personale impegnato nella formazione ¢ totalmente a carico dello Sta-
to, che invece non pagherebbe le quote corrisposte al soggetto erogante la forma-
zione.

Un appiglio interpretativo piu solido puo in parte rintracciarsi all’interno del-
lo stesso decreto attuativo, all’articolo 7, che dispone che il controllo sul contri-
buto erogato dovra basarsi sulla valutazione della corrispondenza tra il finanziamen-
to stanziato e la «quantificazione effettiva del costo del personale in apprendimen-
to». 1l riferimento al «costo del personale» pare liberare definitivamente ’azienda da
qualsiasi onere retributivo relativo alle ore destinata destinate alla formazione. Ulte-
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riore chiarimento giunge anche dall’articolo 8 che, nel disciplinare I'intervento dei
Fondi Paritetici Interprofessionali, che possono partecipare al Fondo Nuovo Com-
petenze anche a seguito dell’approvazione dell’istanza di contributo presentata dalle
imprese da parte di ANPAL, attraverso il finanziamento di azioni di formazione su
conto formazione e attraverso la pubblicazione di avvisi per la concessione di finan-
ziamenti per la realizzazione di attivita formative su conto sistema. In quest’ultimo
caso, in cui le imprese accedono al Fondo Nuovo Competenze per il tramite di avvi-
si su conto sistema, il fondo interprofessionale puo presentare istanza cumulativa di
accesso al Fondo Nuove Competenze, in nome e per conto delle imprese aderenti.
Alla luce di quanto esposto, puo ragionevolmente ritenersi che 'impresa che
acceda al Fondo Nuove Competenze ricevera le risorse necessarie per coprire la
retribuzione e 1 contributi previdenziali e assistenziali in riferimento alle ore che il
lavoratore ha impiegato in attivita formative e che i costi relativi allo svolgimento di
queste non sia a carico del Fondo Nuove Competenze quanto, tuttalpit, dei Fondi
Paritetici Interprofessionali o di specifici avvisi emanati dalle Regioni o dal’ANPAL.

Al di Ia di alcune equivoche scelte tecniche di redazione delle norme e della
carenza di un sistema di controllo che assicuri pienamente la qualita della
formazione finanziata, non puo che accogliersi con curiosita I'introduzione di
una politica per il lavoro piuttosto inedita, che tenta cio che il nostro Paese ha
sempre molto faticato a realizzare, cio¢ la combinazione tra le tutele attive e quelle
passive, vincolando I'accesso delle imprese a un ulteriore sostegno, successivo ai
mesi di cassa integrazione, alla realizzazione di piani di ristrutturazione aziendale e
allo svolgimento di piani di formazione dei lavoratori.

L’esito del provvedimento ¢ in buona parte sulle spalle delle relazioni indu-
striali. La differenza tra una misura palliativa, che nei fatti si limiti a prolungare le
condizioni della cassa integrazione, e un’occasione di reale rilancio dell’economia, si
giochera sulla qualita dell’accordo collettivo alla base dell’istanza di contributo e sul-
lo sforzo di implementazione che, anche attraverso gli stessi Fondi interprofessiona-
li, aziende e sindacati assicureranno.
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Non solo Fondo Nuove Competenze: la formazione
dei lavoratori nella contrattazione a partire dal caso SKF*

di Ilaria Armarols, Lorenzo Roesel

La firma del decreto interministeriale per ’attuazione del Fondo Nuove
Competenze, avvenuta lo scorso 9 ottobre, ha rilanciato in Italia il tema della
contrattazione collettiva per la formazione dei lavoratori. Condizionando il suo
accesso alla sottoscrizione di accordi collettivi di secondo livello, il governo ha infat-
ti promosso I'azione congiunta delle parti sociali per lo sviluppo del capitale umano
nei luoghi di lavoro. Poco dopo lentrata in vigore del decreto e la pubblicazione
dell’avviso dell’Anpal sulle modalita operative per 'accesso alla misura, alcuni gruppi
leader nel settore delle telecomunicazioni si sono affrettati a firmare con le rappre-
sentanze sindacali contratti collettivi aventi ad oggetto la rimodulazione dell’orario
di lavoro e l'avvio di percorsi formativi, richiedendo I’attivazione del Fondo Nuove
Competenze. Del resto, il termine entro cui sottoscrivere questi accordi e dare avvio
ai progetti formativi, fissato al 31 dicembre di quest’anno, e il criterio cronologico
stabilito per la valutazione delle domande, sembra favorire soprattutto quelle azien-
de che per struttura, competenze e storia delle relazioni industriali, riusciranno a
muoversi per prime.

In questo contesto di corsa al tavolo contrattuale per usufruire dei contributi
del Fondo, trova perd spazio anche un accordo collettivo che, pur perse-
guendo analoghe finalita di sviluppo delle competenze per I’'innovazione
aziendale e occupabilita delle persone, non ¢ firmato con la richiesta di attiva-
zione dello strumento, bensi con lintento di sfruttare le ore di cassa integrazione
ordinaria per erogare la formazione ai lavoratori sospesi dall’attivita lavorativa e be-
neficiari della misura di sostegno al reddito!.

L’intesa, sottoscritta lo scorso 28 ottobre dalla direzione dello stabilimento
SKF di Airasca (Torino) e la rappresentanza sindacale unitaria (composta da
FIM-CISL, FIOM-CGIL, UILM-UIL e dal sindacato autonomo FALI-
FISMIC, che detiene la maggioranza dei componenti), si inserisce in uno
scenario di particolari difficolta economiche dovute alla pandemia da Covid-
19, ma scommette sulla formazione professionale per il rilancio aziendale e il
potenziamento delle competenze dei lavoratori. In questa prospettiva, e richia-
mando I'opportunita offerta dall’art. 4 comma 40 della legge 92/2012, di organizzare
attivita di formazione per i lavoratori soggetti a interruzione dell’attivita lavorativa e

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 23 novembre 2020, n. 43.
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beneficiari di strumenti di sostegno al reddito in costanza di rapporto di lavoro, ¢
sviluppato un piano formativo dal titolo “Competenze per ripartire”. Il piano si ri-
volge in prevalenza al personale in cassa integrazione, anche se non si esclude la
possibilita di estendere il percorso anche ad altri lavoratori. In totale, ¢ previsto il
coinvolgimento di 500 unita, impegnate a partire da novembre 2020 in 9390 ore di
formazione, aventi ad oggetto sia I'aggiornamento sulla sicurezza (obbligatorio per
legge) che 'adeguamento delle competenze ai cambiamenti organizzativi e tecnolo-
gici, attraverso, ad esempio, un corso dedicato a “Industria 4.0 & Digital Mindset” e
un altro denominato “Team Leader in Change”. La formazione, erogata sia da per-
sonale interno che da una societa esterna, avviene nei locali dello stabilimento ed ¢
finanziata con le risorse accantonate nel conto aziendale presso il fondo paritetico
interprofessionale Fondimpresa. Stando ai contenuti dell’accordo, il percorso forma-
tivo ¢ condiviso con la rappresentanza sindacale e monitorato periodicamente da un
apposito comitato di pilotaggio, costituito da un responsabile aziendale e da un rap-
presentante per ogni organizzazione sindacale firmataria dell’accordo. Il comitato ¢
incaricato anche di risolvere eventuali difficolta e mancanza di interesse da parte dei
lavoratori a prendere parte al percorso. L’azienda, inoltre, riconosce ai lavoratori in
cassa integrazione e coinvolti nel progetto il servizio mensa o analogo servizio sosti-
tutivo, nonché un rimborso kilometrico per il tragitto casa-lavoro, qualora non riu-
scissero ad usufruire delle linee di trasporto aziendali. Infine, nel caso di completa-
mento di piu del 50% delle ore di formazione previste, ai lavoratori sara erogato un
“buono welfare” di 50 euro.

L’accordo SKF non ¢ il primo nel panorama italiano a porre attenzione ai te-
mi del’adeguamento delle competenze alle trasformazioni tecnologiche e
organizzative. In una fase antecedente alla crisi pandemica, azioni formative su
questi temi hanno interessato, ad esempio, diverse aziende metalmeccaniche
del’Emilia-Romagna, come Ima, Bonfiglioli, GD e SCM, alle prese con la conver-
sione digitale delle loro unita produttive. Se 'occupabilita potrebbe forse sembrare
una preoccupazione meno sentita a livello aziendale, ’Agenda per lo sviluppo del
capitale umano, negoziata in Unilever, e il percorso Employability, firmato in Sara
Assicurazioni, hanno rappresentato nel 2019 validi tentativi per impostare la forma-
zione professionale sui bisogni delle persone, dentro e fuori i confini aziendali. Co-
me detto, la particolarita dell’'accordo SKF riguarda soprattutto il finanziamento del-
le ore di formazione, che avviene sfruttando con sensibilita e intelligenza un periodo
di minor carico di lavoro e il ricorso alla cassa integrazione ordinaria. Nella maggior
parte delle intese aziendali, invece, il tempo dedicato alla formazione si inserisce
allinterno del normale orario di lavoro ed ¢ quindi pagato conformemente
dall’azienda. Fa eccezione l'integrativo Campari del 2018 che prevede un’equa distri-
buzione tra azienda e lavoratori dell’onere temporale per la formazione non obbliga-
toria per legge, svolta infatti sia nelle ore di lavoro che in quelle maturate come ferie
e/o permessi. Interessanti, da questo punto di vista, sono anche alcuni contratti tet-
ritoriali firmati nell’ambito delle PMI metalmeccaniche, che hanno proposto
Pattivazione di piani di riqualificazione, aventi ad oggetto lo sviluppo delle compe-
tenze richieste sul territorio, come parte integrante dell’incentivo all’esodo offerto
dalle aziende ai lavoratori in esubero. I.’accordo SKF non menziona il tema della va-

94


http://farecontrattazione.adapt.it/contrattazione-della-formazione-per-industria-4-0-il-caso-delle-aziende-metalmeccaniche-dellemilia-romagna/
http://farecontrattazione.adapt.it/contrattazione-della-formazione-per-industria-4-0-il-caso-delle-aziende-metalmeccaniche-dellemilia-romagna/
http://farecontrattazione.adapt.it/laccordo-unilever-sindacati-unagenda-condivisa-per-il-futuro-del-lavoro/
http://farecontrattazione.adapt.it/laccordo-unilever-sindacati-unagenda-condivisa-per-il-futuro-del-lavoro/

3. Competenze

lutazione delle competenze, che dovrebbe invece costituire un passaggio centrale dei
progetti formativi finanziabili attraverso il Fondo Nuove Competenze. Ma anche su
questo aspetto la contrattazione collettiva ha gia dato vita ad alcune buone pratiche:
tra tutte, il sistema di valutazione attivo in Manfrotto da diversi anni, che ¢ alla base
di percorsi formativi personalizzati e concorre altresi alla determinazione
del’ammontare individuale del premio di risultato. Infine, proprio come nell’intesa
SKF, sono diversi gli accordi aziendali che prevedono un ruolo importante delle
rappresentanze sindacali (e soprattutto dei loro componenti con delega specifica alla
formazione) nello sviluppo delle competenze dei lavoratori, anche attraverso la co-
stituzione di comitati paritetici, coinvolti nella rilevazione dei fabbisogni formativi,
nella pianificazione delle attivita, nella ricerca di finanziamenti e nel monitoraggio
dei risultati raggiunti.

Nonostante i buoni esempi appena citati, la formazione professionale riguar-
da poco meno di un terzo dei contratti aziendali sottoscritti tra il 2017 e il
2019 e raccolti nella banca dati di ADAPT, con una incidenza peraltro cre-
scente rispetto al triennio precedente, probabilmente dovuta all’impulso dato
dalla trasformazione digitale e all’introduzione del credito d’imposta sulla
formazione per Industry 4.0, che fino al 2020 includeva I’accordo sindacale
tra i requisiti di accesso. Tra le tante possibili ragioni (economiche, organizzative,
culturali, ecc.) che frenano la diffusione di questa materia nella contrattazione, il
Fondo Nuove Competenze sembra intervenire essenzialmente sull’aspetto econo-
mico, azzerando 'onere retributivo delle ore di formazione (che come abbiamo vi-
sto ¢ generalmente in capo al datore di lavoro), in un periodo di difficile sostenibilita
dei costi delle imprese. L’auspicio pero ¢ che, nella gara di velocita per accedere al
contributo economico, non si perdano di vista gli altri elementi necessari a un valido
percorso di formazione: la rilevazione attenta dei fabbisogni, la validazione delle
competenze iniziali e di quelle acquisite, il rapporto con 1 lavoratori e il dialogo pro-
ficuo con i loro rappresentanti prima e dopo la fase negoziale. Aspetti relazionali e
processt la cui funzionalita richiede un impegno nel tempo e una costanza che sem-
brano distanti dalle tempistiche individuate dal legislatore, ma che la contrattazione
collettiva, in diversi contesti, ha gia dato prova di saper attivare e pazientemente col-
tivare.
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ANPAL pubblica le Faq sul Fondo Nuove Competenze.
Molte risposte (e qualche nuova domanda)”

di Giorgio Impellizzieri, Emmannele Massagli

Nella giornata di ieri ANPAL ha pubblicato le attese FAQ relative ai princi-
pali quesiti pervenuti sulle modalita di accesso e di funzionamento del Fondo
Nuove Competenze. Della misura si ¢ parlato in molteplici occasioni (E. Massagli,
G. Impellizzieri, Fondo Nnove Competenze: istruzioni per ['uso e nodi operativi, Guida al 1.a-
voro — 11 Sole 24 Ore, n. 43, 30 ottobre 2020) e altrettanti erano gli interrogativi che
animavano aziende, consulenti, associazioni datoriali, sindacati ed esperti alle prese
con una misura inedita, introdotta dall’articolo 88 del Decreto legge 19 maggio 2020,
n. 34, poi convertito dalla legge 17 luglio 2020 n. 77, successivamente disciplinato
dal Decreto interministeriale del 9 ottobre 2020 e, infine, dall’Avviso ANPAL del 4
novembre 2020. Un articolato sistema di fonti che ha generato alcune oscurita inter-
pretative e dubbi applicativi, come dimostrano le 56 domande a cui il documento
redatto dal’ANPAL ha provato a rispondere.

I riscontri formulati dal’ANPAL al contempo chiariscono molte ambiguita e
sollevano altrettante perplessita. In alcune affermazioni ’Agenzia aggiunge, dove
il legislatore aveva taciuto; in altre addirittura entra in contraddizione con
quest’ultimo, alimentando un cortocircuito giuridico che ha caratterizzato altre fasi e
materie della gestione del prolungato periodo emergenziale durante il quale delle
semplici comunicazioni hanno svolo una funzione assimilabile a quella normativa
(G. Guzzetta, Fag nunova fonte di diritto? I/ governo faccia chiarezza, formiche.net, 26 aprile
2020).

Il tema che piu ha interessato operatori, professionisti e titolisti ¢ sicuramen-
te quello della compatibilita tra la cassa integrazione e il Fondo Nuove Com-
petenze (S. Ciucciovino, E. De Fusco, Lavoratore in formazione solo se escluso dalla cassa,
Sole 24 ore, 23 novembre 2020). In particolare, ci si chiedeva se, fatto salvo il divie-
to indicato dall’Avviso (punto 3) che prevede che il datore di lavoro che richieda il
contributo a valere sul Fondo non riceva altri finanziamenti pubblici per il costo del
lavoro delle stesse ore, fosse ipotizzabile che un lavoratore in cassa integrazione pat-
ziale potesse essere coinvolto nell’attivita formativa limitatamente alle ore di lavoro
non sospese. Sul punto ANPAL si ¢ espressa in modo inequivocabile, disponendo che
1 lavoratori percettori di un trattamento di integrazione salariale non possono essere

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 30 novembre 2020, n. 44.
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3. Competenze

interessati contemporaneamente dal Fondo. Devono aver terminato il periodo di
cassaintegrazione «anche il giorno priman.

Una simile interpretazione puo rilevarsi contestabile, per almeno tre ordini di
ragioni. Il primo, dal punto di vista logico, ¢ quello del mancato fondamento
normativo di questa scelta. N¢é nel decreto-legge n. 34/2020 né nel decreto intet-
ministeriale del 9 ottobre 2020 v’¢ alcun riferimento in questo senso. In secondo
luogo, linterpretazione di ANPAL sembra contraddire anche la stessa ratio del
provvedimento che, alla luce della novella del decreto legge 14 agosto 2020, n. 104,
articolo 4, e nell’ottica di collegare le politiche attive a quelle passive, ammette
Putilizzo delle risorse stanziate anche per attivita formative finalizzate non solo a ri-
spondere alle mutate esigenze organizzative e produttive dell'impresa ma «anche per
favorire percorsi di ricollocazione dei lavoratori». Escludere i lavoratori in cassa
integrazione (parziale) da attivita utili alla riqualificazione professionale e a
percorsi di mobilita in altre aziende pare incongruente. In terzo luogo, la solu-
zione interpretativa proposta da ANPAL si presta a ricadute pratiche particolari poi-
ché, in considerazione della operativita a consuntivo della cassa integrazione (per la
quale 'impresa indica preliminarmente il periodo di fruizione della cassa per poi, al
termine dello stesso, indicare i giorni effettivamente in cui I’attivita ¢ stata sospesa),
ben si potrebbe realizzare che il medesimo lavoratore alterni brevi periodi di
cassa integrazione con giorni di formazione finanziati dal Fondo nuove com-
petenze poi ulteriormente seguiti dalla sospensione dell’attivita lavorativa.

Un altro elemento rispetto al quale PANPAL ha prodotto un’interpretazione
in apparente superamento della norma ¢ quello dei termini e delle scadenze
fissate per I’accesso al Fondo. Alle domande nn. 41 e 44 delle FAQ, I’Agenzia di-
chiara che il termine del 31 dicembre 2020 ¢ fissato esclusivamente per la sottoscti-
zione dell’accordo e non per la presentazione dell’istanza, per la quale non ¢ previsto
alcun termine diverso dall’esaurimento dei fondi della dotazione dell’avviso. Inoltre,
anche la formazione puo iniziare dopo il 31 dicembre e, in ogni caso, dopo
I'approvazione della domanda da parte di ANPAL. In questo caso ’Agenzia ad-
dirittura si cimenta in una interpretazione a contrario rispetto all’articolo 5
del Decreto interministeriale del 9 ottobre 2020 che ammetteva ’acceso al
Fondo «a condizione che il percorso di apprendimento abbia avuto inizio en-
tro la medesima datax». Seppur non possa che salutarsi con soddisfazione una dila-
tazione dei termini, la cui stringenza era stata ampiamente criticata da dalle parti so-
ciali e dalle aziende, i dubbi sulla legittimita dell’operazione realizzata tramite FAQ
sono tanti. Dubbi che in parte possono estendersi, sempre in riferimento a termini e
scadenze, anche rispetto alla precisazione secondo la quale i termini di 90 e 120
giorni, previsti sia dal Decreto del 9 ottobre che dall’Avviso, entro i quali
concludere i percorsi formativi, hanno una «natura non perentoria» e in pre-
senza di comprovate ragioni potranno essere estesi previa richiesta da parte
del datore di lavoro e successiva valutazione di ANPAL.

Le FAQ, ancora, introducono una distinzione che gli osservatori piu attenti
non avevano inteso dalle fonti ordinarie, quella tra la valutazione formazione
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di ANPAL e quella sostanziale delle Regioni. Al di la del complesso intreccio tra
piu attori, tipico delle politiche del lavoro italiano (e gia segnalato da L. Valente
“Nuovo competenze soffocate dalla burocrazia”, Lavoce.info, 27 ottobre 2020), deve segna-
larsi che secondo le ultime indicazioni ad ANPAL ¢ rimessa la sola verifica del pos-
sesso dei requisiti e presupposti di ammissione al finanziamento mentre la valuta-
zione del progetto formativo spettera al parere delle Regioni. Rimane irrisolta una
domanda emersa anche nel confronto tra ADAPT e 1 suoi soci in merito
all’eventualita in cui il parere della Regione fosse negativo: fatto salvo il meccanismo
del silenzio assenso che scatta dopo 10 giorni, non ¢ chiaro se una disapprovazione
regionale possa avere un effetto ostativo.

Da ultimo si segnala che rimane ancora nebuloso il rimando alla certificazio-
ne e attestazione delle competenze sviluppate (ad esito dell’attivita formativa fi-
nanziata), non definendosi la differenza tra 'una e altra, né la necessita o eventuali-
ta del procedimento per I'ottenimento dell’erogazione del saldo, rimanendo inoltre
vaga chi e come possa attestare o certificare, tanto piu nelle regioni che non abbiano
implementato il sistema di certificazione ai sensi del Decreto legislativo 16 gennaio
2013, n. 13. Chiarificatrice, invece, la precisazione su quale sia il costo del la-
voro effettivamente coperto, cio¢ quello comprensivo esclusivamente della retri-
buzione lorda e dei contributi previdenziali ed assistenziali, con esclusione dei ratei
relativi al TFR e alle mensilita aggiuntive.

Sulle altre domande, in materia di capacita formativa dell’azienda, modalita di pre-
sentazione dell’istanza (con delega, cumulativa, ecc.), personalizzazione dei percorsi
formativi, compatibilita con il divieto di aiuti di Stato, accordo collettivo e cetera non
si puo che rinviare alla comunicazione di ANPAL. Cosi come non si puo che rin-
viare agli esiti della realta un giudizio definitivo su una misura originale, fin
dall’inizio apprezzata con curiosita (E. Massagli, Una inaspettata, ma cultu-
ralmente interessante, distrazione legislativa: il Fondo Nuove Competenze,
Bollettino ADAPT 3 giugno 2020, n. 22) e che adesso, al netto delle criticita
sinora esaminate, pud considerarsi pronta, in attesa della messa in terra da
parte delle relazioni di lavoro, degli enti formativi, dei consulenti e di tutti co-
loro che concorreranno in questo esperimento, il cui esito sicuramente condi-
zionera la conferma del Fondo a livello strutturale, nonché 1 percorsi di migliaia di
lavoratori e lavoratrici che saranno coinvolti.
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Dal Jobs Act a Quota 100,
i vizi costanti della comunicazione politica*

di Francesco Nespoli

Cambiano 1 governi, ma i vizi della comunicazione politica sulle riforme del la-
voro restano sempre gli stessi. Non solo quelli legati allo sfruttamento di risorse
ideologiche del Novecento industriale, come testimoniato dal recente revamping del
dibattito attorno all’articolo 18. Anche gli abusi piu “moderni”, in primis quello dei
dati, sembrano costituire una costante, almeno degli ultimi 5 anni.

Lo si osserva facilmente guardando alle esclamazioni di trionfo che hanno cir-
condato e circondano Jobs Act, Decreto Dignita, Reddito di Cittadinanza,
Quota 100, basate sulla selezione delle voci in positivo delle stime occupazionali o
dei dati amministrativi e formulate in chiave quanto piu altisonante possibile: mira-
coli, rivoluzioni copernicane, nuove Italie, Waterloo del precariato, abolizioni della
poverta.

Il meccanismo viziato ¢ quasi sempre lo stesso: non si mente o non ci si sba-
glia suf numeri (anche se_succede anche questo), ma si mente o si sbaglia cos
numeri. Si trattano, in altre parole, la correlazione e la successione dei fenomeni
suggerendo, o talvolta deliberatamente affermando, che tra questi esistano dei rap-
porti di causa effetto, in realta indimostrabili o comunque non-dimostrati. L.a forma
¢ quella del sillogismo retorico, dove una delle premesse del ragionamento non ¢
certa, ma solo probabile (spesso poco probabile) e talvolta sottintesa.

Si pensi a quando a novembre Matteo Salvini a Uno Mattina aveva parlato di
Quota 100 come di “un ricambio generazionale che permette I’assunzione di
100 mila giovani”. I riferimento era ai 130mila occupati su base annua a settembre
2019, ma st trattava di occupati di tutte le eta (quindi non solo giovani), e soprattutto
si trattava di nuovi occupati in alcun modo riconducibili a posizioni aperte a seguito
di pensionamenti targati Quota 100. Non solo perché il mercato del lavoro ¢ molto
diverso da come tende a rappresentarlo 'ingenuita comune legata alla suddivisione
fissa di posti di lavoro e a lavoratori intercambiabili. Il rapporto causa effetto sugge-
rito da Salvini non ¢ dimostrabile per il semplice motivo che non esiste una traccia
amministrativa (per esempio la richiesta di un incentivo) che “certifichi” che un
nuovo assunto “ha preso il posto” di una persona neo-pensionata e in parti-
colare neo-pensionata attraverso Quota 100.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 21 gennaio 2020, n. 3.
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Si tratta dello stesso percorso retorico imboccato da Matteo Renzi per difendere il
Jobs Act riconducendovi interamente 'aumento degli occupati e facendo osservare
come_i dati Istat (quindi non quelli amministrativi) “dimostrassero” leffetto della ri-
forma. Quanto ai messaggi piu recenti, Matteo Renzi ha addirittura twittato che
“Con il #JobsAct aumentano le assunzioni e calano i licenziamenti”. Affer-
mazione alquanto ardita, non solo perché i dati ai quali fa riferimento Renzi non ri-
guardano solo gli assunti dopo il 6 marzo 2015, ai quali non si applica (nella quasi
totalita dei casi) l'articolo 18, ma anche perché, come ha gia fatto notare_Valerio De
Stefano, il Jobs Act di Renzi, nella parte sui licenziamenti ¢ gia stato superato
dal Decreto Dignita e dalla Sentenza della Corte Costituzionale che ha restituito alla
discrezionalita del giudice la quantificazione dell'indennita risarcitoria, fissata invece
dal Jobs Act in proporzione all’anzianita di servizio. Quale disciplina, quando e co-
me, ha quindi impattato sul trend dei licenziamenti?

Alla tentazione del sillogismo retorico non aveva poi resistito nemmeno Luigi Di
Maio che da Ministro del Lavoro, dopo aver promesso: “non mi vantero dei dati di
crescita dell’occupazione come fanno 1 ministri del lavoro™ (2 luglio 2018, intervista
su La Verita), aveva commentato i dati di Veneto Lavoro attribuendo al Decre-
to Dignita la capacita non solo di far aumentare la quota di contratti di lavoro a
tempo indeterminato (scopo per il quale l'intervento era stato disegnato), ma anche
quella di far aumentare “i posti di lavoro”.

In una cornice di sfiducia verso le istituzioni e di deterioramente del credito
alla competenza, la continua sollecitazione dell’economia cognitiva garantita
da questo tipo di semplificazione svilisce la ricerca delle reali connessioni tra
politiche e mondo: non serve alcuno sforzo per capire, perché i dati sono evidenti
e la soluzione verso un problema annoso e complesso ¢ semplice.

Ma questo meccanismo non riguarda solo la valutazione ex post delle politiche, bensi
anche la loro progettazione. Non si parte cio¢ da sperimentazioni basate sulle
valutazioni di impatto e di rischio. Non per nulla la bonta di una misura come
Quota 100 ¢ stata argomentata dai suoi sostenitori sempre con il ricorso ai suoi pre-
sunti benefici in termini occupazionali, ma citando_cifre in liberta sul rappor-
to atteso tra nuovi assunti e nuovi pensionati. Si andava dal 5:10 del sottosegre-
tario al Lavoro Durigon, al 1,5:1 di Salvini, fino al 2:1 di Di Maio.

I pochi studi in materia pubblicati sinora stimano tutti un effetto sostituzione
molto piu limitato. Prima di Quota 100, stimando gli effetti della riforma Fornero,
Tito Boeri, Pietro Garibaldi ed Espen Moen avevano calcolato in un working paper
Inps che il blocco di 5 lavoratori per un anno aveva ridotto 'ingresso nel mondo del
lavoro di circa 1 giovane. Quanto agli effetti di Quota 100, I’Osservatorio Statistico
dei Consulenti del Lavoro aveva stimato a marzo 2019 un rapporto di 1 giovane al
lavoro ogni 3 lavoratori uscenti con Quota 100; tasso di sostituzione pari quindi al
37%, corretto ad_agosto 2019 al 42%. 11 Bollettino Economico della Banca d’Italia
n.1/2020 ha infine delineato una proiezione secondo la quale nel triennio 2020-2022
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le fuoriuscite connesse con Quota 100 verrebbero “solo parzialmente compensate
da assunzioni”. L’impatto della misura sull’occupazione complessiva sarebbe
nell’ordine di -0,4 punti percentuali.

Ora, ¢ vero che i manuali di comunicazione politica, da ben prima che “post-verita”
fosse scelta come parola dell’anno dall’Oxford Dictionary (novembre 2016), metto-
no in guardia circa I'inefficacia dei dati puri e semplici per generare consenso, e ga-
rantiscono invece che si rischia di non spostare voti senza fare leva sui valori e
principi, ossia sulla sfera emotiva. D’altronde la promozione del Jobs Act e del
Decreto Dignita sono state incentrate sulla preferibilita del “lavoro stabile”, e Quota
100 sul diritto alla pensione e sul lavoro dei giovani. Ma cid non giustifica che
venga poi meno la correttezza nel trattare i dati, considerando i numeri come
indice di concretizzazione dei principi e non come misura dei fenomeni.

Anche perché lo sbilanciamento del discorso politico verso le mere questioni
di principio ha come effetto la polarizzazione polemica, nella quale si perdo-
no gli elementi che permetterebbe di superare la sterilita del conflitto. Si pensi
per esempio alla formazione, alle politiche attive, leva della continuita professionale,
o all'invecchiamento attivo e al welfare della persona e anche al Reddito di Cittadi-
nanza e al relativo impatto sulla poverta (ancora una volta con stime prima annun-
ciate e poi sconfessate), ossia quegli elementi che permetterebbero di traguardare le
riforme del lavoro nella prospettiva della sostenibilita. Non solo quella finanziaria,
ma anche quella del confronto.

102


https://moodle.adaptland.it/pluginfile.php/24671/mod_resource/content/0/libro_verde_welfare.pdf
https://moodle.adaptland.it/mod/resource/view.php?id=23061
https://moodle.adaptland.it/mod/resource/view.php?id=23061

Sinistra e sindacato, prove di ritorno al futuro”

di Francesco Nespoli

«lo anziché aprire il dibattito sul centro, mi piglierei uno dei pochi capi operai
della sinistra, Maurizio Landini, e gli farei fare un seminario di una settimana
per spiegare come si parla agli operai, il 50 per cento dei quali ha votato Lega.
Perché il Pd, al momento, non ¢ in grado di farlo». Cosi parlava pochi mesi fa in
un’intervista a Repubblica Massimo D’Alema.

Non una boutade, visto che sull’ultimo numero della rivista della fondazione da lui
presieduta Italia e Europa ¢ pubblicato un lungo dialogo tra i due, replicato pochi
giorni fa in un confronto in presenza nella sede della Cgil. Obiettivo dichiarato,
quello di un «nuovo patto che riannodi i fili tra politica e lavoratori». I.’operazione
non ¢ pero passata inosservata, prima ancora che per il suo significato politico, per i
fatti storici che riguardano i rapporti tra la Cgil e D’Alema. Nel 1997 P’allora segre-
tario del Psd era intervenuto al congresso del partito con un discorso esplici-
tamente critico nei confronti della Confederazione guidata da Cofferati, e piu

gradito probabilmente agli orecchi dell’altro Sergio, il D’Antoni segretario generale
della Cisl.

«Se vogliamo spingere in avanti una politica per il lavoro — diceva d’Alema, al centro
di una scenografia di proporzioni sovietiche- noi dobbiamo anche avere il coraggio
di un’opera di rinnovamento. Ecco, qui mi sento meno d’accordo con sergio Coffe-
rati [...]. Vedete noi viviamo in una societa in una organizzazione del lavoro che so-
no sempre piu distanti dalla la vecchia forma della fabbrica fordista e
dell’organizzazione del lavoro taylorista. La mobilita e la flessibilita sono innan-
zitutto un dato della realta e persino qualcosa che corrisponde ad un modo
diverso nella nuova generazione di guardare al lavoro, il proprio rapporto con
il lavoro.

Parole tanto simili a quelle pronunciate da Matteo Renzi alla Leopolda
dell’ottobre 2014 («Il posto fisso non esiste piu. Non voglio prendermela con i cor-
pi intermedi, ma la disintermediazione dei corpi intermedi avviene dai fenomeni di
cambiamento che la realta sta producendow), che a seguito della convention erano state
richiamate, con un certo successo sulla stampa, proprio dagli uomini vicini al segre-
tario del PD (per una analisi del discorso politico e sindacale sul Jobs Act rimando al
mio libro Fondata sul lavoro. La comunicazione politica e sindacale del lavoro che cambia,

ADAPT University Press, 2018)

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 24 febbraio 2020, n. 8.
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«lLa questione che si pone -continuava D’Alema- ¢ se questa societa piu aperta deb-
ba inesorabilmente portare con sé solitudine insicurezza angoscia, oppure se noi
rinnovando profondamente pero gli strumenti della negoziazione, della contratta-
zione sociale, costruiamo nuove e piu flessibili reti di rappresentanza e di tutela. Se
noi non ci mettiamo su questo terreno noi rappresenteremo sempre di piu soltanto
un segmento del mondo del lavoro quello che sta in mezzo: quelli che non sono suf-
ficientemente professionalizzanti per negoziare da soli: quelli molto bravi. Oppure
dall’altra parte, in basso, quelli che vivono nel mondo del lavoro nero, non tutelato e
precario. [...] Penso che noi dovremmo preferire essere li con quei lavoratori e
negoziare negoziare quel salario per migliorare quello e negoziare i loro dirit-
ti, anziché dare fuori da quelle fabbriche con in mano una copia del contratto
nazionale di lavoro».

Perché il segretario del principale partito di Governo si era scagliato contro il
piu importante e storico alleato tra i corpi sociali, con quella che appariva piu di
una “normale dialettica tra un partito di governo e sindacato” come ebbe a definirla
Guglielmo Epifani, per altro in un clima di difficile manutenzione dell’'unita sindaca-
le e con presenza di importanti vertenze come quella degli edili e dei tessili?

La risposta si puo trovare certo anche nella lettura del quadro politico della
sinistra internazionale, che suggeriva questa scelta. Negli Stati Uniti Clinton aveva
le elezioni, per la seconda volta, e Tony Blair, che si era impegnato a riformare lo
Statuto dei Labour, avrebbe vinto le elezioni solo due mesi piu tardi.

Il tentativo di D’Alema ¢ da considerare pero anche nell’ottica di un’effettiva
consapevolezza delle sfide che i fenomeni di trasformazione del lavoro pone-
vano ai socialdemocratici. L’obiettivo era probabilmente quello di imprimere al
partito un cambio di direzione verso il campo moderato, proprio attraverso la dialet-
tica con il sindacato di classe, anche parlando a suocero perché nuora (la Cisl) inten-
desse. C’era quindi un effettivo riconoscimento di quei mutamenti e dei segmenti
sociali sui quali questo cambiamento impattava. Non a caso, secondo un retroscena
apparto su Repubblica, D’Alema aveva gia dato un segnale al sindacato in questo
senso citando nei giorni precedenti il caso di due fabbriche di Martinafranca, in Pu-
glia, chiuse in due anni «per effetto della “vittoria” costituita dall’aver imposto il
contratto». Con conseguente scontento dei lavoratori.

Si pensi poi che solo pochi mesi prima aveva cominciato ad osservarsi, pro-
prio grazie ad un’indagine della Cgil Lombardia, lo spostamento del voto
operaio, e quindi di parte dei 5 milioni di iscritti alla Cgil, verso destra. Ten-
denza per altro verificata altrove in Europa, come le gia meglio osservate tendenze
della terziarizzazione dell’economia e i processi di globalizzazione. 1l tentativo era
dunque quello di mantenere il voto del lavoro allargando verso il centro, parlando
anche agli impiegati e ai lavoratori del terziario.

Possono allora essere lette in linea con quel discorso le riforme del mercato
del lavoro iniziate proprio nel 1997 con il pacchetto Treu e poi la riforma Bia-
gi del 2003.
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Perché quindi tornare ora a lusingare il segretario della Cgil, in quello che
sembra a tutti gli effetti un passo indietro rispetto alla posizione assunta nel
972 Si pensi che I'idea di Landini come possibile coach della sinistra, formulata a
maggio, era la risposta alla proposta di Carlo Calenda proprio di un’apertura del Par-
tito Democratico ai moderati.

La risposta piu lineare potrebbe riguardare proprio ’opportunita del momen-
to per riconquistare il voto dei lavoratori, comunque perso dopo il fallimento
della “terza via all’italiana”. Per D’Alema, «Era piu comprensibile aver civettato
con la “Terza via” di Blair negli anni novanta che dopo la crisi del 2007». E quindi,
ora che il PD rappresenta gia una parte del voto moderato e il Movimento 5 Stelle ¢
in difficolta, la via per riallacciare i fili con la sinistra ¢ quella del sindacato di classe.

Il nemico comune individuato da Landini e D’Alema ¢ in effetti il Jobs Act,
che Matteo Renzi aveva provato ripetutamente a qualificare come una riforma di si-
nistra dimostrandolo con I’assunto, quasi assurdo nell’ottica novecentesca della con-
trapposizione tra capitale e lavoro, che un imprenditore che crea lavoro faccia la co-
sa piu di sinistra possibile. E che T’articolo 18 costituisca nulla pit che un totem
ideologico.

Per Landini inoltre la convenienza ¢ quella di rimarcare una distinzione iden-
titaria rispetto a Cisl e Uil, sfumata dopo un anno di azione unitaria in sup-
plenza della politica, con un certo successo sia mediatico sia di reputazione presso
I'opinione pubblica. II segretario della Cgil rilancia infatti 'idea di un sindacato uni-
tario, ma che abbia una funzione politica generale (lontana quindi dalla cultura della
Cisl) e che si basi su «una legislazione di sostegno alla rappresentanza e alla contrat-
tazione». Idea da sempre controversa nel mondo sindacale e sulla quale il segretario
della Cisl Annamaria Furlan si ¢ espresso chiaramente, in senso contrario, proprio
settimana scorsa sulla pagine di Avvenire.

Tuttavia cio basta a spiegare solo il posizionamento tattico del nuovo sodali-
zio. Se si leggono invece le parole dello scambio consegnato alle pagine di
Italia e Europa, risulta piu difficile trovare una piena sintonia anche sul piano
dei contenuti e delle ricette. Si percepisce piuttosto tra i due una continua tensio-
ne dialettica tra strategie differenti, che percorre tutti 1 capitoli toccati. In sintesi per
Landini ¢ sbagliata «’idea di poter gestire [la precarieta] invece che proporsi di met-
terla in discussione alla radice». La politica deve quindi riprendersi un primato, rego-
lando dall’alto il mercato e limitando la «ferocita di un sistema altamente competiti-
vo» Pur concordando sulla necessita di un primato della politica, la visione di
D’Alema differisce sui punti di intervento e continua a rimandare alla visione
espressa al Palaeur, ormai 23 anni fa. «lLa sinistra, negli anni Novanta, ha provato a
individuare gli elementi di opportunita che emergevano, per cogliere i quali occorre-
va cambiare il modello di Stato sociale e puntare sul welfare delle opportunita. Vi
erano certamente dei limiti in questo approccio, ma anche alcuni elementi innovati-
vi. Non credo sia sbagliato dire — continua D’Alema — che questa grande tra-
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sformazione abbia portato anche delle possibilita di miglioramento che pero,
per essere colte, richiedevano piu formazione, piu flessibilita e un sistema di
protezione diverso. Queste opportunita sono state effettivamente colte, ma solo da
una minoranza. Si ¢ in realta determinata una frattura orizzontale nella societa e nel
mondo del lavoro tra chi si ¢ posto sulla cresta del’'onda della globalizzazione e chi,
per diverse ragioni, rischiava e rischia tuttora di venirne schiacciatoy.

Un’analisi quindi piu in linea con la teoria dei /osers della globalizzazione, che spiega
le crescenti disuguaglianze a livello globale e la concentrazione del benessere nei
centri della produzione del valore. Dice insomma D’Alema, che il modo per inter-
venire sulla precarieta doveva essere non tanto quello di limitare il mercato ma di tu-
telare gli esclusi. Discorso simile per quanto riguarda il welfare privato: «un bene
per una comunita, ma introduce un ulteriore elemento di frammentazione nel
mondo del lavoro», che crea disuguaglianze al di fuori di quella comunita.

I due si trovano poi d’accordo sul fatto che i processi della trasformazione par-
tono dai modelli di consumo e dagli stili di vita, e quindi dei modelli di pro-
duzione, dei nuovi ecosistemi del lavoro e delle catene globali del valore. Ma se per
Landini la risposta ¢ innanzitutto politica, per D’Alema la risposta deve veni-
re anche dal basso in ottica incentivante: «un’azione politica in grado di [...]
orientare economia verso finalita di progresso, primariamente in campo sociale e
ambientale» (corsivo mio).

In ultimo, si ripropone la stessa frattura del 1997 proprio sul ruolo politico del sin-
dacato: se per Landini il sindacato deve essere protagonista di una «funzione
generale|...], perché in grado di unire I’azione nel luogo di lavoro con quella di tra-
sformazione sociale fuori da esso». Un po’ quel sindacato fuori dalle fabbriche con il
contratto nazionale in mano, al quale D’Alema contrappone, pur velatamente «la
necessita di tornare sul territorio, in modo che chi ha bisogno di risposte possa
trovare fisicamente un interlocutore, e recuperare un linguaggio utile a parlare al
mondo del lavoroy.

in conclusione ¢ uno scambio, quello tra Landini e D’Alema ,che dietro alla faccia-
ta di una nuova alleanza per il lavoro riflette la difficolta di un’elaborazione
teorica che possa tradursi in azione programmatica e capillare. La prova di ri-
torno al futuro per il rapporto tra politica e sindacato rimane al momento sul piano
delle relazioni funzionali alla demarcazione della geografia elettorale, senza una ri-
flessione sui diversi e complementari ruoli di legge e contrattazione. A livello politi-
co le direttrici strategiche diventano persino opposte quando si tratta di scegliere tra
premialita e incentivi da un lato e divieti e imposizioni dall’altro. E se ¢ aperta
un’indagine sulle ragioni di una mutazione antropologica che rompe il nesso
tra mestiere e identita sociale, comunita professionale e solidarieta di classe (e
quindi impone di non parlare solo agli operari) ¢ ancora difficile cogliere i punti
sui quali fare leva per nuove dinamiche di coesione alternativi a quelle indi-
viduate dalla politica neo-populista, dove I’etnia sostituisce la classe e le limi-
tazioni al mercato si traducono in protezionismo. A dimostrazione di quanto
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Pobiettivo di una sostenibilita universale e di un’equita globale costituisca un rompi-
capo per gli attori politici.

107



Politica e comunicazione: il coraggio che manca per limitare
davvero i danni del Coronavirus su imprese e lavoratori

di Francesco Nespoli

L’episodio della fuga di notizie che nella serata di sabato scorso 7 marzo 2020 ha
portato sui grandi quotidiani online la bozza del DPMC con il quale il Governo di-
sponeva ulteriori misure per il contenimento del nuovo Coronavirus alla Lombardia
e a altre undici Province ¢ solo 'ultimo di una serie di errori politici e di comu-
nicazione che hanno avuto pesanti ricadute per imprese e lavoratori
nell’emergenza in corso. E proprio per questo ¢ piu difficile da giustificare.

Le scorse due settimane hanno visto evolversi una situazione inedita, nella
quale inizialmente le certezze scientifiche non erano sufficienti a fare previ-
sioni e non consentivano alla medicina di esprimersi in maniera univoca cir-
ca il rischio reale e quindi circa le misure di contenimento davvero necessarie
(emblematico la divergenza tra il “poco piu di un’influenza di Gismondo e “fare il
tampone anche a chi ha 37,5° di febbre” di Burioni). In questa fase dunque la politi-
ca aveva dovuto fare un esercizio di interpretazione risoltosi in un certo numero di
contraddizioni. Sono state molte e venute da piu parti le denuncie circa una evi-
dente schizofrenia nella diffusione dei dati, nei protocolli (anche quelli sanitari) tra-
smessi dalle autorita, nella frammentazione territoriale dei provvedimenti. Basti pen-
sare al diverso impiego dei tamponi, alla polemica innescata sull’utilita della quaran-
tena per tutte le persone di ritorno dalla Cina e poi alla confusione generata dalle
prime misure restrittive per le zone rosse e conseguenti provvedimenti in materia di
gestione di circolazione di merci e persone e regolazione dei rapporti di lavoro.
Eclatante ’esempio del lavoro agile, con 'obbligo inizialmente previsto di depo-
sitare I'accordo di lavoro agile, che pero le stesse misure temporanee di semplifica-
zione rendevano non necessario.

Sul piano della comunicazione tutto cio si era tradotto nei toni altalenanti
con i quali istituzioni e mezzi di informazione avevano tentato di guidare
Popinione pubblica. Un fattore di impatto sui comportamenti di consumo, cui al-
cuni settori dell’economia, come il commercio e il turismo, sono direttamente espo-
sti. Si ¢ osservato infatti un doppio picco di allarme, uno piu grave dell’altro. Dopo
le prime conseguenze generate dall’istituzione della zona rossa di Codogno (Lodi) e
Vo Euganeo, media e politica sono infatti passati ad una fase di rassicurazione volta
a contenere gli effetti negativi dei comportamenti collettivi sull’economia. A raccon-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 9 marzo 2020, n. 10.
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tarci questo trend ¢ anche Ianalisi di Twitter, dove si osserva la stretta correlazione
tra 'uso della parola “normalita” e I’hashtag #Coronavirus, con il picco del 27 feb-
braio ed i livelli sostenuti anche nei due giorni seguenti.

Hasthag contenuti nei tweet che contengono anche la parola “normalita”

1l

coromavirus  — covd 1 9italy covd 1 9italia ong conte satvni 26febhralc  — sognandoacasalettort ’@

Fonte: Catchy, Alkemy Lab

11 27 febbraio ¢ il giorno in cui si susseguono gli appelli dei Presidenti delle Re-
gioni colpite dalle misure d’emergenza per un ritorno alla normalita. II Presi-
dente del Veneto Zaia auspica che l'ordinanza per la zona rossa sia revocata, il pre-
sidente della Regione Piemonte Cirio parla di “Condizioni per un ritorno alla nor-
malita”. Attilio Fontana (Lombardia) parla di una “inversione del trend” dei contagi
e quindi chiede la revoca delle misure. Il gesto comunicativo piu marcato ¢ forse il
video #Milanononsiferma lanciato dal sindaco Giuseppe Sala.

I governatori delle Regioni del nord non sono invece stati cosi compatti nel
ritorno al rigore che ha caratterizzato i giorni scorsi, quando ormai era inoltre
piu difficile convincere i cittadini prima tranquillizzati ad adottare distanze sociali e
isolamento. Rigore ora sollecitato chiaramente dall’evidenza di una crisi sani-
taria in corso, causata dall’alta contagiosita del virus e da una percentuale di ricoveri
mediamente attorno al 50% e con livelli molto superiori in alcune regioni, come la
Lombardia (si veda il grafico relativo sul sito dedicato di Lab 24). Ai malumori del
presidente della regione Veneto Zaia e di quello del’Emilia-Romagna Bonaccini, si
contrappone I'appello della Lombardia di Fontana e di molti sindaci lombardi per
misure piu rigide e soprattutto certe (si pensi al “serviranno due mesi per tornare alla
normalita” dello stesso sindaco di Milano Sala o si veda il video diffuso dal sindaco
di Bergamo Giorgio Gori per avere un’idea della serieta della situazione).

Mancanza di rigidita e certezza sono i difetti proprio del nuovo DPCM pub-
blicato ieri. La bozza del DPCM circolata sabato, non firmata e non pubblicata se
non il glorno seguente, conteneva infatti una formulazione di alcune norme diversa
da quella adottata nella versione definitiva. Se nella bozza si parlava di spostamenti
concessi solo per “indifferibili esigenze lavorative”. La formulazione del DPCM
pubblicato il giorno seguente in Gazzetta Ufficiale parlava invece “comprovate esi-
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genze lavorative”. Bastera dunque un’autocertificazione o un documento del da-
tore di lavoro per comprovare I’esigenza e solo successivamente potra essere verifi-
cato se era invece percorribile il lavoro agile. Una combinazione che rende meno
incisiva la “raccomandazione” (cosi nel decreto) ai datori di lavoro di “pro-
muovere [...] la fruizione da parte dei lavoratori dipendenti dei periodi di
congedo ordinario e di ferie”.

Ora i media e Palazzo Chigi si scambiano reciproche accuse di mancata prudenza,
ma cio che sembra ormai imputabile alla politica ¢ piuttosto una mancanza
di coraggio nel tradurre in norme chiare la richiesta dei medici e degli stessi
operatori sanitari: stare a casa quanto piu si possa.

Per ora quindi la vicenda Coronavirus si ¢ rivelata una una grande occasione per-
sa per la politica, perché in un momento di profonda e generalizzata crisi
come quello in corso si aprono le porte per un processo di reintermediazione
e di recupero dei rapporti tra cittadini e organizzazioni. Sia per i servizi che
queste sono in grado di erogare dal punto di vista tecnico, ma anche per il bisogno
cognitivo delle persone di fare affidamento su rappresentazioni del rischio e della
posta in gioco in base alle quali scegliere come comportarsi.

Va da se¢ che un’opera di supplenza dovrebbe essere condotta ora dai sindacati
e dalle associazioni degli imprenditori, soggetti che avrebbero le carte in regola
per guidare imprese e lavoratori nella corretta interpretazione della gravita della si-
tuazione. E cio¢ spiegare che i sacrifici necessari oggi sono I'unico strumento in
grado di limitare la durata della crisi, che avra altrimenti ricadute ancora piu gra-
vi sull’economia e sull’occupazione.
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Incontro Confindustria-sindacati:
il mezzo ¢ stato il (solo) messaggio”

di Francesco Nespoli

Nonostante 1 riflettori puntati, ’esito dell’incontro svoltosi lunedi scorso, 7 set-
tembre, tra Confindustria e sindacati per rilanciare il confronto sulle misure anti-
crisi e sui contratti non avrebbe potuto essere molto diverso. I attenzione era sta-
ta d’altronde alimentata dalle reciproche e ripetute accuse a mezzo stampa che le
parti si erano scambiati nel mese di agosto, partendo dal tema dei licenziamenti per
poi impostare un aperto scontro anche in materia di rinnovi contrattuali. Conside-
rando tutto cio, il fatto che un ulteriore inasprimento dei toni sia stato evitato
potrebbe rappresentare gia un risultato. Perché un’inversione repentina dei posi-
zionamenti avrebbe finito persino per destare qualche sospetto. E cosi devono aver
pensato Confindustria e sindacati, che si sono allineati quantomeno nelle valutazioni
del rilasciare in conferenza stampa parlando di “incontro utile”, “incontro positivo”.
Un modo per dire che il mezzo ¢ stato il messaggio. Senza altre particolari con-
vergenze riscontrate nell’occasione, se si eccettua I'intenzione accordata da Confin-
dustria di agevolare il rinnovo del contratto della Sanita privata (uno dei settori sim-
bolo della lotta anche professionale alla pandemia).

Il motivo profondo di questo “sforzo” di raffreddamento, che sembra introdurre ad
un “autunno tiepido”, lo ha esplicitato il segretario della Cisl Annamaria Furlan in
un’intervista a La Stampa: «F successo che ci siamo ritrovati d’accordo su alcuni
concetti fondamentali a partire dal fatto che le parti sociali devono contribuire a
creare le condizioni positive, soprattutto visto il momento che stiamo affron-
tando, per la ripartenza dell’Italias. Da un lato insomma c’¢ il rischio che gli effetti
economici della crisi sanitaria da Covid-19 mettano a repentaglio la coesione sociale.
Dall’altro c’¢ il rischio proprio che una malagestione del conflitto sociale da
parte delle rappresentanze impedisca una pronta e quanto piu efficace possi-
bile ripartenza.

Il “minimo sindacale” con il quale le parti sociali protagoniste sono uscite da
Viale dell’Astronomia lunedi non fa pero altro che confermare il ritardo con il
quale esse sono arrivate ad affrontare il rilancio, proprio dopo essersi rese pre-
ziose e indispensabili protagoniste di uno sforzo congiunto, e indubbiamente
impopolare, per definire le regole per la ripartenza in sicurezza. Materia su cui il
Governo avrebbe potuto fare ben poco senza il consenso di imprese e lavora-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 14 settebre 2020, n. 33.
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tori. Dall’incontro Confindustria e sindacati escono senza una data per un prossimo
appuntamento, ossia senza un progetto di confronto. Nemmeno ¢ stato revocata la
giornata di mobilitazione indetta dai sindacati per il 18 settembre. Ma soprattutto le
parti sono uscite dall’incontro senza aver comunicato come si possa dirimere la
contesa interpretativa sul Patto della Fabbrica; in particolare nella parte sul trat-
tamento economico minimo, che costituisce il pomo della discordia. Per Confin-
dustria i minimi contrattuali devono essere legati all'indice IPCA, ossia all'inflazione
misurata in maniera comparabile a livello europeo. E giacche I'inflazione in Italia ¢
attualmente negativa, in linea di principio (nei fatti non succederebbe) i lavoratori
dovrebbero addirittura restituire una quota di salario. Per 1 sindacati gli aumenti so-
no invece da legare alle performance dei diversi settori e vanno fatte salve le diverse
prassi contrattuali. D’altronde, proprio durante Pemergenza alcuni settori che hanno
visto aumentare i ricavi ed altri che invece hanno sofferto. D’altro canto va da sé
che quanto succede nelle negoziazioni in un settore possa influenzare le trattative
concomitanti in un settore differente ma affine per alcuni aspetti (come sta succe-
dendo tra alimentaristi e meccanici), e quindi la situazione si complica.

L’equilibrio che va trovato, sia nel metodo sia nel merito, non ¢ quindi banale, per-
ché da un lato ¢ comprensibile che le imprese puntino in questo momento a
ridurre i costi e le incertezze, dall’altro ¢ difficile raggiungere ’obiettivo di un
rilancio dei consumi senza aumenti salariali. Un equilibrio che, per una sorta di
congiunzione astrale, ¢ da trovare oggi in uno scenario inedito, non solo a causa del-
la prima pandemia veramente globale della storia dell’'uomo, ma anche perché non
era mai capitato nella storia d’Italia che andassero contemporaneamente a
rinnovo cosi tanti settori contrattuali (non tutti nel dominio Confindustria). An-
dando dai metalmeccanici ai chimici e ai bancari, passando per il commercio, gli ali-
mentari, tessile e moda, trasporto e logistica, il Cnel ha calcolato il coinvolgimento
del 79% dell’intera platea, alla quale si aggiungono i 3,2 milioni di lavoratori pubblici.

Sarebbe forse allora convenuto a Confindustria e sindacati dare un segnale
ulteriore di un cambio di marcia, se non sul tema dei contratti, almeno
nell’avanzare delle richieste congiunte alla politica, visti i tanti capitoli all’ordine
del giorno (dalla riforma degli ammortizzatori sociali, alle politiche attive, passando
per le crisi aziendali, fino all’utilizzo dei fondi del Next Generation Fund e alla legge
sulla rappresentanza, sulla quale le parti si trovano d’accordo da tempo). E forse
proprio una detassazione degli aumenti contrattuali avrebbe rappresentato un anello
di congiunzione. Ma proprio questa ipotesi rende evidente quanto il canale
privilegiato apertosi tra Governo e Cgil complichi ormai I’elaborazione di una
strategia politica da parte delle altre parti sociali. La proposta ¢ infatti gia sta-
ta avanzata sia dal sindacato di Corso Italia, sia dal ministro del lavoro Nun-
zia Catalfo. Che pochi giorni fa ¢ stata ospite degli stati generali della Cgil Puglia,
un’occasione importante, a suoi dire “per condividere con le parti sociali i progetti
che sta predisponendo al Ministero del Lavoro”. Un’interlocuzione piu fruttifera di
quella nata degli altri Stati Generali, quelli voluti dal Presidente del Consiglio Conte,
dove le parti sociali si erano gia presentate in ordine sparso.
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Nonostante la conferma della giornata di mobilitazione promossa unitariamente dai
sindacati, € quindi lo stesso fronte delle organizzazioni dei lavoratori che fati-
ca ad elaborare una strategia unitaria. La Cgil gode di un riconoscimento separa-
to da parte del Governo, la Cisl risulta disponibile a discutere con Confindustria sul
Patto per la Fabbrica (si veda lo scambio, sempre a mezzo stampa, tra Furlan e il vi-
ce-presidente di Confindustria Maurizio Stirpe), e la Uil occupa lo spazio rimasto
mantenendo 1 toni piu accesi tra le tre confederazioni (si veda I'intervento del segre-
tario Bombardieri sul Manifesto). Insomma, la confusione ¢ alta sotto il cielo.
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Rider, sedotti e abbandonati”

di Francesco Nespoli

Il fatto che la tutela del lavoro dei rider fosse anche, se non soprattutto, parte di
una strategia mirata di comunicazione politica del Movimento 5 Stelle, lo aveva
detto (e nemmeno tanto tra le righe),l’allora Ministro del lavoro Luigi di Maio dando
avvio al “Governo del Cambiamento”. 11 4 giugno del 2018 le cronache del sito del
Ministero del Lavoro ci informavano che il suo primo giorno di attivita il neo-
ministro lo aveva voluto “dedicare ai lavoratori delle piattaforme di food delivery” /.. .].
Simbolo di una generazione abbandonata, che non ha tutele e, a volte, nemmeno
un contratto”. La vicenda dei rider italiani, allora ancora contati attorno alle 10.000
unita, si configura quindi sin da subito come un’azione simbolica, prima an-
cora che un’iniziativa istituzionale con il governo nel ruolo di regista delle re-
lazioni industriali (gia in quel primo incontro con i rider di Roma e di Bologna, di
Maio dichiarava infatti intenzione di coinvolgere tutte le forme di rappresentanza,
anche quelle tradizionali).

Il tentativo del Ministro del lavoro era stato quello di usare la legge come
grimaldello per portare le aziende a riconoscere tutele minime per i ciclo-
fattorini. La prima soluzione tentata era stata quella di una norma dedicata da inse-
rire nel Decreto Dignita. Una bozza del decreto prevedeva che i rider avrebbero do-
vuto essere inquadrati come “prestatori di lavoro subordinato” con diritto a una
“indennita mensile di disponibilita, e che fosse vietata la loro retribuzione “a cotti-
mo”. Un’iniziativa muscolare che, se aveva scaldato gli animi degli italiani molto
meno dei temi che intanto venivano agitati dall’altro vice-premier Matteo Salvini,
aveva suscitato la reazione del’amministratore delegato di Foodora Italia, il quale in
un’intervista al Corriere della Sera del 17 giugno 2018 aveva avvertito che la multi-
nazionale tedesca, in caso di approvazione, si sarebbe trovata costretta a lasciare
I'Ttalia. Quasi un’assist involontario per il ministro, che su Facebook e attraverso il
Blog delle Stelle lo aveva definito “un ricatto bello e buono”, ma che il giorno se-
guente, al tavolo con le aziende, aveva potuto avanzare un’ipotesi alternativa alla
legge: quella di mettere insieme i rappresentanti delle piattaforme e dei rider,
con “Pauspicio” che si arrivasse al primo contratto collettivo nazionale della

‘oig economy””.

L’iniziativa si era guadagnata non solo i titoli dei giornali, ma anche i servizi del-
le edizioni serali dei tg nazionali. Come gia era successo qualche settimana prima,

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 28 settembre 2020, n. 35.
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3. Comunicazione politica e sindacale

I'11 aprile 2018, in occasione della c.d._sentenza Foodora con la quale il tribunale
di Torino aveva respinto il ricorso di sei ex-fattorini della societa tedesca, afferman-
do che essi non fossero qualificabili come lavoratori dipendenti, bensi come au-
tonomi. Sentenza il cui clamore mediatico aveva probabilmente avuto delle ri-
cadute anche sul piano delle relazioni industriali, dove gli attori cominciavano a
muoversi. I1 18 luglio 2018 le organizzazioni sindacali Filt-Cgil, Fit-Cisl, Uiltrasporti
e le associazioni datoriali (che gia avevano inserito istituzione della figura del rider
nel rinnovo del contratto nazionale Logistica, Trasporto Merci del dicembre
2017) siglavano un accordo “integrativo”, salutato con favore anche da Di
Maio, per la disciplina della figura. Il che implicava affermare che i rider fossero,
al contrario di quanto stabilito dalla prima sentenza in materia, lavoratori subordina-
ti. Tra le associazioni datoriali della logistica firmatarie non compariva pero Assode-
livery, che sarebbe stata costituita solo cinque giorni dopo, il 23 luglio 2018
(novita anch’essa salutata dal Ministro come un “segnale importante”) raccogliendo
le principali aziende che operano nel mercato italiano del food delivery. Le quali
non avevano pero (e tuttora non hanno) interesse ad applicare il ccnl della
logistica e ad inquadrare i collaboratori rider come lavoratori subordinati.

A questo punto sul piano politico i tavoli cominciano a susseguirsi, scanditi da-
gli annunci puntuali del Ministero fino a novembre 2018. Ma i risultati tardano
ad arrivare. Intanto la giustizia fa il suo corso, e I'l'1 gennaio 2019 la Corte di Ap-
pello di Torino accoglie il ricorso dei cinque ex-rider di Foodora (nel frattempo ac-
quisita da Deliveroo) sancendo il loro diritto a un trattamento economico calcola-
to sulla retribuzione stabilita proprio nel contratto collettivo logistica-
trasporto merci.

Tre giorni dopo, il Ministero del lavoro pubblica una comunicazione laconica
che, significativamente, non riporta alcuna dichiarazioni del Ministro, e annun-
cia di nuovo che “la norma che regolera il contratto di lavoro dei moderni ciclo-

fattorini” ¢ pronta ed arrivera entro marzo. Ma marzo trascorre senza che la norma
riesca a trovare dimora in un provvedimento (nel decreto reddito di cittadinanza la
norma viene dichiarato inammissibile da entrambe le camere per estraneita della ma-
teria). Cosi il ministro Di Maio € costretto a tornare sul tema tre mesi dopo, il
28 aprile 2019, e cioé¢ a quasi un anno dal primo annuncio, facendo sapere da
Facebook che la norma sui rider ¢ (nuovamente) pronta e che sara inserita nella
legge sul salario minimo in discussione in quei giorni al Senato. Secondo il Ministro
la strada della concertazione ¢ fallita: “alcune divergenze incolmabili non [...] hanno
permesso di approdare alla sottoscrizione di un accordo”.

Anche P’ennesimo annuncio viene pero disatteso. Il 29 giugno 2019 i rider di
Bologna si danno appuntamento in piazza per contestare “Di Maio-
Pinocchio”. Una delusione ribadita prima dai rider di Roma il 2 agosto, quando Di
Maio torna ad annunciare 'imminente approvazione di un decreto (perché “non c’e
piu tempo di aspettare”) e di nuovo dai rider di Bologna il 4 agosto, quando si
apprende che Lega e Movimento 5 Stelle hanno trovato un accordo su un de-
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creto-legge del quale una bozza inizia a circolare. In un video su Facebook il
ministro di Maio riconosce: “Ci abbiamo messo un po™.

Le norme che intervengono sul settore del food delivery, vengono inserite nel decreto-
legge n.101 recante “Disposizioni urgenti per la tutela del lavoro e per la riso-
luzione di crisi aziendali” che viene pubblicato in Gazzetta Ufficiale il 4 set-
tembre 2019, ossia il giorno prima che Di Maio ceda la guida del dicastero a
Nunzia Catalfo (il primo governo Conte ¢ nel frattempo caduto il 20 agosto). Toc-
chera quindi al nuovo Ministro dare notizia della nuova intesa raggiunta dalla mag-
gioranza PD-Movimento 5 Stelle per la conversione, con modifiche, del c.d. “decre-
to rider” nella Legge n. 128 del 2 novembre 2019.

Non si tratta perd, come le cronache recenti dimostrano, di un intervento ri-
solutivo. Non solo perché resta aperta la contesa sulla qualificazione dei rider come
autonomi o subordinato, ma soprattutto perché € la norma stessa a porsi
“Pobiettivo principale” di rilanciare I’azione della contrattazione collettiva.
Posticipando cio¢ di un anno I'entrata in vigore delle norme di legge e lasciando
cosi (altro) tempo ai i contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sinda-
cali e datoriali comparativamente piu rappresentative a livello nazionale di
definire criteri di determinazione del compenso complessivo.

Il confronto tra le parti viene riavviato perd del Ministero solo ad agosto 2020,
ossia con P’approssimarsi dell’effettiva entrata in vigore della legge. Ed ¢ il
primo incontro di una nuova partita. Al tavolo convocato dal Ministro del lavoro
sono presenti Assodelivery, Cgil Cisl Uil, Rider per i Diritti e Union. Gli stessi
sindacati parlano di un incontro interlocutorio, ma registrano la disponibilita di As-
sodelivery “al confronto di merito nel solco di quanto previsto dalla normativa”.

Nell’ambito di questa ricostruzione dei fatti, ’accordo siglato lo scorso il 15 set-
tembre da Assodelivery e Ugl-riders (vedi la sintesi proposta da Paolo Dammac-
co) nasce parallelamente a quest’ultimo tavolo ministeriale dove peraltro la
Ugl non era neppure invitata.

L’obiettivo di giungere al primo contratto nel settore del food delivery, indivi-
duato Luigi Di Maio a giugno 2018, viene cosi raggiunto per una sorta di etero-
genesi dei fini, fuori dalla stanze del Ministero del lavoro e facendo per un verso
indispettire i sindacati confederali, che sul quel tavolo istituzionale avevano
fatto affidamento, e senza che per altro verso il Ministero possa intestarsene
il merito. Al punto da suggerire, in modo del tutto irrituale, una tempestiva (e
forse poco mediata) nota tecnica dell’Ufficio legislativo del dicastero di via Flavia,
funzionale a delegittimare i contenuti e gli attori dell’accordo.

Fino a quel momento la vicenda dei rider non aveva assunto una coloritura ideolo-
gica cosi evidente, il cui perno resta ’affermazione della subordinazione come
criterio interpretativo del rapporto tra rider e aziende. Rapporto che invece
Paccordo Assodelivery — Ugl qualifica come lavoro autonomo. Un messaggio
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3. Comunicazione politica e sindacale

che in chiave politica si completa con la denuncia di una remunerazione a cotti-
mo (aspetto assai pit complicato come descritto da Giovanni Piglialarmi) che per-
mette ai detrattori dell’accordo di presentare di nuovo i rider come il simbolo del
nuovo sfruttamento.

Benché la gran parte dei commentatori e dei quotidiani abbia immediata-
mente aderito a questa narrazione, non ¢ assurdo pensare che la vicenda pos-
sa perdere rapidamente la sua quota d’interesse per il grande pubblico. Certo,
a Ministero e sindacati confederali potrebbe convenire puntare tutto sulla eventuale
messa fuori gioco da parte dei giudici dell’accordo Assodelivery-Ugl rider ed at-
tendere la conseguente entrata in vigore delle norme di legge. Ma si tratterebbe di
una conquista piu sul piano della comunicazione politica che sul piano della capacita
di rappresentanza e di governo della sostenibilita del settore. Il pubblico specifico
infatti, quello dei rider, pur contraddistinto da diversi gruppi al suo interno, € in
grado di comprendere i nodi affrontati dal contratto, compenso compreso. Il
che potrebbe complicare il tentativo dei sindacati di denunciare condizioni di trat-
tamento peggiori rispetto a quelle del sistema della logistica, soprattutto se attrarre le
aziende del food delivery all'interno di questo sistema avesse poi il risultato di spingerle
fuori dal mercato italiano.

In altre parole, scadendo il tempo a disposizione per la contrattazione per “disinne-
scare” gli effetti di legge, i sindacati confederali e il Ministero potrebbero raggiunge-
re 'unico risultato di aver trattato un simbolo solo come un simbolo: ossia
senza tenere sufficientemente in conto i contenuti concreti del contendere e,
soprattutto, le reali esigenze dei lavoratori di un settore che ancora fatica a
configurarsi attorno a un modello produttivo pacifico e sostenibile per en-
trambi gli attori coinvolti (lavoratori e anche imprese).

Forse anche per questo motivo, e una volta preso atto della debolezza della nota
tecnica dell’Ufficio Legislativo del Ministero del lavoro (come argomentato da
esperti e accademici di diversa estrazione e orientamento di politica del diritto), il
nuovo tavolo convocato dal Ministero giovedi scorso, 24 settembre, (al quale non
erano state invitate Ugl e Assodelivery) ¢ stato rimandato a data da destinarsi
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. . . o o ok
La coesione sociale passa anche dai corpi intermedi

di Francesco Nespoli

Le reazioni seguite alle nuove misure adottate dal governo per contenere la nuova
ondata del contagio da Sars-cov2 mettono in controluce 'importanza del ruolo
che le parti sociali stanno svolgendo nella gestione della nuova crisi che si
prefigura.

Negli ultimi tre giorni si sono susseguite le cronache di proteste e rimostranze di
piazza da sette citta italiane (non solo quindi a Napoli e Roma) ed ¢ quindi evidente
che, rispetto a quanto registrato durante i tre mesi di lockdown, ad essere a rischio
non sia solo Pequilibrio funzionale del sistema ospedaliero, bensi anche la
coesione sociale. Se si tiene conto di cio, si comprende come le scelte strategiche
che le parti sociali stanno sostenendo, e che in linea di principio sarebbe facile criti-
care, interpretino una funzione di raccolta e di intermediazione di una grossa
fetta del disagio sociale legato all’emergenza. E di come queste scelte risultino
in una certa misura forzate dalla mancanza di alternative.

Non ¢ infatti colpa innanzitutto di sindacati e associazioni datoriali se, come
ha detto ieri il presidente di Confindustria Carlo Bonomi, si ¢ arrivati a que-
sta nuova ondata di contagi, ampiamente prevista, impreparati — anche sul
piano delle politiche del lavoro. Se troppo poco si ¢ mosso, le responsabilita sono
da attribuire soprattutto alla politica. Beninteso, nemmeno si poteva realisticamente
immaginare che si sarebbe recuperato in soli sei mest il ritardo pluriennale accumula-
to nell’entrata a regime delle varie leve delle politiche attive e nel completamento in
senso universalistico del sistema di ammortizzatori sociali. Lo stesso dicasi per
I'inadeguatezza o I'assenza di piani di sviluppo industriale.

Basti pensare che di fronte alle ripetute richieste delle parti sociali di avviare
un dibattito su questi temi (la segretaria della Cisl ha detto esplicitamente:
«Bisogna tranquillizzare le persone senza contribuire a creare drammi socia-
li. Prima di parlare di sblocco dei licenziamenti, il governo convochi le parti per
spiegare quando partira la riforma degli ammortizzatori sociali, con I'avvio delle po-
litiche attive».) il governo si ¢ limitato a parlare di «un pacchetto di misure per po-
tenziare gli strumenti di politiche attiven. Di fronte quindi alla solitudine del tentati-
vo di avviare il Fondo nuove competenze (st veda I'articolo di E. Massagli, G. Im-
pellizzieri, Fondo Nuove Competenze: una scommessa che la contrattazione sapra vincere? in
Bollettino ADAPT 12 ottobre 2020, n. 37), il cui decreto attuativo ¢ stato pubblicato

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 26 ottobre 2020, n. 39.
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3. Comunicazione politica e sindacale

solo questa settimana, e al dislocamento dell’assegno di ricollocazione verso 1 percet-
tori di reddito di cittadinanza (solo per stare agli esempi piu evidenti), quali valide
alternative restano al sindacato rispetto alla proroga del blocco dei licenzia-
menti per dare risposte concrete al bisogno di protezione sociale che milioni
di lavoratori avvertono ora come probabilmente mai prima dal Dopoguerra?

Forse proprio consapevole di cio, Confindustria non si ¢ stracciata le vesti di
fronte all’apertura del governo che portera, con tutta probabilita,
all’estensione del blocco dei licenziamenti almeno fino al 31 gennaio. E di
fronte all’assenza di politiche volte a sgravare le imprese dalle incertezze della ripar-
tenza, si comprende anche il comportamento delle associazioni di categoria che nelle
scorse settimane hanno preferito raggiungere la firma dei rinnovi contrattuali in vari
settori, spesso con aumenti dei minimi retributivi, piuttosto che rischiare di arroven-
tare il clima nelle fabbriche e nei territori gia interessati da scioperi e mobilitazioni.

Certo, la rappresentanza non ¢ esente da responsabilita ed il fatto che si agi-
sca ora in una situazione che, dopo circa dieci mesi dall’avvento della Covid-
19 ha tutto dell’emergenziale e poco della ripartenza, non significa che sia
superfluo domandarsi fino a che punto la soluzione del blocco dei licenzia-
menti e del rifinanziamento della Cassa Covid sia sostenibile. Nel frattempo le
relazioni industriali possono giocare un ruolo fondamentale nel perimetro dalle ec-
cezioni al blocco det licenziamenti previste dal c.d. Decreto agosto, ossia con accor-
di sindacali di riorganizzazione aziendale. Si tratta di una via per ridurre progressi-
vamente e in maniere socialmente compatibile la spesa che altrimenti verrebbe im-
piegata per gli ammortizzatori sociali, oggi enorme (basti pensare che dalla nota di
aggiornamento al Documento di economia e finanza emerge che il deficit previsto
per il 2020 ¢ del 10,5 % del PIL, contro 1,5% del 2019). Per il resto, nello “stallo
magamtico” in corso, questa riflessione si volge necessariamente nel momento stes-
so in cul si tenta di individuare le misure che possano realizzare equilibrio tra tutela
della salute e continuita della vita economica. Equilibrio al quale gia a marzo scorso
le parti sociali hanno dato un fondamentale contributo.
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Metalmeccanici: uno sciopero tra distrazione mediatica
e attenzione organizzativa’

di Francesco Nespoli

La scelta delle federazioni sindacali dei metalmeccanici che il 5 novembre
scorso hanno messo in atto lo sciopero programmato un mese prima, nonostan-
te nel frattempo il Paese sia tornato in piena emergenza sanitaria, ha suscitato tra gli
osservatori vari dubbi sulla sua opportunita (si veda su tutti articolo di Dario Di
Vico sul Corriere della sera del 4 novembre). Almeno su tre piani.

Sul piano economico, si ¢ osservato che se i sindacati di categoria avessero revoca-
to lo sciopero, avrebbero dato un segnale di assunzione di responsabilita; meglio
dimostrando la consapevolezza delle difficolta attraversate dall’industria italiana, an-
ziché di fatto contribuirvi.

Sul piano sociale ci si ¢ chiesti inoltre se portare in piazza i lavoratori non contri-

buisse ad aumentare le tensioni che gia si manifestano nelle citta italiane e che ori-
gl

ginano, in parte, dagli impatti economici delle misure di contenimento dell’epidemia.

In conseguenza ci si puo chiedere se questo sciopero non fosse sconveniente anche
sul piano reputazionale, e se cioc¢ i sindacati di settore in un momento cosi delica-
to non abbiano corso il rischio di essere individuati dall’opinione pubblica co-
me difensori degli interessi particolari, piu che dell’interesse generale della
ripartenza. D’altronde la spiegazione fornita nelle varie interviste ai quotidiani da
parte dei segretari delle tre federazioni promotrici (Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm) era
alquanto controintuitiva per il grande pubblico. Sarebbe infatti proprio il momento
di crisi a rendere necessario il raggiungimento di un accordo. Una scelta quin-
di quella dello sciopero non mirata a danneggiare 'industria ma a “provocare una
normale dialettica delle relazioni sindacali”, in una trattativa che si ¢ arenata dopo
piu di un anno dal suo avvio, come ha detto il segretario della Fim-Cisl Roberto Be-
naglia ai microfoni di Zapping (Radio 1).

Il sindacato era consapevole di tutti questi rischi (¢ stato proprio Benaglia
nell’intervista a Radio 1 a dire che la domanda di opportunita in questo momento
“ci sta”). Allora perché ha deciso di correrli?

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 9 novembre 2020, n. 41.

120


http://www.bollettinoadapt.it/metalmeccanici-uno-sciopero-surreale-nellemergenza-covid/
http://www.bollettinoadapt.it/metalmeccanici-uno-sciopero-surreale-nellemergenza-covid/
https://www.raiplayradio.it/audio/2020/10/ZAPPING-RADIO1-9ff2c410-34a1-4dc5-9d63-cdb874b980d2.html?wt_mc=2.www.tw.raiplayradio_ContentItem-9ff2c410-34a1-4dc5-9d63-cdb874b980d2.%26wt
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/9-novembre-2020-n-41/

3. Comunicazione politica e sindacale

Sul piano reputazionale, sono proprio le condizioni attuali che hanno per-
messo per una volta al sindacato di preoccuparsi pit degli obiettivi negoziali
e organizzativi in senso stretto che di quelli del’impatto mediatico e politico.
Se si considera che stiamo parlando del contratto che tradizionalmente attira il mag-
gior numero di riflettori in Italia, non si puo che constatare come I'attenzione questa
volta sia stata minore del solito. Il fatto si puo spiegare facilmente: il distanziamen-
to fisico e il contingentamento obbligati hanno prodotto una partecipazione
visibile rarefatta che non ha potuto turbare le gerarchie della notiziabilita di
un’agenda mediatica cannibalizzata dell’emergenza sanitaria ed economica.

Vero ¢ che anche dal punto di vista mediatico e politico gli effetti non sono stati
nulli. Sulla stampa nazionale si sono contati una decina di articoli di commento e la
Ministro Nunzia Catalfo ha dichiarato il giorno seguente che cerchera “di agevolare
in qualsiasi modo il dialogo tra le rappresentanze dei lavoratori e le aziende, in modo
che si possa superare lo scoglio che sta bloccando il rinnovo”. Eppure questo risul-
tato pare essere leffetto di un allineamento tra il mondo sindacale e il governo gia
conclamato net giorni scorsi (con la proroga del blocco dei licenziamenti e della cas-
sa integrazione Covid) piuttosto che I'effetto di una pressione sociale e mediatica.

Prova del minore clamore puo essere cercata anche nella minore viralita della
proiezione digitale dello sciopero, almeno per quel che si vede da Twitter, il so-
cial del “tempo reale”. Basti pensare che ’hashtag scelto per lo sciopero indetto il 14
giugno 2019 (#scioperometalmeccanici) aveva fatto registrare complessivamente
2440 tweet, il doppio di quelli registrati per #scioperoxilcontratto (1200). Non per-
ché i sindacati siano stati meno attivi di allora sul social, ma perché meno
utenti esterni al sindacato hanno commentato Pevento. Lo si capisce guardando
a quanto succede il giorno dello sciopero, quando normalmente entrano in gioco 1
commentatori esterni: 1554 tweet per #scioperometalmeccanici il 14 giugno, piu del
triplo di quanto registrato per ’hashtag #scioperoxilcontratto il 5 novembre.
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In queste condizioni il sindacato poteva insomma non preoccuparsi troppo delle
ricadute sull’opinione pubblica, ma dare comunque voce al consenso espres-
so verso lo sciopero dalla base. Consenso che secondo i sindacati, ha prodotto
un’adesione media del 70%.

Sul piano sociale allora la domanda di opportunita potrebbe anche essere ri-
baltata. Perché cio¢ non interpretare la scelta di procedere con lo sciopero
come uno sforzo per dare un’espressione istituzionale al malcontento dei la-
voratori, evitando che esso prenda altre vie e confluisca magari proprio nei
disordini di piazza anti-lockdown. Un ragionamento che varrebbe tra I’altro non
solo per il contratto dei metalmeccanici ma anche per le altre vertenze in corso. Si
pensi per esempio all’industria alimentare dove, il 99,4% dei lavoratori ha appro-
vato il contratto sottoscritto il 31 Luglio scorso e dove ¢ stata proclamata la ripresa
dello stato di agitazione nelle imprese non aderenti, con 8 ore di sciopero lunedi 16
novembre.

Detto del piano reputazione e di quello sociale, resta il fatto che questa funzione
istituzionale per risultare efficace dovrebbe condurre a un qualche dinamica
negoziale, pena doversi mantenere su un piano, quello del conflitto, che rischia di
diventare impraticabile nel breve periodo date le tensioni circolanti. Se cio¢ ci atte-
niamo all’obiettivo principale dichiarato dai sindacati, ossia la riapertura del-
le trattative con Federmeccanica e quindi la disponibilita della parte datoriale
a trattare di aumenti dei minimi non legati esclusivamente all’andamento
dell’inflazione, al momento questo obiettivo sembra lontano dall’essere rag-
giunto. E solo qualche segnale di convergenza tra le parti permetterebbe di superare
il rischio di una spirale del conflitto
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La concertazione in-diretta”

di Francesco Nespoli

“Mi scusi se la interrompo. Lei ¢ in diretta sulla sua pagina facebook?”. 1l breve
scambio intercorso tra il Presidente del Consiglio Giuseppe Conte e il segre-
tario della UIL Pierpaolo Bombardieri durante la videoconferenza governo-
sindacati svolta ieri per discutere della manovra di bilancio ¢ molto piu di un gu-
stoso siparietto da soft-news pronto a diventare il prossimo tormentone dello sfotto
politico.

Allorigine di quella che appare una semplice scaramuccia la scelta
dell’organizzazione guidata da Bombardieri di_trasmettere su Facebook
Pincontro. Scelta dichiarata in apertura, ma sconosciuta al premier, che scoprendolo
d’un tratto proprio durante I'intervento del segretario UIL, ha malcelato l'irritazione.
“Se lo avessimo saputo avremmo potuto trasmettere anche come Presidenza del
Consiglio”. Assist per Bombardieri che a questo punto concorda. D’altronde “stia-
mo parlando di una manovra gia approvata e commentata dal governo sui
social. Rivendichiamo il diritto a comunicare sui social anche noi”.

Pit che una candid-camera della politica, ’episodio andrebbe paragonato ad un
esperimento di rottura sociale dal sapore ironico e che ricorda quanto distante sia
ormai la stagione dell’ideologia dello streaming professata dal Movimento 5 Stelle.
Ma soprattutto si ¢ trattato di un incidente che ha reso lampante quanta con-
traddizione esista nel discorso politico e sindacale degli ultimi mesi, che si
ripete scandito dagli innumerevoli appelli al patto sociale, financo ad evocare
la democrazia negoziale, ma che si infrange poi contro la ferma negazione di
una vera e propria concertazione.

D’altronde il banco di prova per la concertazione ¢ storicamente quello della legge di
bilancio. E la strategia della disintermediazione dell’epoca renziana (2014) era stata
introdotta con la perentoria affermazione dell’allora Presidente del Consiglio in pet-
sona: “Se per anni si ¢ pensato servisse il permesso det sindacati per scrivere le leggi,
si ¢ sbagliato”. Ecco quindi che anche Giuseppe Conte ci tiene a rivendicare di
essere si il Presidente del Consiglio che “nella storia ha incontrato di piu i
sindacati”, come premessa pero per chiarite di non avere mai parlato di
“concertazione”. “La Uil in passato hai mai scritto una manovra con il Governo?”.

* Intervento pubblicato in Bo/l. ADAPT, 23 novembre 2020, n. 43.
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E chi la vuole la concertazione? E in sintesi la risposta di Bombardieri. Non ancora
la concertazione, ma almeno non una discussione delle misure a giochi gia
fatti!

Il punto sollevato dal segretario della UIL ¢ di tutto interesse. Anche senza en-
trare sul terreno della preferibilita politica dove sia da ritenere giusto o sbagliato il
coinvolgimento delle parti sociali. I’episodio basta a sottolineare come il metodo
adottato dal Governo nel rapporto con le parti sociali, con la sola eccezione
del protocollo d’intesa sulla sicurezza e la salute sul lavoro firmato a marzo,
sia ormai una prassi consolidata. Che vede una prima fuoriuscita delle possi-
bili misura sotto forma di anticipazioni giornalistiche, alla quale segue la misura
emergenziale di turno, eventualmente ritoccata con successivi interventi a seconda
delle rimostranze avanzate dalle parti sociali, audite a quel punto non tanto per
ricevere le loro proposte, ma quelle che sono ormai solo le loro opinioni (si
veda al riguardo La comunicazione politica e istituzionale nella gestione della emergenza da Co-
vid-19: una prospettiva di relagion: industriali).

Certo, anche la proroga del blocco dei licenziamenti e ’estensione della cassa
integrazione sono passati alla cronaca come una convergenza con tra governo e
sindacati, ma ¢ proprio Conte suggerire che fossero 1 secondi ad essere d’accordo
con il primo, e non il contrario.

L’impressione ¢ allora che questo metodo, che certo permette una rapida ta-
ratura delle norme evitando le sedi ufficiali del confronto parlamentare, sia
volta in fin dei conti ad individuare la pit puntuale delle promesse politiche
da avanzare all’elettorato. Vedi 'ultima apparizione delle politiche attivee che se-
condo il Premier contrassegneranno il 2021.

Forse non sara vero che chi di social ferisce di social perisce, ma almeno in tema di

politiche attive (e non solo di concertazione) I’esperienza del Governo Renzi
dovrebbe aver insegnato qualcosa.
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Comunicazione.
Le relazioni industriali non sono piu quelle di una volta®

di Francesco Nespoli

Di fronte alla ricca comunicazione pubblica che in questi giorni riveste i vari
rinnovi contrattuali in corso (dai multiservizi alla metalmeccanica, passando per i
farmacisti e 1 lavoratori del pubblico impiego) vale la pena guardare alle reazioni
sollevate pochi giorni fa dalla scelta del segretario della UIL Pierpaolo Bom-
bardieri di_trasmettere in diretta Facebook la videoconferenza Governo-
Sindacati di lunedi 16 novembre sulla manovra di bilancio non come ad un
curioso ed isolato episodio. Che fosse stato «un gesto di garbata polemica» lo ave-
va ammesso lo stesso segretario della UIL. Ed ¢ indubbio che, come si ¢ letto su I/
Foglio, gli effetti sul rapporto del leader della Uil con il Presidente del Consiglio non
ne gioveranno. Nel caso in questione, quale credibilita e quale fiducia si puo costrui-
re tra due interlocutori che, a detta di Conte, ancora si conoscono poco, quando si
violano palesemente i protocolli non scritti, ma da sempre venerati, delle relazioni
industriali e della concertazione tra cui la sacra regola del riserbo? E quale serenita di
discutere liberamente nel merito delle questioni senza il timore di incappare in qual-
che affermazione impopolare quando si ¢ in diretta sui social? D’altronde erano
sempre stati questi i dubbi sullo streaming dei detrattori della trasparenza ad ogni
costo.

E tuttavia, da analisti delle relazioni industriali e della comunicazione pub-
blica, ci pare un errore di interpretazione degradare la mossa di Bombardieri
al mero dilettantismo. La baruffa andata in onda, a ben vedere, era un segnale im-
portante di tendenze da tempo in atto, almeno dalla stagione della disintermediazio-
ne sindacale inaugurata da Matteo Renzi. Molto piu di una semplice spia del muta-
mento complessivo del rapporto tra le dinamiche della produzione normativa e
quelle della produzione del consenso. A chi osserva il metodo seguito dal Go-
verno Conte II per gestire la normativa d’urgenza volta a mitigare gli effetti
della emergenza sanitaria non puo sfuggire che in rari casi, e forse solo in
quello del protocollo anti-contagio che ha consentito in pieno lockdown la
prosecuzione delle attivita e dei servizi essenziali, ci sia stato un confronto li-
neare con le parti sociali.

I punto attorno a cui ruota la riflessione che I'episodio di lunedi 16 novembre inne-
sca ¢ quindi cosa sia oggi il dialogo tra Governo e parti sociali, dando per

* Intervento pubblicato in Bo/. ADAPT, 30 novembre 2020, n. 44.
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scontato che di concertazione nessuno apertamente parla. Quello a cui si assi-
ste ¢ piuttosto un mirato cortocircuito istituzionale e comunicativo tra le anti-
cipazioni mediatiche delle misure e la loro taratura in base alle reazioni non
dei corpi intermedi quanto e soprattutto dei diretti interessati, nel nostro caso
i singoli lavoratori e le imprese. Con una marginalizzazione di fatto del sin-
dacato a cui comunque non si nega un rito formale per poter dire di esserci
stati.

E in sostanza proptio questo il nodo posto da Bombardieri (e dagli altri leader sin-
dacali che si erano espressi nella stessa direzione, pur senza guadagnarsi i riflettort).
Che valore assume cio¢ la fiducia tra le parti se il confronto riguarda, come nel
caso della manovra di bilancio, misure gia messe a punto e comunicate dai politici
sui social media? Senza che si giunga alla scrittura concertata delle norme, se le parti
interessate non vengono ascoltate per raccogliere le loro proposte, bensi per
verificare la costruzione del consenso in un processo dove il primo a violare
la regola della riservatezza ¢ il Governo, ¢ allora inevitabile che il confronto si
sposti sul piano della comunicazione politico-sindacale.

Il consenso si costruisce allora ex ante con elettori e cittadini e non, come
accadeva nella tradizione delle relazioni industriali, per il tramite di un inter-
locutore che deteneva il monopolio dei canali di comunicazione diretta con
la base. E Pierpaolo Bombardieri, che immaginiamo si sappia difendere da solo, sul
piano della mera analisi delle tecniche della comunicazione e costruzione del con-
senso, questo pare averlo ben capito rivendicando il diritto a trasmettere in diretta
streaming un confronto che si svolgeva si formalmente a porte chiuse, ma, nella so-
stanza, nei soli termini di un vuoto rituale tra protagonisti (il Governo) e comprimari
(i sindacati), a giochi gia fatti, con le misure gia belle comunicate alla opinione pub-
blica e ai media.

Il fatto che poi il Governo tenga questi confronti per rifinire i provvedimenti
in base all’esito del gioco di forza comunicativa non significa che ci sia con-
fronto nel merito, ma piuttosto sul merito. Un ascolto volto cio¢ a individuare 1
capitoli piu rischiosi o piu promettenti in termini di consenso. Beninteso, la mossa
di Bombardieri si inserisce nella strategia muscolare della sua organizzazione, che ri-
sulta oggi la piu intransigente all’esito dell’asse tra M5S e Cgil. Ma cio non toglie che
in queste dinamiche agire d’anticipo con le leve della comunicazione stia di-
ventando sempre pitl una regola del gioco e non un atto di improvvisazione
di chi non ha capito le nuove strategie della costruzione del consenso.

126



I sindacati contro tutti
e il (tardivo) messaggio dello sciopero del pubblico impiego”

di Francesco Nespoli

Lo sciopero dei dipendenti pubblici indetto dai sindacati confederali il 9 di-
cembre scorso non ha certo potuto lamentare il disinteresse dei media e della
politica. Per almeno due settimane il capitolo ¢ comparso quotidianamente sulle
pagine dei quotidiani e nelle scalette dei talk show nazionali. Due settimane durante
le quali i sindacati sono parsi essere soli contro tutti data la netta tendenza
della politica degli osservatori a formulare unanimi sentenze di condanna
sull’utilita e sull’opportunita dello sciopero. Eppure alcuni importanti aspetti del
confronto tra sindacati e il datore di lavoro pubblico sono stati trascurati.

Le argomentazioni delle condanne generalizzate si basano sull’ipotesi che lo
sciopero avrebbe rinforzato il giudizio comune degli italiani vero il lavoro
pubblico generalmente inteso (sinonimo di burocrazia e inefficienza). Uno
sciopero indetto in questo comparto (per di piu corredato dall’esca del prolunga-
mento del ponte del’Immacolata) rappresentava quindi il non plus ultra di una
spudorata difesa di privilegi. Soprattuto se si considera che, come suggeriscono i
dati Istat, tra i tanti dualismi del mercato del lavoro italiano (giovani e anziani, insi-
der e outsider, uomini e donne, dipendenti e autonomi) la pandemia ha reso piu
ampio ed evidente il divario tra i cosiddetti garantiti e i non garantiti. E va da
sé che 1 dipendenti pubblici siano percepiti come 1 maggiori rappresentati dei primi.

In queste condizioni insomma la speranza di poter comunicare in maniera
convincente le ragioni dello sciopero, quali che fossero, era quantomeno ec-
cessiva. Tanto che anche i commenti piu autorevoli potevano dichiarare di prescin-
dere dal merito della vertenza. Per tutti, il miglior rappresentante ¢ stato il premier
Giuseppe Conte che, ospite a Otto e Mezzo (LA 7), ha dichiarato: «L.o sciopero ¢ un
diritto, non entro nel merito della decisione [...]. Ma non credo sia questo il mo-
mento di scioperare».

Posto che scaricare sui sindacati la colpa di sollecitare pregiudizi confer-
mando al contempo di ritenerli motivati ¢ quantomeno contradditorio (si veda
per un eminente esempio 'articolo di Tito Boeri e Roberto Perotti pubblicato su /
Repubblica dal titolo “Sciopero del 9 dicembre, salvate onore degli statali), ¢ vero
che il quadro della situazione non era sconosciuto alle federazioni del pubblico im-

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 14 dicembre 2020, n. 46.
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piego, che hanno quindi commesso alcuni errori strategici. Su tutti la scelta tardiva
di incentrare la comunicazione dello sciopero attorno all’hashtag #rinnovia-
molapa, sintesi interpretativa dell’obbiettivo negoziale, espresso anche nelle in-
terviste dei segretari confederali (si veda per esempio Maurizio Landini su la Repub-
blica il 6 dicembre: “decidere nuove assunzioni, gestire 1 cambiamenti digitali e valo-
rizzare le professionalita nel lavoro. Scioperiamo per cambiare la pubblica ammini-
strazione”). Beninteso, 'impostazione della vertenza su quattro capitoli riven-
dicativi e non solo sui rinnovi contrattuali (assunzioni, sicurezza, stabilizza-
zioni) ¢ stata perseguita sin dall’inizio, e che quelle rivendicazioni configurassero
una pressione per I'innovazione della PA era espresso gia nel volantino diffuso dai
sindacati nelle settimane precedenti. Ma le federazioni del lavoro pubblico hanno
cominciato a battere sul motto unico #rinnoviamolapa solo quando ormai la loro
agenda era gia stata compressa dai detrattori sulla questione contrattuale. Per di piu
facendone un fuoco di paglia estintosi subito dopo il 9 novembre, almeno se si
guarda al destino dell’hashtag su Twitter. Cio anche se la vertenza non ¢ conclusa ed
entra ora nel vivo del confronto col Ministero della Funziona Pubblica.

Wednesday e 9
Sdicembre: 564 Posts
o rinnoviamolapa: 962 Posts

clopero: 477 Posts

Sdicembre  — rinnoviamolapa siawezza sclopero assunzioni  — governo pHipubblicosubito
- assunzionisubito pescara

Fonte: Catchy Big Data

Il secondo aspetto riguarda proprio P’atteggiamento sibillino della contropar-
te Ministeriale. Con la lettera inviata al Messaggero il 6 dicembre, tre giorni prima
dello sciopero, la Ministra Dadone dava P’impressione di voler raccogliere la
sfida dell’innovazione posta dal sindacato. Basti leggere il titolo “Guardiamo al
futuro del lavoro, il contratto sara uno spartiacque”. Il tutto con toni concilianti, de-
nunciando i tentativi di “divaricare [la] crepa prodottasi tra il mondo privato e quello
pubblico cercando di rilanciare 'immagine di un corpaccione pubblico fannullone,
pretenzioso, negligente e ingiustamente tutelato dalle istituzioni. Credo, anche per
questo motivo -proseguiva la ministra- , che sia opportuno definire un paio di aspet-
ti e offrire ai lavoratori e alla opinione pubblica, e perché no anche alle stesse orga-
nizzazioni sindacali, una prospettiva meno miope, non divisiva, e certamente meno
suggestiva dell'immaginario belligerante dello scontro testa a testa”.
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3. Comunicazione politica e sindacale

Di questa apparente mano tesa vanno pero osservate alcune contraddizioni.
Innanzitutto, dopo aver “dato atto alle stesse organizzazioni sindacali [...] che
I'aspetto finanziario ¢ solo uno degli aspetti cui si deve prestare attenzione” e dopo
aver riconosciuto agli stessi “una capacita di poter comprendere che, almeno in que-
sta fase, nuove ingenti risorse per la contrattazione non potranno essere garantite”,
la ministra avanzava una proposta proprio sul piano retributivo. Per andare in-
contro alle fasce piu basse si sarebbe potuta stabilizzare la misura temporanea
dell’elemento perequativo alzando di fatto i minimi. Inoltre i risparmi dovuti al lavo-
ro a distanza avrebbero potuto essere destinati ad un fondo per la contrattazione
decentrata.

A prescindere dalla sua qualita tecnica, la proposta giunta a soli due giorni
dallo sciopero metteva i sindacati in una brutta situazione: se avessero revoca-
to lo sciopero, avrebbero abilitato le proposte del Ministro come una conquista fa-
cendo tabula rasa dell’articolata rivendicazione. Se lo avessero confermato, come poi
fatto, avrebbero alzato la palla una volta di piu ai i detrattori, dimostrando lo stesso
oltranzismo ed egoismo che viene loro addebitato.

In secondo luogo va osservato che la proposta della ministra giungeva non gia
direttamente ai sindacati, ma ancora attraverso la pubblicazione su un quoti-
diano nazionale, proprio nella stagione in cui tutte le parti sociali stanno ri-
vendicando metodi di confronto all’interno dei canali istituzionali e non in
prima istanza sulla pubblica piazza (si vedano a riguardo le interviste per la rubrica
“A tu per tu con la rappresentanza’” a Marco Cuchel e a Pierpaolo Bombardieri sul
Bollettino ADAPT n. 46/2020).

A completare il chiarimento dell’intenzione ministeriale ¢ arrivata poi
Pintervista della ministra stessa su La Stampa il giorno seguente lo sciopero.
Con la quale Dadone puntava, neppure troppo velatamente a sostituire il sinda-
cato non solo nel suo ruolo di intermediario con i lavoratori, ma nel suo ruolo
di difesa degli stessi. E cio proprio sul tema dell'innovazione posto dal sindacato
(“T’ho visto con i miei occhi, [i lavoratori] hanno saputo raccogliere la sfida del cam-
biamento. Io questi lavoratori li voglio e li devo difendere, nei fatti pit che con gli
slogan e le bandiere”). Col risultato per converso di affermare che i sindacati avesse-
ro scelto, confermando lo sciopero, di arrecare danno, piuttosto che beneficio, ai la-
voratori. B cio¢ cavalcando per fatti concludenti la stessa onda che pochi
giorni prima la Ministra aveva denunciato.

Insomma, il sindacato del pubblico impiego per ora esce dalla vicenda forse
piu debole di come vi era entrato, ma individuando il frame sul quale potra
battere da qui in avanti per spostare il dibattito pubblico dalla contrapposi-
zione tra garantiti e non garantiti alla efficienza di una pubblica amministra-
zione a servizio del cittadino. Resta poi valido il principio secondo cui non puod
esistere un messaggio sostenibile senza provvedimenti coerenti. E quindi le
rivendicazioni dei sindacati dovranno essere dettagliate secondo questa logica. Ma
questa ¢ una pagina che puo ancora essere scritta.
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4.
CONTRATTAZIONE COLLETTIVA



Bancari, un rinnovo all’insegna
dell’innovazione tecnologica e dei profili sociali®

di Giorgio Mieli

I1 19 dicembre 2019 ¢ stato raggiunto, dopo circa un anno di confronto, ma senza
scioperi, I’accordo per il rinnovo del contratto nazionale del 31 marzo 2015 (scaduto
il 31 dicembre 2018) per il personale bancario (stimati oggi in poco piu di 280000
lavoratori).

L’intesa, da sottoporre agli organi dell’Abi ed alle assemblee dei lavoratori a partire
dal 20 gennaio, appare ricca e significativa per molti aspetti, ma soprattutto per il fatto
di giungere in un momento piuttosto delicato per il settore, tra piani industriali
rigorosi e commissariamenti, in un contesto economico generale tutt’altro che
tranquillizzante.

Da parte di Abi si evidenzia che il contratto ¢ stato profondamente rinnovato, che si
guarda al futuro, prendendo coscienza dell'importanza dell’innovazione tecnologica e
della digitalizzazione, introducendo ulteriori importanti elementi di flessibilita
nella gestione del personale.

Da parte sindacale si sottolineano, con soddisfazione, i punti qualificanti dell’intesa
che non si ¢ limitata ad un forte riconoscimento salariale, ma ha introdotto previsioni
di valenza sociale e di rilancio della dignita del lavoro, ha regolato il lavoro agile
e la disconnessione, ha elevato le tutele professionali dei lavoratori in campo discipli-
nare e soprattutto ha confermato la centralita del contratto nazionale. E si sottolinea
anche ci6 che manca nell’accordo come, ad esempio, una disciplina nazionale
del lavoro ibrido.

L’intesa tocca molti dei temi che i sindacati avevano inserito nella piattaforma ed in-
dividua soluzioni pragmatiche su molti aspetti di estrema delicatezza.

Anzitutto, in tema di area contrattuale 1 sindacati hanno ottenuto la garanzia dell’ap-
plicazione del c.c.n.l. del credito ai lavoratori addetti ad attivita di gestione dei
c.d. NPL e/o UTP che siano allocati a societa non controllate, purché si tratti di
personale gia destinatario del predetto c.c.n.l. La tematica riguarda i crediti “deterio-
rati” e 1 crediti #nilikey to pay, cio¢ quei crediti che, secondo le banche, difficilmente
verranno rimborsati, ad esempio perché associati a posizioni debitorie di soggetti che

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 7 gennaio 2020, n. 1.
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hanno difficolta a rimborsare un prestito. La questione, in vigenza del contratto del
2015, aveva destato I'attenzione dei sindacati allo scopo di evitare soluzioni che com-
portassero I'uscita di dette attivita e del relativo personale dal perimetro di applica-
zione del contratto di bancari. La previsione, in sostanza, generalizza soluzioni gia in
buona misura adottate da diversi gruppi bancari.

Allo scopo poi di individuare una soluzione economica soddisfacente per i sindacati
che in piattaforma avevano chiesto un aumento medio di 200 euro, la scadenza del
c.c.n.l. ¢ stata fissata al 31 dicembre 2022, cio¢ un anno in piu rispetto al triennio. Cio
ha consentito di individuare spazi che sono risultati di reciproca soddisfazione (se-
condo i sindacati anche superiori all'inflazione attesa per il periodo): P'aumento me-
dio di 190 euro sara erogato in tre tranches, la prima di 80 euro a gennaio 2020,
la seconda di 70 euro a gennaio 2021 e la terza di 40 euro a fine corsa e cio¢ nel
dicembre 2022.

Di significativo impatto positivo sui costi del personale ¢ la proroga della clausola
(gia presente nei precedenti contratti, ma che mantiene il carattere transitorio)
secondo la quale il trattamento di fine rapporto si calcola unicamente sulle voci
stipendio e scatti di anzianita.

In tema di procedure sindacali nelle ipotesi di tistrutturazioni e/o tiorganizzazioni,
oltre all’adozione di alcuni correttivi, si prevede che, in fase di stesura del testo
coordinato, vengano armonizzate le procedure previste dal contratto in un’ot-
tica di semplificazione gia tentata in precedenti tornate contrattuali. Si tratta di
procedure di confronto molto importanti perché su tali basi sono stati gestiti nume-
rosissimi processi di trasformazione delle imprese.

Attenzione ¢ stata dedicata anche al tema degli appalti, da sempre motivo di diver-
genze applicative fra le parti, rafforzando anche in questo caso la relativa procedura
sindacale e raccomandando alle imprese committenti di introdurre nel contratto
di appalto una “clausola sociale”, a garanzia di soluzioni che salvaguardino 'occu-
pazione per il personale gia impegnato a tempo indeterminato nel precedente appalto
da almeno 6 mesi.

Significativa ¢ Pistituzione di un “Comitato nazionale bilaterale e paritetico
sull’impatto delle nuove tecnologie/digitalizzazione nell’industria bancatia
con funzioni di cabina di regia”. 1.a creazione di tale organismo, che si spera possa
avere maggior fortuna di precedenti osservatori fra le parti, ¢ stato fortemente voluto
dai sindacati (ne faranno parte gli stessi Segretari generali) e accolto dalle imprese.
Obiettivo principale ¢ “wonitorare ¢ analizzare le fasi di cambiamento consegnenti alle nunove
tecnologie e alla digitalizzazione per elaborare soluzioni condivise da sottoporre alle parti nazionali”.

Va peraltro sottolineato come P’eventuale intervento della contrattazione di se-
condo livello nell’individuazione di nuove figure professionali e del relativo in-
quadramento sara sottoposto al “parere favorevole” del Comitato. Questa di-
sposizione — unitamente al depennamento di quella che consentiva all’azienda di
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proportre ai sindacati intese in tema di inquadramenti in relazione a specifiche esigenze
organizzative e/o produttive — conferma la volonta delle parti di realizzare in matetia
una vera e propria regia nazionale, evitando “derive” aziendali su una materia tanto
delicata.

A ulteriore conferma di tale disegno, le parti, nel riproporre il “cantiere di lavoro” nazio-
nale in tema di inquadramenti, che gia nella precedente tornata avrebbe dovuto met-
tere mano al sistema di classificazione del personale, hanno precisato che le compe-
tenze del predetto sono dettate anche ai fini dell'individuazione di nuove figure pro-
fessionali conseguenti alle nuove tecnologie.

Per quel che attiene al Fondo per ’occupazione (FOC) si ¢ previsto di innalzare
da 3000 euro a 3500 il contributo annuale che, per un triennio, spetta alle imprese
che assumano nelle Regioni del Mezzogiorno con piu elevati tassi di disoccupazione
soprattutto giovanile. E stata innalzata anche del 20% il contributo nel caso assun-
zione di disabili. I attivita di detto Fondo, visti 1 positivi risultati di un organismo che
costituisce un vero e proprio “fiore all’occhiello” per il settore, ¢ stata dunque con-
fermata per tutto il periodo di vigenza contrattuale, rinviando ad un gruppo di lavoro
gli opportuni adeguamenti della disciplina. Considerate le ampie disponibilita accu-
mulate dal Fondo Fondo sara bene che si metta mano rapidamente a tali interventi.

Analogo impegno riguarda anche il Fondo di solidarieta per la riconversione e
riqualificazione professionale e per il sostegno all’occupazione. In entrambi i
casi si dovra tenere conto delle modifiche legislative intervenute in tema di solidarieta
espansiva e contratto di espansione.

Di particolare interesse risulta la introduzione nel c.c.n.l. della disciplina relativa al
lavoro agile (c.d. smart working), sulla scorta dei numerosi accordi gia stipulati da im-
prese e gruppi del settore e della legge n. 81 del 22 maggio 2017 (artt. 18-24) che viene
espressamente richiamata. La previsione, piuttosto articolata, muove dalla definizione
del lavoro agile come “forma innovativa e flessibile di svolgimento della presta-
zione lavorativa del rapporto di lavoro subordinato, differente dal telelavoro,
eseguita in parte in luogo diverso dalla sede di assegnazione attraverso ['ntilizo di appositi strumenti
informatici forniti dal datore di lavoro”. 11 ricorso al lavoro agile avverra su base volonta-
ria, ma compatibilmente con le esigenze tecniche, organizzative e produttive
aziendali e ferme le priorita previste dalla legge, tenuto anche conto delle condizioni
personali e familiari degli interessati. La prestazione in modalita agile sara possibile
presso altra sede/hub aziendale, la residenza o il domicilio del lavoratore, ovvero
presso altro luogo stabilito dalle parti collettive, o indicato dall’interessato e preventi-
vamente autorizzato dall’azienda. Ulteriori previsioni regolano poi le modalita di svol-
gimento della prestazione, nel rispetto delle norme in materia contenute nel c.c.n.l. o
negli accordi aziendali o di gruppo, i diritti e doveri delle parti, sostanzialmente quelli
della generalita del personale, la salute e sicurezza ai sensi del D.Igs. n. 81 del 2008 e
successive modificazioni, la privacy, la formazione ed i diritti sindacali.
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Tema caldo, anche alla luce di previsioni legislative al riguardo, ¢ risultato
quello della “disconnessione”. Anche in questo caso si tratta di previsione indotta
dalla generalizzata e crescente diffusione di strumenti tecnologici di lavoro che rende
necessario individuare un opportuno bilanciamento tra le esigenze operative aziendali
e la vita privata del personale. Profilo piu significativo della norma sembra essere
quello per cui al di fuori dell’orario di lavoro e delle regole sulla prestazione lavorativa,
'interessato possa disattivare i propri dispositivi di connessione, evitando cosi la rice-
zione di comunicazioni aziendali, senza obbligo di attivarsi prima della prevista ripresa
dell’attivita lavorativa.

In campo economico i sindacati hanno molto insistito per azzerare il gap esi-
stente fra i neo assunti con livello retributivo di inserimento professionale e i
destinatari del trattamento economico pieno previsto dal c.c.n.l. La misura, in-
serita un paio di contratti fa allo scopo di favorire le assunzioni e gia ridotta nel con-
tratto del 2015, ¢ stata considerata dalle organizzazioni dei lavoratori particolarmente
iniqua. Come gia deciso in occasione del predetto contratto del 2015, all’annullamento
di tale differenziale provvedera il FOC tramite un importo denominato appunto ‘-
tegrazione ex F.O.C.”

In materia economica una modifica sostanziale € costituita dall’'unificazione in un
unico livello retributivo della prima e della seconda area professionale, tramite
un innalzamento in favore degli appartenenti alla prima. Va detto che ormai sono
davvero pochi i lavoratori “superstiti” inseriti in tali fasce inquadramentali.

Merita poi di essere richiamata la ricca strumentazione introdotta su numerosi profili
di carattere sociale. Possono rientrare in questo novero le disposizioni in tema di part
time, di cui si riconosce appunto la valenza sociale, finalizzate ad agevolarne 'utilizzo
per i lavoratori con figli conviventi portatori di handicap, o la priorita riconosciuta a
chi debba accudire familiari affetti da patologie oncologiche o cronico degenerative;
Pimplementazione dei permessi riconosciuti per motivi personali o familiari in
situazioni particolari come Passistenza ai figli in condizioni di disagio (ad
esempio bullismo, tossicodipendenza, anoressia o bulimia) o affetti da patologie legate
allapprendimento; le flessibilita di orario per i lavoratori affetti da malattie on-
cologiche o degenerative o che si sottopongono a terapie salva vita; ’aumento
da 12 a 24 mesi dell’aspettativa post periodo comporto in analoghe situazioni;
1 permessi di paternita; I'inclusione delle persone diversamente abili anche attraverso
interventi a favore di una organizzazione aziendale “disability friendly”; la costi-
tuzione a livello nazionale della “Commissione politiche per inclusione”.

Cogliendo P’esperienza gia maturata presso diversi gruppi del settore, ¢ stata regola-
mentata la “banca del tempo”, ai sensi dell’art. 24 del d.Igs. n. 151 del 14 settembre
2015, nell’ottica di agevolare la conciliazione fra tempi di vita e lavoro e la solidarieta
sociale. Lla banca del tempo costituisce un bacino annuale di ore di assenza retribuita
a favore di lavoratori e lavoratrici che, per far fronte a gravi e accertate situazioni
personali o familiari, abbiano necessita di un’ulteriore dotazione di permessi. La banca
¢ alimentata tramite il versamento volontario da parte del personale di giornate di ferie
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dell’anno di competenza eccedenti 1 minimi di legge, di permessi per ex festivita e
banca delle ore e di eventuali ulteriori dotazioni aziendali.

Un tema che ha caratterizzato le trattative ¢ stata 'insistenza dei sindacati per esten-
dere Papplicazione della tutela reale in caso di licenziamenti disciplinari ille-
gittimi (per insussistenza del fatto contestato o per sua irrilevanza disciplinare) anche
ai lavoratori destinatari delle tutele progressive del jobs act. I.a vicenda si ¢ chiusa,
senza vincitori né vinti, ma a fatica, adottando una dichiarazione che, in sostanza,
si limita ad auspicare che “nelle sedi competenti si realizzino gli opportuni
interventi legislativi a tutela delle lavoratrici/lavoratori” interessati. Nessuna
deroga dunque a livello contrattuale.

Dopo numerosi tentativi delle imprese risalenti a precedenti rinnovi, si ¢ finalmente
messo mano, mitigandone parzialmente la portata, alla norma anacronistica che,
salvo casi particolari, impone il consenso del lavoratore al trasferimento: il li-
mite anagrafico ¢ stato innalzato da 47 a 52 anni per i quadri direttivie da45 a
50 per le aree professionali, tenendo anche conto dell’innalzamento dei requisiti
pensionistici, ancora peraltro piuttosto distanti.

Sono stati adottati interessanti ritocchi alla disciplina della formazione del personale
e della valutazione dello stesso, nell’ottica di riconoscerne e valorizzarne la fun-
zione ‘Strategica”, U “efficacia ed effettivita” anche nelle modalita “smart learning”, ovvero di
formazione a distanza sulla base di possibili intese aziendali che dovranno tuttavia
salvaguardare la volontarieta del ricorso a modalita flessibili. Si conferma che il man-
cato raggiungimento degli obiettivi quantitativi commerciali da parte del personale
non determina una valutazione negativa e non costituisce inadempimento del dovere
di collaborazione.

In allegato al contratto confluiranno due significativi accordi: quello sulle politiche
commerciali stipulato il 7 febbraio 2017 e quello sulle “violenze di genere” sotto-
scritto il 12 febbraio 2109.

La delicata situazione nella quale si sono trovati diversi istituti bancari negli ultimi anni
¢ 'aumento dei casi in cui sono risultati coinvolti in procedimenti penali anche diversi
dipendenti, ha indotto le parti a estendere ulteriormente le tutele per gli interes-
sati, allo scopo di rafforzarne il diritto di difesa, ad esempio in tema di spese
legali a carico del datore di lavoro in tutti i gradi di giudizio. Si ¢ prevista altresi
I'aumento da 5 a 7 giorni lavorativi del termine previsto dall’art. 7 della L. n. 300/70 in
caso di procedimento disciplinare e la sospensione del relativo periodo in caso di ri-
chiesta del lavoratore di documenti relativi ai fatti contestati, fino al’'adempimento da
parte dell'impresa.

In conclusione puo osservarsi che si tratta di un contratto significativo, che sara ana-
lizzato nel dettaglio in un e-book ADAPT Press di prossima pubblicazione. Un
contratto che ha affrontato e risolto diverse importanti questioni pendenti, ha am-
pliato diverse tutele a favore del personale, ha posto grande attenzione ai temi

135



Un anno di Bollettino ADAPT — 2020

dell’innovazione tecnologica ed ai profili sociali, nell’ottica di favorire il “benes-
sere” nel lavoro nonostante le criticita di questi tempi indotte dalle profonde e irre-
versibili trasformazioni del modo di fare banca. Difficile dire se siano state colte tutte
le istanze necessarie allo sviluppo del settore, ma certamente sono stati ulteriormente
chiariti i rapporti tra contratto nazionale, che non ne esce indebolito, e secondo
livello di contrattazione, forse a prezzo di qualche rinvio.
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Come cambiano la contrattazione collettiva e la voice
dei lavoratori? Dati e spunti dall’ultimo rapporto OCSE"

di Giacomo Pigni, Ruben S'chiavo

Con il rapporto “Negotiating Our Way Up — Collective Bargaining in a Chan-

ging World of Work*, pubblicato lo scorso 18 novembre[l], ’Organizzazione
per la Cooperazione e lo Sviluppo Economico (OCSE) si ¢ interrogata sul ruolo
della contrattazione collettiva e della voice dei lavoratori in un mondo del la-
voro in costante evoluzione. Attraverso una ricostruzione degli attori chiave e del
funzionamento della contrattazione collettiva nei Paesi OCSE, il rapporto evidenzia
il contributo delle relazioni industriali nella promozione dell’occupazione, della qualita
del lavoro e dell’inclusione sociale, nonché la capacita di adattamento dei tradizionali
sistemi contrattuali alle pit recenti sfide connesse alla digitalizzazione, alla globalizza-
zione e all'invecchiamento della popolazione.

Contrattazione collettiva e voice dei lavoratori: uno sgnardo d'insieme

Negli ultimi decenni, il tasso di partecipazione sindacale ¢ notevolmente di-
minuito, passando dal 33% nel 1975 al solo 16% nel 2018. Questa tendenza al
ribasso, tuttavia, non riguarda Islanda, Belgio, Canada, Corea e Norvegia: nei primi
due Paesi la densita sindacale ¢ aumentata, negli altri risulta relativamente stabile. An-
che laddove si ¢ registrato un declino nei tassi di sindacalizzazione, esso ha avuto
velocita e tempistiche diverse. Nei soli anni ‘90, i Paesi dell’est Europa, Israele e
Nuova Zelanda hanno registrato un calo di almeno il 30%, mentre molto piu graduale
(e di minore entita) ¢ stato il declino che ha interessato Paesi come la Danimarca, la
Svizzera e il Cile. Infine, se in diversi Paesi il trend di decrescita ¢ iniziato negli anni
‘80, Stati Uniti, Austria e Paesi Bassi hanno cominciato a sperimentarlo gia a partire
dagli anni ‘60, mentre 1 Paesi nordici sono interessati dal fenomeno solo dagli anni

90.

Anche la copertura della contrattazione collettiva si & contratta: nel 1985, il 45%
dei lavoratori dell’area OCSE era coperto da un accordo collettivo; tale quota
¢ pero scesa considerevolmente arrivando al 32% nel 2017. Come per la densita
sindacale, il declino ¢ stato piu robusto nei Paesi dell’Europa centrale e orientale, dove
il crollo dei vecchi regimi ha portato a bruschi cambiamenti nel ruolo dei sindacati e
della contrattazione collettiva. Forti diminuzioni sono state osservate anche in Au-
stralia, Nuova Zelanda e Regno Unito, dove si sono verificate profonde riforme negli

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 7 gennaio 2020, n. 1.
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anni ‘80. Un elemento chiave a sostengo della copertura della contrattazione ¢ la rap-
presentativita delle organizzazioni datoriali che, nella maggior parte dei Paesi, firmano
contratti collettivi applicabili a tutti i lavoratori delle aziende associate. Di fatto, nei
Paesi in cui ¢ forte I’associazionismo datoriale, anche la copertura contrattuale ¢ rela-
tivamente ampia. Interessante ¢ altresi notare che non sempre i livelli di parte-
cipazione sindacale e quelli di copertura della contrattazione collettiva presen-
tano un andamento omogeneo. Talvolta, gli ultimi si mantengono piu stabili ri-
spetto ai primi, soprattutto grazie alla presenza di procedure per I’estensione dei con-
tratti collettivi a tutte le aziende di un determinato settore e non solo a quelle aderenti
all’organizzazione datoriale firmataria. Queste procedure sono presenti in due terzi
dei Paesi OCSE, seppur con funzionamenti e criteri differenti: contratti collettivi pos-
sono essere estesi, ad esempio, solo se firmati da organizzazioni datoriali con una certa
rappresentativita, oppure se rispondono a un interesse pubblico debitamente definito;
alcuni Paesi consentono comungque alle aziende di essere esentate, anche solo tempo-
raneamente e in determinate circostanze, dall’applicare un contratto collettivo, mentre
in altri contesti, si offre 'opportunita alle imprese di uniformarsi agli standard del
contratto collettivo pur non applicandolo formalmente.

Come gia si evince, sono diversi, tra i Paesi analizzati, gli assetti e le caratteri-
stiche della contrattazione collettiva. In due terzi dei Paesi OCSE, la contratta-
zione collettiva si svolge prevalentemente a livello aziendale, mentre accordi collettivi
di settore svolgono un ruolo significativo solo nei Paesi dell’Europa continentale. Ma
le differenze non si fermano qui: in alcuni contesti, e in particolare nell’area scandi-
nava, gli accordi di settore definiscono il quadro generale ma lasciano un ampio mar-
gine di contrattazione a livello aziendale; in altri Paesi, come la Germania e I’Austria
e piu recentemente la Spagna, pur prevalendo la contrattazione di settore, essa pet-
mette agli accordi aziendali di applicare condizioni meno favorevoli per i dipendenti,
soprattutto in situazioni temporanee di crisi; infine, in un terzo dei Paest, tra cui I'Ita-
lia, la Slovenia e il Portogallo, 1a diffusione della contrattazione aziendale resta limitata
e, nella maggior parte dei casi, strettamente regolata da accordi di livello superiore.
Un’altra dimensione di disomogeneita tra 1 Paesi OCSE riguarda quindi il grado di
coordinamento della contrattazione collettiva che si ritiene centrale, come vedremo
meglio successivamente, per la flessibilita dei sistemi economici. Questo risulta parti-
colarmente elevato, soprattutto con riferimento al ruolo giocato da alcuni settori nel
determinare standard poi seguiti anche da altri comparti, in Austria, Danimarca, Ger-
mania, Paesi Bassi, Norvegia, Svezia e Giappone. In altri Paesi, invece, il coordina-
mento avviene attraverso linee guida stabilite a livello intra- o inter-associativo dalle
confederazioni sindacali e datoriali. E il caso dei Paesi scandinavi, della Francia e
dell’Italia.

Riguardo alla voice dei lavoratori, essa ¢ spesso mediata da istituzioni rappre-
sentative, come rappresentanti sindacali, consigli di fabbrica e delegati dei la-
voratori. A livello aziendale, dipendenti o rappresentanti sindacali possono an-
che essere presenti nei consigli di amministrazione o sorveglianza. Si tratta di
una forma di soice che tende anche a rafforzare il potere contrattuale dei lavoratori e
potenzialmente a migliorare gli atteggiamenti cooperativi, consentendo ai lavoratori
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di impegnarsi nelle scelte strategiche dell’azienda. Austria, Danimarca, Finlandia,
Francia, Germania, Ungheria, Lussemburgo, Paesi Bassi, Norvegia, Polonia, Repub-
blica slovacca, Slovenia e Svezia hanno istituzionalizzato una qualche forma di parte-
cipazione strategica. Al di la della rappresentanza, la voce dei lavoratori si puo
concretizzare anche attraverso scambi diretti con i responsabili e i dirigenti.
Le due forme di »oice non devono intendersi come alternative ma possono coesistere
I'una con Taltra. In Europa, le forme miste di »oice (che combinano canali diretti e
rappresentativi) sono, infatti, le piu diffuse.

17 ruolo della contrattazione collettiva nel bilanciare inclusione sociale e flessibilita

Secondo il rapporto OCSE, il futuro della contrattazione collettiva dipendera
dalla sua capacita di adattarsi alle condizioni del mercato del lavoro, bilan-
ciando le esigenze di flessibilita delle imprese con i bisogni di inclusione dei
lavoratori. Negli ultimi due decenni, molti Paesi dell’area OCSE hanno adottato mi-
sure a sostegno del decentramento della contrattazione collettiva, ma solo quando il
decentramento ¢ “organizzato” o “coordinato” dal centro (cioé¢ inserito all’in-
terno di un quadro regolatorio definito dagli accordi di settore), ¢ possibile
ottenere buoni risultati sia in termini occupazionali che di flessibilita. Per un
coordinamento efficace, sono necessarie parti sociali forti e indipendenti, nonché va-
lidi organismi di conciliazione.

Il decentramento organizzato, come precedentemente accennato, puod assumere
varie forme. In un primo modello, gli accordi settoriali forniscono un quadro
generale ma lasciano ampio spazio agli accordi di secondo livello per meglio
declinare le condizioni di lavoro in relazione alle realta specifiche. Questo ap-
proccio si riscontra in Danimarca, Norvegia e Svezia, dove il principio del favor nei
confronti del lavoratore non ¢ stabilito dalla legge, ma ¢ definito dalle parti sociali, che
decidono se e in che misura si applica. In questo primo gruppo di Paesi, gli accordi
settoriali possono assumere le seguenti forme:

o Minimum agreements, che stabiliscono standard di base che non possono essere
derogati da parte della contrattazione aziendale, a cui comunque spetta il compito
di fissare i salati e le condizioni effettive di lavoro;

o Corridor agreements, che stabiliscono 1 limiti minimi e massimi entro i quali puo
muoversi la contrattazione aziendale;

o Defanlt agreements, che stabiliscono salari e condizioni di lavoro, che entrano in
vigore solo nel caso in cui le parti, a livello locale, non trovino un accordo. Per-
tanto, la contrattazione aziendale puo anche stabilire salari e condizioni di lavoro
al di sotto dei livelli di default;

o Figureless agreements, che non contengono minimi salariali, lasciati invece intera-
mente alla contrattazione aziendale.

In un secondo modello di decentramento organizzato, riscontrabile in parti-

colare in Germania e Austria, i contratti collettivi di settore stabiliscono con-
dizioni di lavoro standard ma consentono agli accordi di secondo livello di
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derogare anche in peius a questi standard. In Germania, 'opzione derogatoria ¢
esercitabile solo a fronte del consenso da parte delle organizzazioni firmatarie I'ac-
cordo di settore, le quali stabiliscono altresi in quali circostanze e su quali temi ¢ pos-
sibile derogare alla contrattazione di primo livello. Secondo uno studio recente, gli
accordi di deroga conclusi in Germania riguardano principalmente l'orario di lavoro,
1 salari, le indennita, i premi annuali e la retribuzione per gli apprendisti.

17 contributo delle parti sociali alla qualita degli ambienti di lavoro

Pur riconoscendo la difficolta di individuare relazioni causali tra contratta-
zione collettiva e qualita del lavoro, il rapporto delPOCSE evidenzia che la
qualita del’ambiente di lavoro ¢ mediamente piu alta nei Paesi con parti so-
ciali ben organizzate e un’ampia copertura della contrattazione collettiva. A
livello aziendale, inoltre, entrambe le forme di voice, sia diretta che mista (in cui, cioe,
possibilita di interlocuzione diretta tra lavoratori e responsabili coesistono con mec-
canismi di rappresentanza istituzionale), sono associate a un ambiente di lavoro di
qualita superiore. Al contrario, la presenza di sole forme di voice rappresentativa, senza
canali di dialogo diretto tra lavoratori e responsabili, non risulterebbe associata ad
ambienti di lavoro di migliore qualita. Si tratterebbe, tuttavia, di una correlazione tra
fattori e non di vere e proprie relazioni causa-effetto. Per spiegare queste evidenze, si
potrebbe infatti soltanto ipotizzare, ad esempio, che datori di lavoro e dirigenti che
creano canali di scambio diretto con 1 propri dipendenti, siano anche piu inclini ad
impegnarsi nel miglioramento della qualita dell’ambiente di lavoro e che al contrario,
in contesti con soli meccanismi rappresentativi di sozce, 1 datori di lavoro siano meno
collaborativi e i rapporti con i lavoratori piu tesi.

Dati i limiti di un’analisi quantitativa su questi temi, i ricercatori del’OCSE
affrontano la questione anche su un piano qualitativo, verificando il ruolo gio-
cato dalla contrattazione collettiva rispetto a cinque dimensioni della qualita
del lavoro: salute e sicurezza dei lavoratori, orario di lavoro, politiche di forma-
zione e riqualificazione dei lavoratori, organizzazione del lavoro, molestie e
discriminazioni sul luogo di lavoro. Per ogni ambito, sono raccontate alcune pra-
tiche ed esperienze di successo, come listituzione, nella gran parte dei Paesi OCSE,
di rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, che contribuiscono ad accrescere il
livello di consapevolezza su questi temi e a migliorare i meccanismi di prevenzione a
livello aziendale, o la contrattazione di soluzioni di conciliazione vita-lavoro in rispo-
sta alle esigenze dei singoli lavoratori, come avvenuto nell’'ultima tornata contrattuale
per il settore metalmeccanico in Germania, ma anche in Danimarca, Austria e Paesi
Bassi. Nell’ambito della formazione e riqualificazione professionale, ¢ citata 'espe-
rienza dei cosiddetti Sector Skills Councils, gestiti da datori di lavoro e rappresentanti
dei lavoratori del Regno Unito, con il compito di produrre norme per la definizione
degli standard professionali, approvare i piani di apprendistato e monitorare i fabbi-
sogni di competenze a livello settoriale. Di rilievo sono anche le molteplici previsioni
contrattuali sulla formazione continua dei lavoratori (in questo ambito, ¢ menzionato
il “diritto soggettivo alla formazione” introdotto dalle parti sociali del settore metal-
meccanico in Italia) e 1 fondi per il finanziamento della formazione professionale,
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attivi in diversi Paesi. Relativamente alle iniziative delle parti sociali contro le discri-
minazioni nei luoghi di lavoro, il rapporto OCSE fa riferimento a clausole sull’equa
retribuzione indipendentemente dall’eta, dal genere e dall’orientamento sessuale dei
lavoratori, alla negoziazione di periodi di permesso che riconoscono le esigenze di
una forza lavoro diversificata (in particolare, per quanto riguarda il credo religioso) e
ad accordi sulla gestione delle diversita al lavoro. Di interesse ¢ anche l'introduzione,
da parte della Federazione austriaca dei sindacati, di rappresentanti dei giovani sul
posto di lavoro, con il compito di facilitare il reclutamento dei nuovi ingressi, identi-
ficare le loro esigenze e promuovetle in azienda. In questo campo, sono infine attive
molte collaborazioni tra organizzazioni sindacali e associazioni della societa civile.

La contrattazione collettiva e la voice dei lavoratori in un mondo del lavoro in evoluzione

Anche in un mondo in evoluzione, la contrattazione collettiva pud giocare un
ruolo di primo piano, conciliando gli interessi di aziende e lavoratori. Non a
caso, ¢ stato proprio un collettivo nel settore della consulenza in Francia ad aver in-
trodotto, nel 2014, il cosiddetto “diritto alla disconnessione” (cio¢ la facolta ricono-
sciuta al lavoratore di spegnere 1 dispositivi elettronici e non rispondere a e-mail o
telefonate al di fuori dell’orario di lavoro), ora regolato da molti accordi aziendali in
diversi Paesi. Mentre per la gestione delle sempre piu frequenti transizioni occupazio-
nali, ¢ sottolineato I'apporto di soluzioni negoziali gia operative, come 1 cosiddetti Job
Security Councils svedesi che, istituiti da associazioni datoriali e sindacati, forniscono
servizi di orientamento, sostegno e riqualificazione professionale ai lavoratori in esu-
bero, tenendo conto delle competenze richieste sul mercato, e in qualche caso, anti-
cipandole.

Ma anche considerando questi casi di successo, restano diverse sfide all’oriz-
zonte per la rappresentanza sindacale: tra tutte, la difficolta di mobilitare e ag-
gregare i cosiddetti lavoratori atipici. Ad incidere negativamente su questo pro-
cesso, sono tra 'altro alcuni ostacoli legislativi, perlopiu derivanti dalla normativa sulla
concorrenza, che considerando i lavoratori autonomi alla stregua di singole imprese,
ha da sempre interpretato la contrattazione collettiva in questo ambito come un car-
tello a scapito dei consumatori. Tuttavia, particolari criticita emergono di fronte a una
quota sempre maggiore di lavoratori che occupano quell’area grigia tra autonomia e
subordinazione (si pensi ai lavoratori delle piattaforme o a quelli che operano in re-
gime di mono-committenza) e per i quali, ancora oggi, 'accesso alla contrattazione
collettiva ¢ oggetto di dibattito.

Alla luce di queste sfide, il rapporto OCSE non solo sollecita un aggiorna-
mento dei quadri legislativi nazionali ma illustra anche le strategie messe in
atto dai sindacati per allargare la loro base associativa. Queste includono lo svi-
luppo di nuovi strumenti e I'adattamento delle strutture organizzative tradizionali
all'inclusione di nuove tipologie di lavoratori. Un esempio ¢ rappresentato dalla crea-
zione, ad opera del sindacato dei metalmeccanici tedesco IG Metall e della Confede-
razione sindacale austriaca, con il coinvolgimento della Camera del lavoro austriaca e
del sindacato svedese Unionen, della piattaforma Faircrowd.work, che offre
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informazioni e consigli ai lavoratori su piattaforma e permette agli stessi di classificare
le piattaforme sulla base delle condizioni lavorative offerte. Particolarmente diffuse
sono le pratiche di costituzione, all'interno delle organizzazioni sindacali, di specifiche
sezioni o federazioni di lavoratori atipici, come NIDiL della CGIL o Felsa della CISL
in Italia. In qualche caso, infine, i sindacati sono arrivati alla sottoscrizione di contratti
collettivi con alcune piattaforme (come Hilfr.dk in Danimarca) e alla costituzione di
una qualche forma di rappresentanza dei lavoratori: Deliveroo Hero ha recentemente
firmato un accordo per la costituzione di un Comitato Aziendale Europeo.

Contemporaneamente, ’emergere di nuove sfide ha determinato lo sviluppo
di nuove forme di mutualismo, viste comunque come complementari alla rap-
presentanza sindacale tradizionale. Tra queste, si cita la cooperativa belga di lavo-
ratori autonomi SMart, che aiuta 1 suoi membri a compilare la dichiarazione dei redditi,
a ricevere un compenso come dipendenti e ad accedere alla formazione e a spazi di
co-working. Altre forme di collaborazione e »oice dei lavoratori sfruttano invece il po-
tenziale delle nuove tecnologie. E il caso, ad esempio, di Turkapticon, che permette ai
lavoratori della piattaforma Amazon Mechanical Turk di recensire i diversi commit-
tenti, e di Coworker.org, che consente ai lavoratori di tutto il mondo di unirsi e coaliz-
zarsl in campagne comuni.
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Nuove relazioni industriali alla sfida della partecipazione*

di Francesco Seghezzi

Nei prossimi mesi capiremo i dettagli, ma la decisione, all’interno dell’accordo
FCA-Psa, di includere nel Consiglio d>’amministrazione due membri in rappre-
sentanza dei lavoratori ¢ una novita che non puo passare in secondo piano. Ad
oggi si sa che la scelta ¢ una conseguenza di una norma che obbliga una societa nata
dalla fusione di garantire il diritto alla partecipazione nel caso in cui in una delle societa
che si fondono sia presente. Ma fino a quando non conosceremo le modalita di ele-
zione di questi rappresentanti e i loro compiti sara difficile fare paragoni con altri
modelli di partecipazione dei lavoratori, primo tra tutti quello tedesco e capire se tutto
si tradurra in un mero adempimento formale o in qualcosa di piu, come ¢ auspicabile.

Quello che conta al momento € ’aver reintrodotto con forza il tema stesso della
partecipazione, centrale per la gestione della complessita nelle imprese. Im-
prese che si trovano ad affrontare una transizione verso nuovi modelli organiz-
zativi in grado di sostenere la forte domanda di flessibilita proveniente sia da
una maggiore competizione internazionale sia dai nuovi criteri di scelta dei
consumatori che tendono a richiedere prodotti sempre pit personalizzati.
All’interno di questo mutato contesto, che introduce sia nuove tecnologie che nuovi
processi produttivi, il ruolo dei lavoratori ¢ anch’esso trasformato. Il passaggio ¢
quello da un elenco statico e standard di mansioni allintroduzione di veri e propri
ruoli che, come ha scritto Federico Butera, consistono in un copione che il lavoratore
puo sempre piu scegliere come recitare. Questo genera una maggiore attenzione non
tanto al tempo di lavoro come unico parametro di retribuzione ma ai risultati e agli
obiettivi raggiunti. Ma se non vi ¢ alcuna forma di partecipazione dei lavoratori alla
definizione delle modalita di organizzazione del lavoro questa nuova flessibilita retri-
butiva diventa una richiesta a senso unico con il rischio di generare atteggiamenti di
resistenza, comprensibile, da parte dei lavoratori stessi. Rinunciare infatti alla “tran-
quillita” di processi produttivi che garantivano sicurezza retributiva, pur spesso in
cambio di attivita disumanizzanti, richiede in cambio la possibilita di partecipare ai
nuovi processi non solo come soggetto passivo ma attivo. Ma non si tratta solo di una
questione di giustizia e di reciprocita, ¢ in gioco anche lefficienza di questi nuovi
processi produttivi. Se davvero si vuole immaginare un panorama industriale in cui ai
lavoratori verranno richieste maggiori competenze e quelli che non riusciranno a ri-
qualificarsi saranno presto sostituiti da automazione e algoritmi la partecipazione deve
diventare tra i temi cardine da affrontare. Infatti la mancata collaborazione e il man-
cato esercizio delle proprie responsabilita da parte di lavoratori sempre pitu competenti

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 21 gennaio 2020, n. 3.
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e strategici in una organizzazione orizzontale e meno verticale genera molti piu pro-
blemi di quanto poteva accadere nel modello fordista. Nella vecchia catena di mon-
taggio le basse competenze richieste ai lavoratori facevano si che fosse piu semplice
rinunciare a un singolo e sostituirlo. Nello scenario che stiamo delineando non sara
certo piu cosi semplice e rinunciare a un lavoratore con competenze strategiche signi-
fica un danno spesso ingente.

Non possiamo quindi né dare per scontata I’introduzione, come nel caso FCA-
Psa, di elementi di partecipazione (in questo caso piu strategica che organiz-
zativa) né accontentarci di una loro introduzione formale. Prendere sul serio la
partecipazione, come avviene in forme diverse in Germania e in Svezia, significa pren-
dere sul serio la sfida della partecipazione organizzativa e quindi il cambiamento del
lavoro, che ¢ tutt’altro che facile da affrontare e mette in crisi vecchi paradigmi del
mondo industriale che caratterizzano la quasi totalita delle imprese di oggi. La strada
piu facile ¢ quella di pensare che basti una legge per calare dall’alto la partecipazione.
Potremmo pensarci, ma prima e soprattutto nel breve termine sono gli attori delle
relazioni industriali (sindacati e imprese) che devono aprirsi alla sperimentazione di
modelli partecipativi, a partire da quelli che governano 'organizzazione del lavoro,
vero snodo della IV rivoluzione industriale in azienda. Cosi le relazioni industriali, che
molti danno per morte, potrebbero riemergere non come un cimelio del passato, ma
come lo strumento cardine per accompagnare imprese e lavoratori verso il futuro.
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Il ruolo della contrattazione collettiva per la costruzione
dei profili professionali. Spunti dalla regolazione dell’appren-
distato professionalizzante per le figure HR®

di Matteo Colombo

Chi stabilisce i contenuti di un profilo professionale? E con quale criterio? La
domanda non é scontata, in quanto spesso si corre il rischio che, se un profilo
professionale é costruito “a tavolino”, o comunque senza prendere in debita
considerazione le concrete esigenze del mercato del Iavoro e gli impatti che su
di esso hanno nuove forme di organizzazione aziendale e nuove tecnologie
Innovative, si arrivi ad una costruzione astratta, lontana dalleftettiva realta del
Iavoro contemporaneo e quindi, in ultima analisi, inefficace nel descrivere chi
€, “cosa sa” e “cosa fa” Ia figura costruita. Spesso, anche i profili utilizzati per
le job description aziendali rischiano di essere vaghi, mettendo in difficolta gli
stessi lavoratori e 1 giovani studenti nel comprendere, al di Ia dei titoli, quali
competenze sono effettivamente necessarie per lo svolgimento di quel lavoro.

Vale allora la pena riproporre, in una versione aggiornata a partire da alcuni recenti interventi della
contrattazione collettiva, un articolo di Martina Ori e Ginlia Tolve, dal titolo 1 ezioni di employabi-
lity (2) Come la contrattazione collettiva puo aintare i giovani a comprendere le loro reali aspirazioni
professionali. 1/ caso della fignra di HR Management, pubblicato sul Bollettino ADAPT del 17
aprile 2013.

“I giovani dovrebbero avere una chiara idea delle proprie ambizioni occupa-
zionali. Ci6 permetterebbe loro di sapere orientare le scelte formative e profes-
sionali in maniera tale da acquisire le competenze necessarie per svolgere la
professione desiderata e incrementerebbe di conseguenza la loro occupabilita.
Tuttavia, ammesso e non concesso che abbiano idee precise circa i propri obiettivi,
accade non di rado che i giovani si limitino ad indicare una “etichetta” professionale,
vale a dire un ruolo o una occupazione a cui pensano di essere interessati, senza tut-
tavia conoscere 1 contenuti del lavoro e le mansioni delle figure professionali a cui
ambiscono. L’esperimento sul campo proviene, ancora una volta, da un esercizio
svolto con gli studenti del corso di laurea magistrale in Relazioni di lavoro dell’Uni-
versita di Modena e Reggio Emilia ai quali ¢ stato chiesto di indicare quale lavoro
desiderassero svolgere una volta entrati nel mercato del lavoro. Su circa 35 studenti,
la maggioranza ha indicato di voler lavorare nello Human Resources Department di
un’azienda, un gruppo ha indicato di voler intraprendere la strada di consulente del

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 3 febbraio 2020, n. 5.
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lavoro, mentre altri hanno menzionato strade diverse e talvolta anche molto lontane
dai percorsi formativi seguiti. Fino qui comunque nulla di strano. Tuttavia, nessuno
di loro ha saputo indicare le differenze tra un operatore delle risorse umane e un con-
sulente del lavoro, né tantomeno descrivere le diverse figure afferenti all’area HR
all'interno delle imprese, né spiegare le mansioni o le competenze necessarie per po-
terle svolgere.

Un giovane, aspirante HR Manager, si trova poi ancora piu spiazzato, quando
decide di fare ingresso nel mondo del lavoro e, magari, di rivolgere la sua at-
tenzione verso gli annunci di lavoro afferenti all’area risorse umane presenti
sui molti siti internet dedicati al lavoro. E sufficiente una rapida occhiata per ren-
dersi conto che digitando la parola chiave “Risorse umane” compaiono annunci rela-
tivi ad una miriade di diverse professionalita. Il giovane in cerca di occupazione ¢ poi
ancora piu confuso, quando si rende conto che i requisiti richiesti per candidarsi per
le diverse posizioni aperte sono ben diversi nei vari annunci. Prendendo a riferimento
solo uno dei maggiori siti in questione, e gli annunci pubblicati nell’'ultimo periodo,
possiamo evidenziare come le offerte spazino dalla ricerca di posizioni afferenti
all’area dell’amministrazione del personale, in cui il candidato, diplomato o laureato,
sara chiamato ad occuparsi delle attivita amministrative legate a Paghe e Contributi a
al rapporto con enti quali Inps ed Inail, ad altre in cui la posizione di “impiegato
Amministrazione Risorse umane” implica anche P’attivita della redazione di contratti.
Altri annunci, ancora, sono volti a reperire un operatore che si occupi dell’attivita di
ricerca e selezione del personale, indicando la mansione attraverso diverse 2 defini-
zioni, quali ad esempio “assessment specialist”, “specialista sviluppo, selezione, for-
mazione delle risorse umane” o semplicemente “addetto alla selezione del personale”.
Esistono poi il Labour Cost Reporting Specialist, il Support HR Talent Acquisition”,
I’'HR Manager e 'HR Generalist. Solo dopo strenue ricerche troviamo un annuncio
che pare chiaro e comprensibile, volto a reperire la figura dell’Addetto alla Gestione
del personale, anche se con stupore, scopriamo che il candidato ideale, preferibil-
mente laureato in discipline giuridiche, non si occupera solo di relazioni sindacali o di
gestione del contenzioso, ma anche di Compensation & Benefit e di aggiornamento
dell’organigramma aziendale. Purtroppo, pero, un neo-laureato in discipline giuridi-
che, due minuti prima della lettura dell’annuncio non sapeva nemmeno che queste
due aree di attivita esistessero. La totale mancanza di consapevolezza nei giovani stu-
denti di Relazioni di lavoro e la difficolta nel districarsi tra le posizioni offerte dalle
aziende, che emerge chiaramente anche dalla varieta degli annunci presenti online,
suggeriscono la necessita di condurre una ricerca volta a trovare definizioni chiare e
precise che individuino il contenuto della mansione dell*‘operatore HR”, per come

appare oggi.

Alla domanda in apertura si pud anche rispondere con: la contrattazione col-
lettiva. E aggiungere: (anche) attraverso la regolazione dei profili formativi
dell’apprendistato professionalizzante, che indicano le competenze necessarie
alPacquisizione della qualificazione valida ai fini contrattuali per conseguire
la quale ¢ stipulato il contratto. E quindi utile un esercizio[1] di monitoraggio
di quanto previsto, a questo proposito, dalla contrattazione collettiva, dal quale
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si evince che spesso nemmeno i contratti collettivi sono di grande aiuto nel fare
chiarezza su questa “misteriosa” figura. Nella maggior parte dei contratti, infatti, pur
essendo presente un sistema di classificazione del personale piuttosto articolato (si
pensi al CCNL Terziario — Confcommercio, Terziario — Confesercenti o al CCNL
Pubblici esercizi ristorazione e turismo — Confesercenti), le figure professionali inse-
rite nell’area delle Risorse umane non vengono contemplate.

Nella tabella sottostante sono invece inseriti i CCNL che introducono profili forma-
tivi dell’apprendistato professionalizzante appartenenti all’area HR. Sono stati consi-
derati solo 1 CCNL che prevedono espressamente un profilo professionale riferito
al’amministrazione/gestione del personale/delle risorse umane. Molto piu frequente,
come ticordato in precedenza, ¢ invece la figura dell’addetto paghe / contributi. 1l
contratto Metalmeccanica — Aziende Industriali ¢ 'unico che prevede due profili di-
stinti e relative competenze. Gli altri CCNL, invece, prevedono per diversi profili ine-
renti la stessa area professionale lo stesso insieme di competenze.

CCNL Profilo formativo Nome profilo
riferito a funzione
risorse umane

Metalmeccanica — SI Tecnico area amministrazione del
Aziende Industriali personale

Tecnico area gestione del personale

Alimentari — Aziende SI Amministrazione e gestione aziendale
Industriali Addetto area risorse umane
Addetto amministrazione del perso-
nale
Chimica — Aziende In- Si Resp. personale/ organizzazione di
dustriali unita operativa, Resp. centrale di area

del personale

Energia e petrolio SI Addetto Personale e organizzazione
Metalmeccanica, orefi- Si Tecnico Area Selezione/Svi-
ceria, odontotecnica — luppo/Formazione Risorse Umane

Aziende Artigiane

In esito all’esercizio svolto, ¢ possibile notare alcune particolarita legate alla regola-
mentazione di questi profili da parte della contrattazione collettiva. Ad esempio, solo
il CCNL Metalmeccanica — aziende industriali presenta una descrizione delle attivita
connesse al profilo, gli altri si limitano ad indicare un insieme di competenze. A questo
proposito, alcuni CCNL presentano solo competenze professionalizzanti (CCNL Me-
talmeccanica — aziende industriali, CCNL Metalmeccanica, otreficeria, odontotecnica
— aziende artigiane), altri invece diversificano le tipologie di competenze da ottenere:
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il CCNL industria alimentare prevede una suddivisione in conoscenze di base, cono-
scenze trasversali, competenze specifiche di ruolo, capacita; ii CCNL chimica —
aziende industriale suddivide in competenze generali e competenze professionali spe-
cifiche; il CCNL Energia e petrolio in competenze comuni e competenze professio-
nali specifiche.

II CCNL Chimica — aziende industriali prevede per la stessa figura diversi livelli di
inquadramento, in base all’esperienza maturata e ai compiti e alle mansioni a cui ¢
assegnata: di conseguenza, anche le competenze connesse al periodo di apprendistato
dovranno essere modificate ed adattate alle specifiche esigenze.

Quali spunti ¢ possibile trarre da questo esercizio? Quando i profili HR sono
presenti tra le qualificazioni potenzialmente raggiungibili tramite percorsi di appren-
distato, meritano particolare attenzione in quanto prevedono competenze che sono
individuate dal sistema di relazioni industriali a partire dalle specifiche esigenze emer-
genti dal mondo del lavoro: sono quindi costruiti, almeno tentativamente, secondo
una logica dal basso, e non dall’alto e poi declinati nei concreti contesti lavorativi. Ad
esempio, basti qui richiamare la competenze connesse all’area “Risorse umane e or-
ganizzazione”, presente nel CCNL Chimica — aziende industriali: Acguisire una signifi-
cativa conoscenza della struttura e dell organizzazione aziendale, Acquisire una adegnata conoscenza
delle norme legislative in materia di diritto del lavoro e delle norme contrattuali collettive, Acquisire
tecniche di negoziazione nell ambito delle Relazioni industriali, Acquisire tecniche per: la gestione dei
costi del personale (per esempio gestione delle paghe, dei contributi e dei servizi previdenziali) ['elabo-
razione dei piani di sviluppo, l'analisi dei bisogni formativi e la gestione dei piani di formazione.
Questo set di competenze permette la costruzione di un profilo a banda larga, supe-
rando cosi un’impostazione classificatoria basata sulla parcellizzazione delle funzioni,
ma valorizzando invece le competenze effettivamente connesse al profilo professio-
nale. Un altro spunto che ci arriva dall’analisi svolta ¢ di considerare le peculiarita del
settore per il quale il profilo ¢ costruito: si spiega cosi la presenza di conoscenze o
competenze di base, trasversali tutti i profili formativi dell’apprendistato professiona-
lizzante in quanto fondamentali per lo svolgimento del proprio lavoro in quel deter-
minato settore, e a partire dalle caratteristiche di quest’ultimo. Non assistiamo quindi
a profilo costruiti come “scatole chiuse”, non comunicanti uno con l'altro, ma invece
pensati a partire dal contesto piu ampio in cui, in modo diverso in base alle attivita
connesse ai diversi profili, si inseriscono e collaborano.

Tali spunti mostrano come la contrattazione collettiva possa fungere da guida
dando un contenuto concreto alle ambizioni professionali dei giovani, al fine
di superare il disallineamento tra domanda ed offerta di lavoro. In particolare, il
CCNL del settore chimico farmaceutico consente di comprendere con chiarezza le
richieste e le necessita del mercato fornendo un orientamento valido tanto ai giovani
quanto al sistema formativo per progettare percorsi, anche in apprendistato, effetti-
vamente utili ai giovani perché rispondenti al reale contenuto delle professionalita cui
aspirano.
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L’accordo di programma per il contrasto
al dumping nel settore delle lavanderie industriali’

di Ruben Schiavo

Lo scorso 4 febbraio ¢ stato siglato ’accordo di programma tra Assosistema
CONFINDUSTRIA e le organizzazioni sindacali di categoria, Filctem CGIL,

Femca CISL e Uiltec UIL — parti stipulanti il CCNL delle imprese del sistema in-
dustriale integrato di beni e servizi tessili e medici affini — volto a definire azioni
congiunte per il contrasto alle pratiche di concorrenza sleale e dumping con-
trattuale.

Si tratta di fenomeni di irregolarita che nel settore della sanificazione del tessile e della
sterilizzazione dello strumentario chirurgico, si stanno diffondendo sotto due diverse
forme: da un lato, ’applicazione da parte di alcune aziende di contratti collet-
tivi sottoscritti da organizzazioni sindacali e datoriali non rappresentative del
settore, che hanno il solo scopo di definire trattamenti economici e normativi meno
onerosi per le imprese; dall’altro, la diffusione di cooperative spurie, finalizzate
alla mera acquisizione di appalti attraverso la riduzione del costo del lavoro. I
meccanismo messo in atto in entrambi i casi persegue in realta la medesima finalita:
ridurre il costo del lavoro e le tutele contrattuali, al fine di abbassare il prezzo e vincere
la concorrenza con le aziende piu virtuose, a scapito non solo delle condizioni di la-
voro ma anche della qualita del servizio reso.

L’accordo di programma si inserisce quindi in questo scenario, facendo seguito ideal-
mente al percorso di contrasto al dumping contrattuale gia avviato da CONFINDU-
STRIA e da CGIL, CISL e UIL con la stipula del cosiddetto “Patto della Fabbrica™ il
9 marzo 2018. Con I’'accordo del 4 febbraio, Assosistema e le organizzazioni sindacali
hanno formalizzato 'impegno a mettere in campo una serie di azioni congiunte, che
potranno essere aggiornate o integrate sulla base delle dinamiche distorsive che po-
trebbero, di volta in volta, colpire le imprese del settore. Nello specifico, le parti si
impegnano a vigilare, con il supporto delle rispettive strutture territoriali, sull’applica-
zione delle norme contrattuali e a definire, a sostegno di questa attivita di monitorag-
gio, specifiche linee guida per I'individuazione dei fenomeni di concorrenza sleale, da
distribuire a livello locale e presso le aziende del settore. Nelle successive fasi, le parti
intendono avvalersi del contributo del’Ente Bilaterale Lavanderie Industriali
(EBLI) sia per la realizzazione di una campagna nazionale per la legalita che

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 7 febbraio 2020, n. 7.
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per listituzione di un “Osservatorio Nazionale sulla Legalita”. Nell’ambito di
questo Osservatorio, si perseguiranno prevalentemente 1 seguenti obiettivi:

e promuovere la cultura della legalita, della sicurezza sui luoghi di lavoro, della re-
sponsabilita e della funzione sociale dell’impresa coinvolgendo ogni soggetto in-
teressato; a tale scopo, potranno essere organizzati eventi e giornate forma-
tive, volte a sensibilizzare aziende e lavoratori sugli attuali adempimenti
obbligatori, sia legislativi che contrattuali, mettendo in luce i comportamenti
di concorrenza sleale e 1 relativi effetti sul sistema.

e promuovere strumenti utili all'individuazione di possibili fenomeni di irregola-
rita, anche attraverso I’esame congiunto di documenti pubblici relativi agli appalti
stipulati; a tale scopo, si potranno analizzare e selezionare alcuni indicatori che
prendano in esame, a titolo esemplificativo, il rapporto tra il costo del per-
sonale (o il costo dei servizi) e i ricavi aziendali. I’abbassamento di questi
indicatori sotto una certa soglia potrebbe infatti costituire un primo indizio di
elusione legislativa o contrattuale. Le parti intendono affidare elaborazione dei
dati ad un soggetto esterno, che possa assicurare la terzieta della operazione. Solo
successivamente i dati saranno trasmessi al’Osservatorio per una loro valuta-
zione, il cui esito potra essere reso noto agli uffici dell’Ispettorato del Lavoro. In
questi casi, non si trattera di una denuncia diretta di attivita illecite bensi di una
mera trasmissione di dati, volta ad agevolare le attivita di controllo dell’agenzia.

Infine, I'accordo prevede la definizione di un rating di valore per misurare la
qualita dei processi economici e sociali e premiare le aziende virtuose; saranno
pol organizzati uno o piu incontri annuali tra le parti per un esame congiunto delle
attivita svolte e la promozione di eventuali ulteriori azioni e progetti.

Nel complesso, con 'accordo di programma del 4 febbraio, Assosistema e le organiz-
zazioni sindacali del settore si dimostrano parimenti consapevoli degli effetti negativi
sul lavoratori e sul settore della diffusione di comportamenti sleali ed elusivi e sanci-
scono la propria disponibilita ad unire le forze per avviare azioni congiunte di contra-
sto al dumping. Sara infatti la bilateralita, attraverso 'EBLI e I’Osservatorio Nazio-
nale, ad acquisire un ruolo prioritario nell’analisi dei fenomeni e nella conduzione delle
principali iniziative. Quanto messo in campo dalle parti sociali non vuole essere un
progetto isolato ma anzi aggiungersi — o meglio — integrarsi alla rete di attori che si
occupano del tema, fungendo d’ausilio, ad esempio, alle attivita di controllo dell'Ispet-
torato Nazionale del Lavoro. E con questo approccio di collaborazione tra le parti e
di sostegno all’apparato pubblico, che I’accordo di programma interviene nella
promozione di un modello di sviluppo sostenibile nel settore delle lavanderie in-
dustriali, attraverso una migliore azione di contrasto ai fenomeni distorsivi della con-
correnza.
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Terziarizzazione dell’economia e
nuove articolazioni contrattuali:
il Protocollo per la contrattazione di sito in Rovagnati”

di Andrea Zoppo

Lo scorso 6 febbraio ¢ stato sottoscritto un_Protocollo d’Intesa sulla contratta-
zione di sito tra Rovagnati e le organizzazioni sindacali FAI-CISL e FLAI-CGIL
del settore alimentare, FIT-CISL e FILT-CGIL del settore trasporti e logistica,
FELSA-CISL e NIDIL-CGIL in rappresentanza dei lavoratori somministrati e atipici,
e FISASCAT-CISL e FILCAMS-CGIL del settore terziario. La storica azienda opera
nel settore della selezione, produzione, confezionamento e distribuzione di carni: at-
tivita che gestisce nel proprio complesso produttivo costituito dagli stabilimenti di
Biassono, Arcore e Villasanta, situati nella provincia di Monza-Brianza. Il mercato in
cui opera Rovagnati ¢ caratterizzato da una elevata competitivita, da alti standard
di qualita e sicurezza alimentare che impongono all’azienda un continuo sviluppo
e adeguamento delle strategie industriali, delle politiche di innovazione e un con-
trollo sul ciclo produttivo lungo l'intera filiera.

Per stare al passo con queste sfide e assicurare alti standard di qualita ai consumatori,
le parti hanno convenuto sulla necessita di un confronto costante e continuativo con
tutti 1 soggetti, anche esterni alla realta Rovagnati, che operano nel sito, nella volonta
di giungere congiuntamente a una valorizzazione delle competenze professionali pre-
senti, a un miglioramento degli standard di sicurezza e a uno sviluppo dei livelli occu-
pazionali e delle condizioni di lavoro. Il Protocollo d’Intesa ¢ quindi pensato come il
primo passo verso una vera e propria contrattazione nella “comunita” del sito di
Rovagnati, che possa regolare 1 rapporti di lavoro e migliorare il dialogo tra i vari
attori che operano lungo I’intera catena del valore.

Entrando nel vivo dell’iniziativa contrattuale, il Protocollo si concentra su diverse te-
matiche, che spaziano dall'individuazione dei principi e delle fonti normative e dall’ar-
ticolazione degli attori e livelli di interlocuzione sindacale, fino a giungere agli aspetti
centrali della sicurezza sul lavoro, della formazione continua e degli appalti.

Fonti normative e regole di adesione alla contrattazione di sito

Non solo ’ottemperanza ai principi della convivenza civile e del rifiuto di ogni
forma di discriminazione, ma anche il rispetto del Testo Unico sulla sicurezza

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 24 febbraio 2020, n. 8.
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sul lavoro, del Codice delle pari opportunita, degli ultimi accordi interconfederali e
dei contratti collettivi nazionali sottoscritti dalle organizzazioni sindacali maggior-
mente rappresentative, informano I’azione contrattuale delle parti, al punto che se una
o piu clausole del Protocollo risultasse in contrasto con le fonti indicate, &€ prevista
una loro immediata sostituzione. Di conseguenza, tutti gli enti che operino nel
sito e scelgano di aderire al Protocollo, devono conformarsi ai principi e ai conte-
nuti delle fonti indicate. Peraltro, anche ’eventuale non adesione alla contrattazione
di sito non dovra costituire ragione valida per non applicare le norme di legge e con-
trattuali disposte dalle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative.

Articolazione dei livelli di interlocuzione e principali attor:

Al fine di coordinare al meglio le relazioni sindacali tra Rovagnati, le societa terze
operanti nel sito e le relative rappresentanze dei lavoratori, ¢ previsto un triplice li-
vello di dialogo.

Allivello piu alto, troviamo il Comitato di Indirizzo, composto pariteticamente dalla
direzione aziendale di Rovagnati e da rappresentanti delle strutture territoriali di CGIL
e CISL. II Comitato di Indirizzo, che si riunira a cadenza semestrale, avra il compito
di definire le linee guida e i principi che sorreggono il confronto tra i vari stakeholder,
nonché di condividere i criteri per la definizione delle aree appaltabili, in relazione alle
esigenze produttive e di mercato, e di rendere il nuovo strumento contrattuale sempre
piu aderente alla realta del sito.

I1 secondo livello di confronto ¢ rappresentato dal Comitato di Sito che si riunisce
con cadenza semestrale ed ¢ composto da 16 membri, meta dei quali di emanazione
datoriale da parte di Rovagnati e le imprese terze e I’altra meta in rappresentanza dei
lavoratori operanti nelle diverse aziende. Oltre alle organizzazioni sindacali firmatarie
del Protocollo, sara coinvolto a questo livello anche i Coordinamento delle
RSU/RSA di sito, costituito da un componente RSU/RSA in carica in ciascuna
azienda operante nel sito. I Comitato di Sito sara la sede per la stipulazione del
Contratto di Sito e per I’analisi e il monitoraggio di diverse materie (I’organiz-
zazione del lavoro e l'inquadramento professionale, 'andamento degli appalti e
delle terziarizzazioni, 'introduzione di innovazioni tecnologiche e i relativi im-
patti in termini occupazionali e di condizioni di lavoro, la sicurezza del lavoro
e della tutela del’ambiente esterno, la Responsabilita Sociale di Impresa, e la qua-
lita e sicurezza alimentare). Inoltre, il Comitato di Sito potra formulare direttrici per
la contrattazione aziendale e valutarne ’andamento.

Al terzo livello, € collocata la Contrattazione Aziendale che attiene strettamente alla
gestione dei rapporti che ogni Societa operante nel Sito attuera nei confronti dei pro-
pri lavoratori. Pur dotata di una propria autonomia, la contrattazione aziendale dovra
attenersi all'impianto normativo e contrattuale prima delineato e alle linee guida con-
cordate ai livelli superiori di confronto.

Sicurezza sul lavoro, formazione continua e appalti
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4. Contrattazione collettiva

Con riferimento alla salute e sicurezza sul lavoro e alla protezione ambientale,
le parti hanno concordato Pistituzione di un Coordinamento dei Rappresen-
tanti dei Lavoratori per la Sicurezza (composto da un RLS per ciascuna azienda
operante nel sito) che possa garantire una sinergia tra i diversi Sistemi di Prevenzione
e Protezione della sicurezza. Si afferma altresi 'importanza di dedicare un’ora all’anno
ad una assemblea sulla sicurezza rivolta a tutti 1 lavoratori e di individuare le pro-
cedure per la futura elezione di un RLS di Sito.

A conferma della importanza riconosciuta alle risorse umane, le parti hanno condiviso
delle linee di indirizzo prioritarie per la formazione professionale, che si concentrano
sulla promozione della cultura della sicurezza e della qualita, sull’adattamento delle
competenze all’evoluzione tecnologica, sul sostegno al ricambio generazionale e sulla
costruzione di un ambiente positivo di lavoro. I percorsi formativi dovranno essere
erogati a tutti i lavoratori e le lavoratrici, a garanzia di una equa distribuzione delle
opportunita.

Infine, in materia di appalti e terziarizzazioni, Rovagnati si impegna ad esigere da
parte dei fornitori di servizi il rispetto di tutte le norme legislative e contrattuali
e a vigilare affinché le attivita appaltate non vengano di norma subappaltate,
tranne che per specifiche esigenze organizzative condivise tra le parti. Rova-
gnati fornira inoltre preventivamente alle RSU/RSA tutte le informazioni relative alla
idoneita dei soggetti terzi ad operare nel sito nel rispetto del Protocollo sottoscritto;
in caso di evidenti violazioni (come 'omissione del versamento contributivo, 'appli-
cazione di un CCNL sottoscritto in violazione del Testo Unico sulla Rappresentanza
o una corresponsione incongruente del TFR), I’azienda potra recedere dal con-
tratto di appalto e in tale circostanza applicare la clausola sociale.

Gestione delle controversie e disposiziont finali

Il Protocollo si conclude affidando al Comitato di Sito il compito di monitorare
e garantire la corretta attuazione del Protocollo. Qualora emergessero controver-
sie, si dispone che soluzioni conciliative potranno essere valutate all'interno del Co-
mitato di Sito o, in caso di mancato accordo, presso il Comitato di Indirizzo.

I1 Protocollo ha durata triennale dalla data di sottoscrizione; giunto a scadenza, in caso
di mancata disdetta di una delle parti (da comunicare tramite raccomandata almeno
tre mesi prima), si ritiene tacitamente rinnovato di anno in anno. E comunque prevista
anche una procedura di rinnovo che inizia almeno sei mesi prima della scadenza con
la presentazione di una piattaforma contrattuale e il conseguente avvio del negoziato.
Questo potra durare fino a sette mesi, durante i quali le parti non potranno assumere
iniziative unilaterali.

In conclusione, grazie al ruolo di coordinamento e traino assunto da Rovagnati, il
Protocollo d’Intesa dello scorso 6 febbraio promuove e delinea il perimetro per un
ulteriore livello di interlocuzione sindacale, che si colloca a meta strada tra quello
aziendale e nazionale ma allo stesso tempo si distingue da quello territoriale per il
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carattere di maggiore prossimita. E nel contesto del sito, infatti, che in presenza di
una realta, come quella di Rovagnati, particolarmente frammentata a seguito di pro-
cessi di terziarizzazione e appalto, le parti provano a delineare nuove strategie di
inclusione dei lavoratoti e a ricondurre ad unita le tante e diverse situazioni di lavoro
presenti. Dietro questa iniziativa contrattuale, seppur in forma ancora embrionale, ¢
possibile scorgere i primi effetti sulle relazioni industriali di moderni e fluidi
contesti organizzativi, i cui rapporti di lavoro faticano ad essere inquadrati
nelle sole dimensioni aziendali e di categoria, ma necessitano di una maggiore
permeabilita con lo spazio e gli attori circostanti, sperimentando cosi nuovi
confini contrattuali intorno a un territorio, un distretto, una filiera o un sito.
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La contrattazione collettiva aziendale dei grandi gruppi
aziendali del settore metalmeccanico ai tempi del Covid-19*

di Lorenzo Citterio, 1 alerio Marini

La rapida diffusione del Coronavirus ha imposto alle Istituzioni, al Servizio
Sanitario e alle Parti Sociali la necessita di riflessioni e di bilanciamenti tutt’al-
tro che semplici da affrontare e riguardanti temi costituzionalmente rilevanti
quali la liberta di circolazione, il diritto alla salute, il diritto all’istruzione, la
liberta di iniziativa economica e la tutela del lavoro. Proprio su quest’ultimo
fronte il 14 marzo ¢é stato sottoscritto il “Protocollo condiviso di regolazione delle
misure per il contrasto e il contenimento della diffusione del virus Covid-19 negli
ambienti di lavoro” su invito del Presidente del Consiglio e dei Ministri coinvolti an-
che alla luce delle disposizioni del DPCM dell’l 1 marzo: tale accordo ha una portata
significativa perché regolamenta lo svolgimento delle mansioni lavorative negli am-
bienti di lavoro in una fase assai delicata per I'intero Paese e perché, grazie alla sua
intrinseca bilateralita, lascia trasparire un messaggio di comune responsabilita delle
Parti Sociali per la salute dei lavoratori e ’'andamento dell’economia del Paese.

L’invito del Governo alla contrattazione collettiva ha consentito un confronto
sulle misure da attuare per contenere la diffusione del virus che ha portato ad
un Protocollo che oggi rappresenta il punto di riferimento principale per gli
accordi aziendali in materia, il cui delicato compito ¢ quello di attuare concreta-
mente nei siti e negli stabilimenti le misure previste dal DPCM e concordate a livello
nazionale nel Protocollo stesso. Nel giro di pochissimi giorni le direzioni aziendali e
le rappresentanze sindacali delle aziende si sono ritrovate a doversi confrontare su
decisioni importanti per la salute e la sicurezza dei lavoratori e strategiche per il man-
tenimento di servizi essenziali per il Paese o per preservare lattivita produttiva indi-
spensabile. E se, secondo Carl Schmitt, “Sovrano ¢ chi decide dello stato di ecce-
zione”, il ruolo delle relazioni industriali in questa emergenza puo essere definito tale
proprio perché decisioni cosi importanti non sono state il frutto di una valutazione
unilaterale delle aziende o del Governo, ma ’esito di un confronto che si é rivelato
imprescindibile per una responsabilita comune delle Parti Sociali. In questo senso, ¢
emblematica la seconda frase della Premessa del Protocollo del 14 marzo, in linea con
1 DPCM dell’11 marzo: “La prosecuzione delle attivita produttive puo infatti avvenire
solo in presenza di condizioni che assicurino alle persone che lavorano adeguati livelli
di protezione”. E proprio da questo principio che, guardando ai grandi gruppi del
settore metalmeccanico del nostro Paese, si possono trovare accordi differenti a
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seconda del contesto aziendale: il piu grande punto di forza della contrattazione col-
lettiva aziendale ¢ dato dalla sua capacita intrinseca di modellare il diritto per aderire
al tessuto sociale e relazionale di un’impresa ed entrare nei suoi uffici e nei suoi am-
bienti produttivi con il fine di individuare soluzioni di qualita in base alla qualita delle
relazioni industriali.

Ogni impresa, piccola o grande che sia, in questi giorni si ritrova ad affrontare
una situazione di incertezza data, da una parte, da esigenze di mercato che
possono consistere in cali significativi o anche in aumenti di richieste da parte
di fornitori preoccupati per un possibile blocco della produzione, e dall’altra
dalla diffusione del Covid-19 che spinge il Governo a decisioni sempre piu ri-
gide con il passare dei giorni e che suscita grande apprensione per la salute
dei lavoratori. La contrattazione collettiva aziendale dei grandi gruppi del settore me-
talmeccanico si ¢ sviluppata seguendo le disposizioni del Protocollo del 14 marzo e
lasciando trasparire al tempo stesso linee comuni ed elementi di originalita. Senza
dubbio, il primo elemento riscontrato in piu accordi aziendali e comunicati sindacali
¢ il ricorso al lavoro agile per gli uffici per coinvolgere piu personale possibile o co-
munque per consentire una rotazione della presenza fisica sul luogo di lavoro: la pro-
cedura semplificata introdotta dal DPCM del 23 febbraio 2020 ha infatti escluso la
necessita di un accordo individuale. Una seconda serie di previsioni degli accordi
aziendali che si ¢ limitata all’attuazione in concreto del Protocollo ¢ data dagli obblighi
informativi, dalle modalita di ingresso in azienda o dalla gestione degli spostamenti
interni al sito e degli spazi comuni: in questi casi si ¢ ritenuto fondamentale intervenire
a livello organizzativo per evitare assembramenti durante il cambio dei turni o le
pause, arrivando in alcuni casi anche alla chiusura della mensa aziendale. Un’azione
importante che ha accomunato diversi grandi gruppi del settore metalmeccanico ¢
stata la sospensione delle attivita, da 2 a 5 giorni, per consentire la sanificazione dei
locali aziendali e per riorganizzare la produzione al fine di rispettare le disposizioni
sulla distanza tra lavoratori o di procurare 1 dispositivi di protezione individuali neces-
sari: per quanto riguarda la copertura delle ore di assenza, alcune aziende hanno se-
guito il Protocollo dando priorita alla fruizione dei PAR, altre in controtendenza
hanno optato per smaltire le ferie arretrate.

Un altro elemento importante nella gestione dell’emergenza Covid-19 ¢ rap-
presentato dalla costituzione del Comitato, composto da direzione aziendale e
rappresentanti sindacali, che si occupera di verificare ’applicazione delle re-
gole del Protocollo e ’andamento della difficile situazione: su questo versante
non mancano elementi di originalita che potrebbero essere presi a modello da altri
accordi, quali la stesura di una check-list finalizzata al monitoraggio o 'organizzazione
di check-up con la presenza di RSU e RLS durante i giorni di chiusura per assicurarsi
che i locali aziendali siano sicuri per proseguire, con le dovute limitazioni, Iattivita
produttiva. Sul fronte dell’organizzazione aziendale sono diverse le misure attuate dai
principali gruppi del settore metalmeccanico: alcune imprese, come gia detto, hanno
optato per il proseguimento dell’attivita produttiva dopo una breve sospensione fina-
lizzata alla sanificazione degli ambienti di lavoro, alla riorganizzazione dei reparti pro-
duttivi o all’approvvigionamento dei dispositivi di protezione individuale, mentre altre
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realta aziendali hanno preferito sospendere la produzione in piu stabilimenti con suc-
cessivo ricorso alla Cassa Integrazione in deroga secondo le ultime disposizioni del
Decreto Cura Italia.

In primis sono da considerare tutte quelle aziende che hanno deciso di non
sospendere per periodi prolungati le attivita produttive, adottando le misure in-
dicate dai due principali riferimenti, il DPCM 11 Marzo e il Protocollo del 14 Marzo
tra Governo e parti sociali: in questo caso la riorganizzazione ha considerato in alcuni
casi la riduzione dell’orario di lavoro, in altri la rimodulazione dei turni o la riduzione
selettiva e modulare la produzione con I'obiettivo di rispettare le disposizioni in ma-
teria di distanza interpersonale.

Entrando nello specifico, tra le realta che hanno proseguito Iattivita produttiva tro-
viamo la multinazionale svedese Electrolux che, in seguito ad un incontro avvenuto
lo scorso Sabato 14 marzo alle ore 17 (poche ore dopo la firma del Protocollo), ha
confermato quanto aveva gia predisposto nei siti italiani dal 25 febbraio e ha aggiunto
ulteriori misure di protezione, tra cui: la misurazione giornaliera della temperatura per
ogni soggetto che deve accedere ai siti Electrolux, il divieto di presentarsi al lavoro
nel caso si rilevi una temperatura corporea supetiore ai 37°, ’'obbligo dell’utilizzo della
mascherina come DPI esteso a tutti i soggetti presenti all’interno dei siti, il rispetto
della distanza e la sanificazione quotidiana nelle aree comuni e degli ambienti di fab-
brica, I'estensione del lavoro agile in tutti in casi in cui sia compatibile con le esigenze
tecnico-organizzative. Electrolux, inoltre, ha stabilito la chiusura di tutti gli stabili-
menti per lo scorso lunedi 16 marzo per sanificare e igienizzare gli ambienti e per
svolgere in ogni sito con RLS e RSU un check-up di tutte le procedure di messa in
sicurezza; sul fronte dell’organizzazione aziendale, il grande gruppo svedese ha previ-
sto una riduzione dell’orario di lavoro da 8 ore a 6 ore con la copertura della Cassa
integrazione.

Anche MBDA Italia Spa, principale consorzio europeo per la tecnologia della difesa,
ha deciso di procedere con le attivita, pur rispettando i limiti e le previsioni imposte
dal DPCM e dal Protocollo tra Governo e parti sociali. La parte aziendale e le Segre-
terie Nazionali FIM, FIOM e UILM, hanno sottoscritto_un accordo lo scorso 16
Marzo, con I'obiettivo di tutelare la salute dei lavoratori ed evitare la completa inter-
ruzione dell’operativita industriale. Nei suoi stabilimenti il gruppo ha previsto una
giornata di sospensione delle attivita per garantire interventi di pulizie straordinarie e
sanificazione dei locali aziendali, e, piu in generale per pianificare tutti gli interventi
che garantiscono la piena compliance rispetto alle misure prescritte dal protocollo 14
Marzo; tuttavia, sono state garantite le attivita essenziali per la salvaguardia manuten-
zione e la continuita degli impianti, delle infrastrutture informatiche, per la realizza-
zione dei lavori di intensificazione misure di prevenzione e sicurezza dei luoghi di
lavoro. In questo caso, MBDA ha optato per coprire la sospensione attraverso la frui-
zione dei PAR previsti dal CCNL Metalmeccanici; alle misure si aggiungono esten-
sione dello swart working e Comitato Aziendale Congiunto.
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Sulla stessa lunghezza d’onda anche Leonardo, che ha adottato un piano di gestione
dell’emergenza strutturato in due periodi:

1) 16/17 marzo: sospensione dell’attivita in tutti gli stabilimenti/sedi/uffici per ga-
rantire 'avvio degli interventi di pulizia straordinaria dei locali aziendali e la pianifica-
zione di interventi per uniformarsi al protocollo (indicati nell’accordo);

2) dal 18 al 25 marzo: sospensioni e riduzioni di attivita selettive e modulari realizzate
con riattivazioni parziali delle attivita operative condivise con gli RSU/RLS per ga-
rantire, da una parte, la continuita del business, e dall’altra I'intensificazione dei lavori
per garantire il pieno rispetto di quanto previsto dal protocollo.

Per cio che riguarda la copertura delle assenze, I’azienda ha optato per diversi istituti
contrattuali quali ferie arretrate, permessi annui retribuiti e banca ore. Per quanto ri-
guarda gli spostamenti interni, sono state previste misure a livello locale per evitare
contatti in entrata e in uscita, nelle zone comuni e tra un turno e ’altro. Anche Leo-
nardo ha costituito un comitato che verifichi 'applicazione delle regole del protocollo
del 14 Marzo che si riunira in remoto e che potra prevedere ulteriori soluzioni nei
prossimi giorni.

Pure Thales Alenia Space Italia ha istituito il Comitato previsto dal Protocollo in
un accordo in cui si ¢ concordato di sospendere le attivita lavorative nelle giornate di
lunedi 16 e martedi 17 marzo per garantire gli interventi di sanificazione e di sicurezza
dei luoghi di lavoro, la cui copertura sara giustificata con gli istituti contrattuali delle
ferie pregresse, o in mancanza di queste mediante I'utilizzo di PAR anno corrente ad
utilizzo collettivo, diversamente da quanto disposto dal Protocollo del 14 marzo che
ha previsto la fruizione di ferie arretrate soltanto in subordine agli altri istituti contrat-
tuali.

Il Gruppo Piaggio, secondo una nota aziendale, si ¢ attivato fin da subito per recepire
le prescrizioni disposte dal Governo italiano, introducendo inoltre aggiuntive precau-
zioni sanitarie al fine di preservare la sicurezza dei propri dipendenti e procedendo,
nelle giornate di venerdi 13, sabato 14 e domenica 15 marzo, al’'implementazione di
tutte le precauzioni sanitarie previste dal DPCM 11-3-2020 e dal Protocollo con con-
seguente chiusura degli stabilimenti coinvolti. Lo stop ha permesso alla Piaggio di
effettuare una profonda igienizzazione di tutti gli ambienti lavorativi e di riorganizzare
le linee produttive di tutti gli stabilimenti italiani in modo da garantire la distanza in-
terpersonale di almeno 1 metro tra gli operatori, ai quali ¢ saranno forniti i DPI ne-
cessari.

Un’altra realta aziendale che ha optato per una breve sospensione per uniformarsi alle
disposizioni del Protocollo ¢ Hitachi: ’'accordo siglato il 19 marzo u.s. ha confermato
la sospensione pressoché totale dell’attivita lavorativa dal 16 al 20 marzo con la co-
pertura mediante gli istituti contrattuali e la possibile ridefinizione dei periodi di chiu-
sura collettiva. Inoltre, la riorganizzazione comportera una possibile riduzione
dell’orario giornaliero (da 8 a 6 ore) con conseguente recupero delle ore nei mesi suc-
cessivi e 'implementazione ulteriore del lavoro agile. 1l ricorso alla Cassa integrazione
prevista dal Decreto Cura Italia e la costituzione del Comitato previsto dal protocollo,
invece, sono rimasti soltanto delle ipotesi accennate dall’accordo aziendale.
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Infine Wartsild, azienda specializzata nella fabbricazione di sistemi di propulsione e
generazione d’energia per uso marino e centrali elettriche, ha siglato un accordo che
ha proseguito sulla scia di quanto gia stabilito nel mese di febbraio: in esso vengono
definite misure condivise che cercheranno di tutelare sia la sicurezza e la salute dei
dipendenti, sia la continuita operativa dello stabilimento. Sono stati previsti interventi
quali il potenziamento delle attivita di pulizia e sanificazione dei locali comuni, e P'ef-
ficientamento dei turni mensa al fine di limitare gli accessi contemporanei dei dipen-
denti. A partire da Lunedi 16 Marzo la produzione ¢ stata organizzata mantenendo
attive le fasi lavorative necessarie in questo momento e garantendo che il personale
non debba lavorare a stretto contatto fisico. I lavoratori che, a seguito della riorganiz-
zazione temporanea, non saranno operativi in officina, avranno accesso alla Cassa
Integrazione Ordinaria, mentre 1 dipendenti che gia hanno aderito al sistema di lavoro
in smartworking continueranno a lavorare utilizzando le stesse procedure. E interes-
sante notare come Wartsila Italia, gia da febbraio, avesse attivato_un Tavolo di con-
trollo aziendale relativo all’emergenza Coronavirus.

Diverso ¢ invece il discorso relativo a quelle grandi aziende del settore metalmecca-
nico che hanno optato per sospendere temporaneamente la produzione e ricorrere
agli ammortizzatori sociali previsti dall’'ultimo decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18 (““dl
Cura Italia”).

Fiat Chrysler Automobiles, in primis, ha annunciato nei giorni scorsi che le sue
controllate FCA Italy e Maserati sospenderanno temporaneamente la produzione
nella maggior parte dei loro stabilimenti produttivi in Europa almeno fino al 27 marzo

2020. Inoltre, il giorno 18 Marzo € stato concordato 'utilizzo della cassa integrazione.
, 1 glorno 1o Marzo € stato concordato I'utilizzo della cassa integrazione

Whirpool, almeno inizialmente, aveva siglato intese per proseguire 'attivita produt-
tiva con previsioni relative alla restrizione degli spazi comuni e alla riduzione delle
presenze per garantire le distanze minime di un metro fra lavoratori; visto 'aggravarsi
della situazione epidemiologica e gli scioperi effettuati, il 19 marzo I’azienda ha comu-
nicato I'apertura della cassa integrazione speciale per Covid-19. Nonostante le attivita
produttive proseguano con l'adozione delle misure imposte dal Protocollo fra go-
verno e parti sociali — si legge in un comunicato sindacale — la cassa verra aperta in
tutto il gruppo poiché la situazione di emergenza potra rendere necessarie chiusure
parziali o totali in qualsiasi fabbrica o ufficio. Sulla stessa scia anche Magneti Marelli
e Sirti, che hanno previsto apertura per un periodo massimo di 9 settimane la cassa
integrazione speciale.

Per quanto riguarda CNH Industrial, tale gruppo ha previsto la chiusura momenta-
nea di alcuni siti italiani non strettamente necessari alle esigenze produttive. In modo
unitario le organizzazioni sindacali hanno chiesto I'utilizzo della cassa integrazione
prevista nel Decreto, per coprire le fermate in corso e il rallentamento della produ-
zione e la conseguente diminuzione del numero dei lavoratori impiegati ed anche per
chi si trova in concreto nell'impossibilita di recarsi a lavoro. Il confronto sulla tematica
continuera sia presso gli stabilimenti che a livello nazionale. Novita di rilievo ¢
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I'elaborazione di una check list da parte della stessa Direzione aziendale, che prende
in esame ogni misura prescritta dal Protocollo con relativa azione intrapresa o da in-
traprendere. Questo strumento di confronto fra sindacato e azienda sara sicuramente
molto utile per agire in modo accurato e utilizzare le fermate in corso al fine di assi-
curare le migliori condizioni di sicurezza.

Dalla panoramica di queste realta ¢ emerso come in piu di un comunicato sindacale si
ribadisce 'importanza della partecipazione delle Organizzazioni Sindacali per la tutela
della salute e della sicurezza dei lavoratori, e non mancano dichiarazioni di vertici
aziendali che sottolineano il lavoro di squadra con i rappresentanti dei lavoratori: in
questi momenti di grande difficolta emerge quel senso di responsabilita che accomuna
le Parti Sociali e che spinge a decisioni e a percorsi condivisi. E non potra che essere
questa anche la strada da seguire per le prossime settimane: I'incertezza della durata
dell’epidemia, l'eventualita di ulteriori disposizioni governative e lo scenario di
un’Unione Europea colpita dal Covid-19 sono elementi in gioco che richiedono valu-
tazioni complesse che solo valide relazioni industriali possono affrontare.
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I piu recenti sviluppi della contrattazione aziendale
nella metalmeccanica®

di Lorenzo Citterio, 1 alerio Marini

Gia si ¢ evidenziato, in un precedente intervento, il contributo della contrattazione
aziendale al non facile bilanciamento tra la tutela della salute come bene pubblico e
altri beni di rilevanza costituzionale che concorrono alla sostenibilita di una economia
e di una intera organizzazione sociale (vedi L. Citterio — V. Marini, “I.a contrattazione
collettiva aziendale dei grandi gruppi aziendali del settore metalmeccanico ai tempi del
Covid-19”, in Bollettino ADAPT del 23 marzo 2020, n. 20). Di seguito un aggiorna-
mento che fotografa lo scenario e le prospettive dei grandi gruppi aziendali del settore
metalmeccanico degli ultimi giorni. Sullo sfondo il contesto delineato da Federmec-
canica che segnala come il 93% delle aziende abbia chiuso e I’'88% dei lavoratori non
sia piu in fabbrica.

In Fincantieri si ¢ avuto un confronto tra rappresentanza aziendale e sindacale, a
seguito di un periodo di mobilitazione nei vari siti scaturito anche dalla comunicazione
aziendale di voler utilizzare le ferie collettive dell’anno 2020, anticipandole, a coper-
tura del periodo di fermata per Covid 2019 intervenuto dal 16 Marzo 2020 al 27 Marzo
2020. Comunicazione che ha visto il parere sfavorevole di lavoratori e organizzazioni
sindacali. Dopo un ampio dibattito, le parti hanno convenuto che le due settimane in
oggetto non sarebbero state piu considerate come ferie collettive, bensi come ferie
maturate nell’anno 2019 o, se non disponibili, come permessi a recupero o istituti
maturati nel 2020 su richiesta individuale volontaria del lavoratore. Si ¢ inoltre stabilito
per il periodo dal 30 Marzo 2020 al 03 Aprile I'avvio della Cigo per Covid con possi-
bilita su base volontaria di optare per istituti individuali in alternativa della Cassa. Ul-
teriore punto dell’accordo ¢ stato quello del superamento delle intese sulla fermata del
mese di agosto, riprogrammando le ferie attraverso il godimento individuale delle due
settimane secondo quanto discusso all’interno di ciascun sito o sede Fincantieri.

Aggiornamenti anche per la situazione in ABB: lo scorso 26 Marzo si ¢ svolto in
remoto un incontro con le rappresentanze aziendali. La richiesta delle organizzazioni
¢ stata quella di ridurre le attivita di tutti gli stabilimenti, limitandosi principalmente a
produrre per i settori essenziali. La direzione aziendale ha dichiarato pero di non voler
chiudere nessuno dei siti italiani -conformandosi alle previsioni legislative — in quanto
le proprie attivita sono ricomprese nel decreto-legge del 25 marzo 2020 dove sono
elencati tutti i codici Ateco delle attivita non oggetto di interruzione di attivita.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, ¢ aprile 2020, n. 14.

161


http://www.bollettinoadapt.it/la-contrattazione-collettiva-aziendale-dei-grandi-gruppi-aziendali-del-settore-metalmeccanico-ai-tempi-del-covid-19/
http://www.bollettinoadapt.it/la-contrattazione-collettiva-aziendale-dei-grandi-gruppi-aziendali-del-settore-metalmeccanico-ai-tempi-del-covid-19/
http://www.bollettinoadapt.it/la-contrattazione-collettiva-aziendale-dei-grandi-gruppi-aziendali-del-settore-metalmeccanico-ai-tempi-del-covid-19/
https://www.ilsole24ore.com/art/meccanica-imprese-chiuse-93percento-casa-14-milioni-lavoratori-ADhmjqF
https://www.ilsole24ore.com/art/meccanica-imprese-chiuse-93percento-casa-14-milioni-lavoratori-ADhmjqF
https://www.fiom-cgil.it/net/attachments/article/7411/20_03_25-Fincantieri-FFU.pdf
https://www.uilmnazionale.it/wp-content/uploads/2020/03/2395-ABB-comunit-27.3.2020-1.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/bollettino-adapt/ordinario/6-aprile-2020-n-14/

Un anno di Bollettino ADAPT — 2020

Nonostante lattivita produttiva non si sia fermata, ABB ha dichiarato una riduzione
di attivita dal 30 al 50% a causa di un minor numero di ordini da parte dei clienti, e al
minor numero di lavoratori presenti nei siti produttivi. Inoltre, il gruppo ha informato
le OO.SS rispetto al fatto di aver avviato la richiesta di cassa integrazione ordinaria
Covid-19 per il sito di Vittuone e di Genova Molo Giano, e probabilmente nei pros-
simi giorni anche per il laboratorio di Bergamo, mentre per i rimanenti siti verra dato
un aggiornamento successivo.

Caf Italia, a causa della comunicazione ricevuta da parte del suo cliente principale,
Trenitalia, circa la chiusura temporanea di alcuni impianti e della riduzione di altre
attivita, ha provveduto ad attivare di comune accordo con le rappresentanze sindacali
FIM e UILM Ia richiesta di CIGO per massimo 262 lavoratori operai, per 3 settimane,
a partire dal 17 marzo 2020 fino al 4 aprile 2020. Laddove necessario, si pianifichera
un programma di rotazione tra i lavoratori. Inoltre, I'azienda si ¢ resa disponibile ad
anticipare ’erogazione della Cassa integrazione per le tre settimane di vigenza, mentre
se alla fine delle tre settimane ci sara bisogno di ricorrere ad ulteriori periodi di CIGO,
sempre legati al’emergenza COVID 19, si provvedera ad informare le Organizzazioni
Sindacali.

Bosch, nella giornata del 26 marzo 2020, ha annunciato la procedura di cassa integra-
zione avviata dalla divisione Energy and Building Solutions. Le parti hanno sotto-
scritto 'accordo a decorrere dal 30 marzo 2020 e per nove settimane anche non con-
secutive. Tra i vari punti 'accordo prevede l'anticipo delle spettanze Inps da parte
dell’azienda; la rotazione dei lavoratori dove possibile, il riconoscimento di tutti i ratei
(tredicesima, ferie e PAR) e lo smaltimento di ferie e PAR pregressi 2019 prima di
essere collocati in CIGO.

Ducati, attraverso un accordo sottoscritto lo scorso 24 Marzo con le rappresentanze
sindacali FIM FIOM UILM di Bologna per gestire la chiusura — al momento prevista
fino al prossimo 3 aprile 2020 — ha disposto I'utilizzo dello strumento della Cassa
Integrazione (con causale Covid- 19). Anche qui 'accordo, oltre all’avvio della cassa,
prevede l'anticipazione da parte dell’Azienda per tutti 1 lavoratori degli importi di cassa
integrazione, nonché la maturazione (a prescindere dal numero di giorni di cassa in-
tegrazione) integrale degli istituti contrattuali: ferie, permessi, tredicesima e una inte-
grazione economica degli importi di cassa, a carico dell’azienda, pari a 10 euro lordi
per ogni giorno di cassa. Viene prevista la possibilita di utilizzare, al posto della Cigo,
diversi istituti contrattuali quali ferie e permessi dell’anno 2020, nonché 1 “permessi
speciali”, gia introdotti con il contratto aziendale. Punto importante alla luce
del’emergenza sanitaria ¢ quello inerente all'implementazione di welfare aziendale, di
servizi aggiuntivi di servizio a domicilio per bambini e anziani e un’assicurazione co-
vid-19 per tutti 1 dipendenti che va ad affiancare la polizza sanitaria. Ulteriore punto
¢ la previsione al momento della ripresa lavorativa dell’adozione di un sistema di turni
di lavoro nelle aree dei montaggi volto a ridurre la presenza di lavoratori in fabbrica,
come previsto dal Protocollo 14 Marzo.
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In Lamborghini il giorno 26 Marzo ¢ stato sottoscritto un accordo tra le parti per
I'avvio della Cassa Integrazione Covid-19 per tutti i 1.774 dipendenti del sito di
Sant’Agata Bolognese a causa della chiusura prevista fino al 3 aprile 2020. Tra i1 punti
aggiuntivi rispetto a quelli previsti nell’accordo vi ¢ la possibilita di utilizzare lo swart
working oltre il limite di 24 giornate annue e la possibilita — in via eccezionale durante
il periodo di emergenza — di cumulare lo strumento del lavoro agile con altri istituti
(cassa, ferie/par, congedi, etc...) e la messa a disposizione di 12 ore mensili di forma-
zione in modalita e-/earning (per le quali sara quindi riconosciuta la normale retribu-
zione) per tutti i lavoratori che, a partire dal mese di aprile 2020, avranno giornate di
chiusura coperte dalla CIGO e non abbiano piu residui di ferie degli anni precedenti.
Inoltre, 'accordo richiama anche quanto gia condiviso in data 11 marzo 2020, a partire
dal pagamento anticipato del Premio di Risultato 2019 con la mensilita del mese di
marzo anziché con la mensilita del mese di aprile.

Schindler, nella giornata del 24 marzo 2020, attraverso ’esame congiunto con le rap-
presentanze sindacali ha avviato la procedura alla Cassa integrazione Covid-19 a de-
correre dal 23 Marzo 2020 e per un periodo di 9 settimane massimo, per tutti quei
lavoratori che non rientrano nelle attivita essenziali e nel lavoro agile. L’accordo ri-
guarda vari aspetti: tra i piu rilevanti sono da considerare l'anticipo delle spettanze
Inps da parte dell’azienda, lo smaltimento ferie e Par pregressi 2019, come previsto
dal CCNL e la possibilita di eventuale smaltimento di una parte delle ferie e par 2020
esclusivamente su richiesta volontaria del lavoratore.

Nel medesimo settore anche Kone ha previsto la sospensione delle attivita e il ricorso
alla Cassa integrazione Covid-19 in data 25 Marzo, attraverso un incontro con le rap-
presentanze sindacali e le relative strutture territoriali. I.’avvio della cassa integrazione
decorrera dal 30 marzo per 9 settimane consecutive. Tra i punti, oltre all’ anticipo
delle spettanze Inps da parte dell’azienda, viene prevista la possibilita di smaltimento
ferie e PAR pregressi 2019 prima di essere collocati in CIGO e su richiesta del lavo-
ratore anche I'utilizzo ferie e PAR maturati nel 2020.

Importanti sono anche le decisioni prese da Leonardo. 11 gruppo, dopo aver gestito
I'emergenza in due distinti periodi fino al 25 marzo, attraverso un ulteriore accordo
con le Organizzazioni Sindacali ha disposto il rallentamento produttivo sino al giorno
10 aprile. Per la copertura delle assenze dei lavoratori che non saranno coinvolti
nell’operativita, saranno utilizzate diverse giornate festive, quali 25 aprile, 15 agosto,
26 dicembre, 1° novembre, il giorno di festivita del Santo Patrono dei territori su cui
sono presenti siti di Leonardo e la festivita soppressa del 4 novembre. Successiva-
mente, la copertura sara gestita con gli istituti arretrati, questi individuati nei residui
conto ore e ferie degli anni precedenti. Sara garantita la possibilita di richiedere indi-
vidualmente e su base volontaria istituti dell’anno corrente o altri permessi previsti
dalla Legge, inclusi quelli introdotti dal Decreto c.d. “Cura Italia” del 17 marzo u.s..
Viene confermata, inoltre, Iattivazione a livello locale di tutte le misure organizzative
in tema di sicurezza e di orario di lavoro, e si continuera con l’attivazione in sede
locale di incontri di verifica e applicazione di quanto previste nel presente protocollo
anche alla luce dello sviluppo organizzativo delle attivita produttive che saranno
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condivise con le Rsu/Rls per garantire il massimo livello di sicutezza e prevenzione a
tutela della salute dei lavoratori.

Siram Veolia Industry & Building Spa, facente parte del pit ampio Gruppo Siram,
in data 27 marzo e attraverso una riunione tra FIM, FIOM, UILM nazionali, le segre-
terie territoriali, e le RSU, ha illustrato nel corso dell’'incontro virtuale le motivazioni
del ricorso alla cassa integrazione Covid-19. L’avvio della cassa si ¢ resa necessaria a
seguito della contrazione dell’attivita lavorativa per eventi riconducibili al’emergenza
epidemiologica in atto sul territorio nazionale.

La rappresentanza aziendale di Althea, leader nella gestione delle tecnologie biome-
diche, parte integrante di .A/thea Group, ha incontrato Il 30 Marzo 2020 in videocon-
ferenza le OOSS FIM-FIOM-UILM. Attraverso I'accordo sottoscritto si ¢ prevista
Papertura della Cassa Integrazione sempre con causale Covid-19 a decorrere dal 1°
aprile sino al 2 Giugno, per 9 settimane, che interessera 1540 lavoratori. Oltre all’aper-
tura della cassa 'accordo prevede la turnazione delle presenze, 'anticipo mensile
aziendale dell'importo CIGO, il pagamento det ratei di ferie, rol e mensilita aggiuntive
a prescindere della riduzione CIGO, la fruizione di ferie e par 2019 e su base volon-
taria anche di quelli maturati nel 2020 prima dell'intervento dell’ammortizzatore so-
ciale.

Un breve cenno merita anche Sirti, che dopo aver previsto I'apertura della Cassa In-
tegrazione per Covid-19 lo scorso 23 marzo u.s., ha deciso di anticipare gli importi
della cassa ai lavoratori, dimostrando grande sensibilita sul tema.

CNH Industrial, dopo aver previsto nei giorni precedenti la chiusura di alcuni siti
italiani ha comunicato alle rappresentanze sindacali — al netto di ulteriori e differenti
decisioni del Governo- la proroga della chiusura fino al 17 aprile.

Il Gruppo FCA, intanto, pianifica la futura ripresa delle attivita. Si ¢ tenuto in data 31
Marzo un incontro in remoto tra i Segretari Generali di Fim-Fiom-Uilm-Fismic-Uglm
e Aqcf, il CEO e il responsabile delle relazioni industriali del Gruppo Fca per un
approfondimento sul’emergenza Covid 19 in Italia che ha causato la fermata produt-
tiva di tutti gli stabilimenti ed il conseguente ricorso alla cassa integrazione per i 66mila
lavoratori del gruppo. Oltre alla discussione che proseguira sui tavoli nazionali nei
prossimi giorni e che riguarda la condivisione di tutte le future iniziative da introdurre
per elevare ancora di piu gli standard di sicurezza negli stabilimenti (oltre al rispetto
delle normative vigenti), il CEO ha dichiarato che il piano industriale per I'Italia pro-
seguira nella sua interezza, ma ¢ probabile che subira dei ritardi dovuto soprattutto
alla difficile situazione nel settore automobilistico (a Marzo il Gruppo Fca ha visto
calare le vendite del 90%). D1 grande rilevanza sociale, infine, ¢ la decisione del gruppo
FCA che, insieme a Ferrari, ha deciso di rinforzare attraverso le proprie tecnologie la
produzione di apparecchiature per la ventilazione polmonare della ditta Siare in Italia
e di convertire la produzione di uno stabilimento in Asia per le mascherine.
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Alla luce di quanto mappato, seppure in termini ancora approssimativi date le poche
informazioni a disposizione, possiamo ritenere che la situazione nel settore metalmec-
canico ha registrato un’evoluzione: tante aziende hanno sospeso le attivita, centinaia
di migliaia di lavoratori hanno dubbi ed incertezze su quella che sara la ripresa. Proprio
in questo percorso, e ancor piu in questa fase cosi delicata, ¢ importante un clima di
dialogo e confronto attraverso un processo di coinvolgimento e di responsabilizza-
zione di tutte le parti sociali, istituzioni competenti e lavoratori. Le misure restrittive
hanno avuto molteplici ricadute su quasi tutti gli aspetti della nostra quotidianita. Eb-
bene proprio in questo momento in cui il “lavoro” ¢ pit minacciato, obiettivo non
deve essere solo quello di “sterilizzarlo”, bensi quello di rilanciarlo. La grande emer-
genza dettata dalla diffusione del Covid-19 ha reso obbligatoria I'introduzione di mi-
sure straordinarie che richiederanno grandi sforzi anche nella ripartenza dell’econo-
mia: in questa seconda fase sara altrettanto importante che il dialogo sociale mostri la
sua capacita affinché sul tavolo di chi governa possano arrivare le voci di lavoratori e
aziende..
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Cosa si intende per “impegno a gestire i livelli occupazionali

mediante accordi sindacali” ai fini del “decreto liquidita”
(d.1. 23/2020)?"

di Andrea Sitzia, Ginlio De Luca

E passata quasi inosservata all’attenzione dei giuslavoristi, nel profluvio di norme
emergenziali introdotte dal Governo nelle ultime settimane, una disposizione, conte-
nuta nel c.d. “decreto liquidita” (D.L. n. 23/2020, pubblicato in Gazzetta Ufficiale 1’8
aprile), recante “Misure urgenti in materia di accesso al credito e di adempimenti fiscali
per le imprese, di poteri speciali nei settori strategici, nonché interventi in materia di

salute e lavoro, di proroga di termini amministrativi e processuali, che merita, invece,

un breve esame.

Dedicando ampi approfondimenti agli interventi di integrazione salariale, ai divieti di
licenziamento e alle altre misure volte a dare sostegno alle famiglie (pensiamo alle
diverse tipologie di congedi) e invocando esenzioni dai divieti vigenti per i contratti
flessibili a tempo determinato e di somministrazione per le imprese beneficiarie di
ammortizzatori sociali (poi effettivamente attuate con lart. 19-bis introdotto al de-
creto “Cura Italia” dalla legge di conversione approvata in via definitiva dalla Camera
il 23 aprile), gli interpreti non sembrano aver finora dedicato particolare attenzione
all’art. 1, comma 2, lett. 1), del “decreto liquidita”.

Questa norma, tuttavia, ¢ particolarmente interessante e problematica.
Rispetto alle altre norme che hanno inciso sul lavoro, il contesto in cui si iscrive
il “decreto liquidita” ¢ diverso; il provvedimento, infatti, non interviene diret-
tamente in materia di lavoro, cui dedica poche disposizioni, perlopiu integra-
trici rispetto al decreto c.d. “Cura Italia” di meta marzo. Il D.L. 23/2020 imple-
menta una serie di misure di sostegno creditizio e fiscale in favore delle imprese. In
tal senso, la prima forma di ausilio consiste nell’assicurare agli imprenditori la garanzia
del credito ottenuto da Istituti di credito con contratti di mutuo o di finanziamento
da parte di SACE S.p.a. (garanzia che peraltro viene richiesta dagli stessi istituti di
credito, sulla base dell’accertamento dei requisiti di cui al “decreto liquidita”, come
specificato dalla Circolare ABI del 23 aprile 2020).

Le condizioni per I'accesso a questa particolare forma di garanzia sono numerose: nel
lungo elenco contenuto nel comma 2 dell’art. 1 v’¢ anche, per quanto qui interessa,
quella consistente nell’assunzione dell'impegno, da parte dell'impresa ammessa al be-
neficio, di “gestire i livelli occupazionali mediante accordi sindacali”.

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 4 maggio 2020, n. 18.
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La norma ¢ estremamente generica e non detta alcuna indicazione in merito
ai requisiti di rappresentativita dei Sindacati ammessi a concludere gli “ac-
cordi sindacali”, non precisa quale debba essere 'oggetto degli accordi medesimi, e
non chiarisce cosa debba intendersi per gestione condivisa dei “livelli occupazionali”.

Il primo problema interpretativo che pone la norma in esame attiene al signi-
ficato giuridico da assegnare al termine “impegno”, che al’impresa beneficia-
ria ¢ richiesto di assumersi.

Al riguardo, la norma sembra introdurre un onere a carico dell'impresa, al fine di
consentirle di conservare la garanzia riconosciutale. Il vantaggio conseguente all’as-
solvimento dell’onere, in particolare, consiste nel mantenimento della garanzia da
parte di SACE S.p.a., non gia nel riconoscimento di tale beneficio. Questo perché
'assolvimento dell'impegno alla stipulazione dell’accordo sindacale di gestione dei li-
velli occupazionali non sembra configurabile quale condizione di accesso al beneficio;
sembra cio¢ da escludersi che esso debba intervenire necessariamente in via preven-
tiva rispetto alla richiesta e al’ammissione della garanzia da parte di SACE S.p.a.

Al momento della richiesta, infatti, ’imprenditore non deve aver gia sotto-
scritto ’accordo sindacale; deve, invero, “assumere 'impegno” di una ge-
stione occupazionale condivisa con le parti sociali: cio significa che I'impegno
vale per il futuro, o, comunque, per il periodo successivo alla concessione del finan-
ziamento garantito, e per tutta la durata dello stesso.

Se cio ¢ vero — cio¢ se il datore di lavoro puo ottenere la garanzia da parte di SACE
S.p.a. mediante 'assunzione di un “impegno” per il futuro a non porre in essere prov-
vedimenti in materia occupazionale senza aver prima concordato tali provvedimenti
con i Sindacati — la norma sembra introdurre una condizione risolutiva della garanzia,
nel senso che il mancato assolvimento dell’onere comporta il venir meno della garan-
zia stessa. Peraltro, la riconduzione del rispetto dell’onere di cui alla lett. 1) nell’ambito
della condizione risolutiva non elimina del tutto i dubbi, in particolare con riferimento
all'individuazione del soggetto abilitato a contestare la sua violazione, cosi da portare
all’estinzione della garanzia.

Se, come detto, 'accordo culi st riferisce I’art. 1, comma 2, lett. 1), ¢ funzionale esclu-
sivamente al mantenimento della garanzia da parte di SACE S.p.a., il soggetto dotato
di legittimazione e di interesse all’accertamento della violazione datoriale ed al conse-

guente venir meno della garanzia sembra non poter essere altri che, per 'appunto, la
sola SACE S.p.a.

Il meccanismo della condizione risolutiva produce un effetto paradossale in
quanto, evidentemente, 'unico soggetto che potrebbe subire un danno dalla
violazione dell’impegno assunto dal datore di lavoro al momento della richie-
sta di garanzia (sotto forma di mancata stipulazione dell’accordo sindacale imposto
dalla norma del decreto legge) risulterebbe essere istituto di credito che ha erogato il
finanziamento, trovandosi cosi ad essere privato della garanzia rilasciata da SACE
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S.p.a. E dunque verosimilmente che le banche spingeranno per introduzione di clau-
sole di restituzione a prima richiesta per il caso del venir meno della garanzia.

Cio detto, occorre chiedersi se anche Sindacato e lavoratori siano titolari di un inte-
resse nel senso indicato.

Per quanto concerne il Sindacato si deve considerare, innanzitutto, che la norma non
individua alcun criterio di selezione delle Associazioni sindacali ammesse alla “ge-
stione condivisa” dei “livelli occupazionali”.

Tale circostanza conduce all’attribuzione di un “diritto” alla conclusione
dell’accordo sindacale a qualsiasi Associazione sindacale, purché non di co-
modo, e di qualsiasi livello, ferma la limitazione all’estensione “nazionale” ai soli fini
della legittimazione attiva degli organismi locali abilitati all'introduzione del ricorso
per la repressione della condotta antisindacale di cui all’art. 28 St. lav.

Semmai, 'insussistenza del requisito della maggiore rappresentativita del Sindacato
presta effetti in merito alla natura e all’efficacia soggettiva dell’accordo sindacale di cui
si discute, ma non puo che condurre al riconoscimento del diritto di qualsiasi Sinda-
cato ad intervenire nella cogestione. Con il che, si ripete, nell’ipotesi in cui il datore di
lavoro non ottemperi all’*“impegno” assunto prima della concessione del finanzia-
mento garantito e intervenga sui livelli occupazionali in maniera unilaterale senza il
preventivo coinvolgimento del Sindacato, qualsiasi Associazione nazionale potrebbe
essere legittimata alla proposizione di un’azione ex art. 28 St. lav. per lesione di un
diritto tipico riconosciuto dalla legge.

L’attribuzione a qualsiasi Sindacato, in termini del tutto generici, di un inedito
diritto alla codeterminazione gestionale dei “livelli” occupazionali dell’im-
presa sconta inoltre la difficolta di individuare il contenuto di tale gestione
condivisa.

Lart. 1, comma 2, lett. 1), tace in merito alla natura incrementale o decrementale delle
operazioni imprenditoriali aventi ricadute in termini di “effetti occupazionali”, che
debbono transitare attraverso gli accordi sindacali imposti ex Zege.

Stando al mero dato testuale il termine “livello” (riferibile, linguisticamente, all’altezza
di ciascun punto di un piano orizzontale rispetto a un altro piano di riferimento, dal
Latino classico /bella, intesa come strumento che serve, appunto, a livellare), pare ri-
mandare ad un mero dato quantitativo comparatistico, tra un prima e un dopo, del
numero di dipendenti, verosimilmente solo subordinati. Intesa la “livella” in questo
senso, si puo immaginare che un’assunzione a termine, una nuova assunzione a tempo
indeterminato, il ricorso alla somministrazione, potrebbero ricadere all'interno del
nuovo obbligo; non cosi, forse, la trasformazione di un rapporto di lavoro da tempo
pieno a tempo parziale perché questa ¢ neutra rispetto al livello occupazionale, salvo
si tratti di un eventuale meccanismo di solidarieta, che gia di per sé, comunque, ri-
chiede I'accordo sindacale ai sensi del d. lgs. n. 148/2015.

Il dato testuale sembra cosi imporre di ritenere che anche un incremento del numero
di dipendenti debba essere cogestito, ed in questo senso milita anche la successiva lett.
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n) dell’art. 1, comma 2, del Decreto, a mente della quale il finanziamento deve essere
destinato “a sostenere costi del personale” oltre che “investimenti”.

La norma trova, se vogliamo, un suo precedente soltanto nel d.lgs. n. 25/2007
che, nel recepire la direttiva 2002/14/CE, ha istituito un (debole) quadro ge-
nerale in materia di informazione e consultazione sindacale, obbligando (all’art.
4, comma 3) le imprese con piu di 50 dipendenti a consultare i sindacati, secondo le
modalita stabilite dai contratti collettivi, in merito alla “situazione, la struttura e I’an-
damento prevedibile dell’occupazione nella impresa, nonché, in caso di rischio per i
livelli occupazionali, le relative misure di contrasto”.

L’obbligo di informazione e consultazione di derivazione eurounitaria, riferendosi
all’“andamento prevedibile dell’occupazione nell’impresa”, sembra tale da ricompren-
dere al suo interno anche i progetti di ampliamento dell’organico.

Il decreto del 2007, in coerenza con la direttiva europea, tuttavia, prevede un
obbligo di (mera) informazione e consultazione e non certo una gestione con-
giunta dei “livelli occupazionali” mediante accordi aziendali. Il Sindacato ¢ ti-
tolare di un diritto all'informazione e non di un diritto alla gestione condivisa dell’im-
presa sotto il profilo occupazionale/quantitativo, come invece sembra emergere dalla
norma del decreto dello scorso 8 aprile, sia pur alla limitata condizione del manteni-
mento della garanzia del finanziamento erogato.

Il decreto legge richiede, invero, il raggiungimento di un “accordo collettivo”
in vista, si deve intendere, dell’assunzione di ogni provvedimento imprendito-
riale di riduzione o di ampliamento del numero del personale occupato, ri-
spetto a licenziamenti o a nuove assunzioni.

Se, dunque, questo ¢ lo spazio riconosciuto all’accordo sindacale, e fermo restando
che il mancato assolvimento dell*‘impegno” dell'impresa richiedente il finanziamento
garantito da SACE S.p.a. comporta ‘soltanto’ il venir meno della garanzia e non anche
I'invalidita del provvedimento datoriale (della nuova assunzione, del licenziamento, e
cosl via), occorre chiedersi se al Sindacato sia attribuita una sorta di “potere di veto”
in merito ad eventualmente prospettati licenziamenti economici o ad altre operazioni
incidenti sui livelli occupazionali da parte del datore di lavoro.

A tale conclusione sembrano ostare, in primo luogo, rilievi di compatibilita costitu-
zionale.

L’art. 46 Cost., infatti, rinvia alla legge per I'individuazione delle forme di “collabora-
zione” dei lavoratori alla gestione delle aziende.

Ora, non sembra potersi affermare che la nozione di “collaborazione” di cui alla
norma costituzionale possa essere estesa sino a ricomprendere al suo interno la ne-
cessita di addivenire ad un accordo sindacale in relazione ad un provvedimento im-
prenditoriale. La collaborazione dovrebbe restare confinata a forme di cooperazione
informativa e consultiva, nel senso fatto proprio (anche) dalla direttiva sopra citata.
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Un ulteriore problema riguarda la natura dell’accordo sindacale territoriale o
aziendale e, di conseguenza, la sua efficacia soggettiva.

A tale riguardo, per un verso, si potrebbe sostenere che ’accordo abbia natura gestio-
nale: la sua previsione quale “onere” ¢ finalizzata a governare i livelli occupazionali
del datore di lavoro per la durata del finanziamento, e in tal senso la norma potrebbe
avere un fine protettivo delle posizioni dei lavoratori attuato mediante il riconosci-
mento del ruolo sindacale in chiave di “cogestione”.

A tale interpretazione si potrebbe tuttavia obiettare che, a prescindere dalla
finalita divisata dal legislatore, 'impegno del datore di lavoro ad una gestione
condivisa con le Associazioni sindacali, ¢ dunque a stipulare I’accordo cui si rife-
risce 'art. 1, comma 2, lett. I) del decreto legge n. 23 in ogni caso in cui intendano
assumere provvedimenti di gestione dell'impresa con possibili effetti sul piano occu-
pazionale, ¢ funzionale soltanto al finanziamento (e al mantenimento della garanzia
da parte di SACE S.p.a.), e non ¢ pensato come accordo gestionale. In tal senso, il
raggiungimento di un accordo con il Sindacato esplicherebbe 'unica funzione di far
ritenere realizzato 'intento di meritevolezza del beneficio della garanzia rilasciata da
SACE S.p.a., che non puo spettare se non nell’interesse ultimo dei lavoratori (come
sembra affermare la successiva lett. n) del comma 2 dell’art. 1 del “decreto liquidita”).
Una tale ricostruzione — e segnatamente ogni caso in cui non sia possibile agganciare
'accordo sindacale ai contratti di prossimita di cui all’art. 8 del D.L. n. 138/2011 —
potrebbe legittimare il dissenso dei lavoratori non iscritti alle organizzazioni stipulanti.

Ora, nel silenzio dell’art. 1, comma 2, lett. 1), non sembra possibile ricondurre auto-
maticamente I'accordo collettivo nell’ambito dei contratti di prossimita: nella norma
mancano possibili agganci ad un qualsiasi meccanismo che possa ritenere di conside-
rare detto accordo di cogestione come un accordo erga ommnes.

In particolare, non ¢ presente alcun riferimento a parametri di rappresentati-
vita in capo ai Sindacati stipulanti e di democraticita all’interno del gruppo dei
dipendenti, elementi presenti invece nell’art. 8 (elementi considerati decisivi, secondo
parte della dottrina, per impedire una violazione dell’art. 39, seconda parte, Cost.).

Soltanto qualora fosse possibile, invece, ricondurre ’accordo sindacale consi-
derato dalla norma nell’ambito dei contratti di prossimita di cui all’art. 8 del
D.L. n. 138/2011, si potrebbe attribuire efficacia generale all’interno
dell’azienda anche ai dipendenti dissenzienti rispetto al contenuto dell’ac-
cordo. Del resto, nulla impedisce alle parti di qualificare I’'accordo sindacale in que-
stione quale “specifica intesa” ai sensi dell’art. 8, proprio allo scopo di estendere 'ef-
ficacia soggettiva rendendola generale all’interno dell’azienda.

Infine, se, come visto, il “diritto” del Sindacato di sottoscrivere un accordo
sindacale cogestivo dei livelli occupazionali riconosce a suo favore la legitti-
mazione ad agire ai sensi dell’art. 28 St. lav. ma non anche a lamentare la vio-
lazione dell’impegno datoriale in vista del venire meno della garanzia, anche
con riferimento al singolo lavoratore dovrebbe applicarsi lo stesso principio.
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Sembra infatti da escludere la sussistenza di un interesse del lavoratore che, in ipotesi,
abbia a subire un danno dall’operazione datoriale assunta unilateralmente senza previa
condivisione con il sindacato (immaginiamo un lavoratore licenziato per giustificato
motivo oggettivo) ad attivarsi per far valere I'inveramento della condizione risolutiva.
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La “Fase 2” in Thales Alenia Space: un impegno a consolidare
il dialogo sociale e un invito alla solidarieta tra i lavoratori”

di Lorenzo Citterio

La “Fase 2” nella contrattazione aziendale ruota intorno a due temi fondamen-
tali: da un lato, la tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori per il quale si
adottano documenti integrativi del Protocollo nazionale, e dall’altro I'organizzazione
del lavoro che consegue all’applicazione delle regole finalizzate alla prevenzione e al
contrasto di possibili nuovi contagi.

I’accordo del 24 aprile 2020, raggiunto dal gruppo Thales Alenia Space Italia
con le Segreterie Nazionali FIM, FIOM e UILM e con il Comitato aziendale
congiunto, ¢ da considerarsi un esempio di come la contrattazione collettiva
di secondo livello possa affrontare il tema organizzativo consentendo la pro-
gressiva crescita delle attivita dell’azienda: esso ¢ stato giudicato dalle stesse
OO.SS. come un’intesa positiva, perché consentira di puntare alla piena occupazione
entro il mese di maggio ed evitera il ricorso ad ammortizzatori sociali. Alla base
dell’evoluzione organizzativa le Parti Sociali hanno posto un modello di relazioni in-
dustriali incentrato sul confronto dal livello nazionale fino ad arrivare alle strutture
territoriali sindacali e ai singoli siti aziendali: le attivita di analisi e di monitoraggio, gia
previste dall’accordo del 10 aprile attraverso e funzionale alla ripresa in maniera sca-

glionata delle attivita, continueranno ad avvenire attraverso sopralluoghi territoriali
con la presenza della direzione aziendale, dei rappresentanti sindacali e degli RLS che
verificheranno la tenuta delle misure poste in essere a tutela della salute dei lavoratori.
In questo modo, i passi avanti verso la riapertura saranno sempre concordati tra le
Parti e avverranno sulla base di un confronto costante che impedira I’assunzione di
decisioni affrettate e potenzialmente rischiose per la salute dei lavoratori.

L’accordo del 24 aprile 2020, in modo particolare, ha segnato ’avvio della
“Fase 2” per lunedi 4 maggio 2020, data a partire dalla quale le turnazioni de-
finite nel precedente accordo del 28 marzo 2020 sono state modificate. Tutto il
personale c.d. residente sara coinvolto in due turni avvicendati da lunedi a venerdi e
con un orario giornaliero di 7 ore lavorative: il turno diurno iniziera alle ore 6.30 e
terminera alle 13.30, mentre il pomeridiano iniziera alle 14.30 e terminera alle 21.30.
Una volta ogni due settimane, 1 dipendenti lavoreranno anche dalle 8 alle 13 della
giornata di sabato: 'accordo ha introdotto una riduzione dell’orario settimanale da 40
ore a 37,5 ore (da calcolarsi in un periodo di due settimane, vista ’alternanza al sabato)

* Intervento pubblicato in Bo/l ADAPT, 11 maggio 2020, n. 19.
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pur mantenendo la corresponsione della retribuzione secondo l'orario settimanale
normale di lavoro da CCNL, fissato appunto in 40 ore. L’avvicendamento dei due
turni, distanziati appositamente di un’ora, consentira, da una parte, di evitare possibili
assembramenti nel cambio dei turni, e dall’altra di garantire 'impegno assunto
dall’azienda di sanificare le postazioni lavorative al termine di ogni turno; inoltre, I’ac-
cordo ha escluso la possibilita di ore di lavoro straordinario durante la settimana, ha
mantenuto 'indennita di turno prevista dal CCNL e ha garantito la copertura del pasto
con il sacchetto da asporto. Per quanto riguarda la flessibilita dell’orario, invece, se in
settimana la stessa sara soggetta ad una verifica di fattibilita con le societa di fornitura
dei servizi (ad esempio, le imprese che si occupano di sanificazione), nella giornata di

sabato il personale potra iniziare 'attivita nella fascia oraria dalle 8.00 alle 9.00 e con-
cluderla dalle 13.00 alle 14.00.

Il rientro on site riguardera progressivamente circa 800 lavoratori: si passera
da circa 300 a 100 dipendenti coinvolti dalle turnazioni finalizzate alla ridu-
zione della compresenza, escludendo qualsiasi posizione di totale inattivita. Al
fine di garantire che tale alternanza non comporti un’astensione dal lavoro senza re-
tribuzione, 'accordo ha introdotto una Banca delle ore solidale che interverra nel caso
in cui i lavoratori avranno terminato la fruizione degli istituti contrattuali secondo un
preciso ordine di utilizzo: ferie degli anni precedenti, conto ore ed eventuali giornate
di festivita previste dai precedenti accordi e non utilizzate. Le Parti hanno dato attua-
zione al Verbale di Intesa del 26 marzo 2018 tra Federmeccanica, Assistal e FIM,
FIOM e UILM: la Banca delle ore solidale, infatti, puo essere attivata anche per le
situazioni di grave necessita che abbiano determinato tra i lavoratori dell’azienda Iesi-
genza di aiutare i colleghi interessati attraverso la cessione, a titolo gratuito, di istituti
individuali degli anni precedenti maturati e non goduti. Nello specifico, le ferie solidali
cedute saranno quelle accantonate per le quali non sia gia stata versata la contribuzione
previdenziale e saranno valorizzate sulla base della retribuzione goduta dal cedente al
momento della cessione: la massa monetaria sara divisa per la retribuzione oraria del
soggetto fruitore in modo da identificare il numero di ore di ferie cui si ha diritto. In
ogni caso, quest’ultime non potranno essere inferiori ad un’unita oraria e non saranno
frazionabili. I’azienda, secondo quanto previsto dal punto 7 dell**Accordo sulla va-
lorizzazione e promozione dellistituto della Banca ore solidale nell’industria metal-
meccanica”, partecipera donando 400 giornate; dirigenti, quadri, impiegati e operai
conferiranno liberamente e anonimamente le proprie ore di ferie attraverso una mail
alla direzione delle risorse umane. I’accordo ha anche stabilito un ordine preciso nella
modalita di fruizione di quanto donato: saranno smaltite per prime le ore destinate dai
dirigenti e a seguire le 400 giornate dall’azienda, i conferimenti dei quadri e, infine,
quanto donato dagli impiegati e dagli operai. Si potra usufruire della Banca delle ore
solidale durante il periodo di emergenza legato alla diffusione del Covid-19 e, nel caso
in cui vi saranno ore o giornate non utilizzate, quest’ultime rientreranno nella dispo-
nibilita dei cedenti in misura proporzionale rispetto alla quantita ceduta e non saranno
monetizzabili qualora dovesse cesare il rapporto di lavoro con il soggetto fruitore.

Le Parti, infine, si sono impegnate a fissare riunioni periodiche a livello locale
con la partecipazione di RSU, RLS e Segreterie territoriali: tra la direzione
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aziendale e le rappresentanze sindacali ¢ emersa la consapevolezza del fatto che un
simile emergenza non possa essere affrontata senza 'analisi e il monitoraggio delle
evoluzioni organizzative su tutti i livelli della contrattazione aziendale. I’accordo si-
glato in TAS Italia, senza dubbio, rappresenta un esempio riuscito di un modello di
relazioni industriali incentrato su un confronto costante e programmatico e su un
impegno comune ad alimentare il dialogo sociale e la solidarieta tra i lavoratori.
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Il protocollo Sapio
per una piena riptesa in sicurezza delle attivitd"

di Gioele Lacobellis, Francesco 1ombardo

Con la graduale ripresa di molte attivita, legata all’inizio della c.d. ‘Fase 2,
molte aziende hanno disciplinato in maniera puntuale, attraverso la contratta-
zione aziendale, le misure di contrasto e di contenimento della diffusione del
virus Covid-19 negli ambienti di lavoro, cosi come previste prima dal protocollo
condiviso del 14 marzo 2020 tra Governo e Parti sociali, e poi integrate dal protocollo
del 24 aprile 2020. Il Gruppo Sapio stl, che non ha mai chiuso Pattivita, operando
in ambito tecnico-medicale, ha sottoscritto il 27 aprile 2020 lo specifico proto-
collo di sicurezza aziendale, con le organizzazioni sindacali FILCTEM CGIL,
FEMCA CISL e UILTEC UIL, le RSU e gli RLS del gruppo e il Medico competente
coordinatore, per la ripresa di tutte le attivita all’interno degli uffici e degli sta-
bilimenti del gruppo.

Sin dalla premessa del protocollo vengono presentati due elementi importanti:
innanzitutto, viene formalizzata ’avvenuta costituzione del Comitato di Sicu-
rezza Covid-19, composto da rappresentanti dell’azienda e dei lavoratori e dal
Medico Competente Coordinatore, che ha il compito di assicurare una ripartenza
con la massima sicurezza per tutti 1 dipendenti chiamati a svolgere I’attivita lavorativa.
In secondo luogo, viene specificato che il protocollo ¢ da considerarsi come parte
integrante dei Documenti di Valutazione dei Rischi (DVR) in vigore nei diversi
siti del Gruppo, nonché degli specifici documenti di valutazione del rischio bio-
logico e di gestione dell’emergenza e dei piani di emergenza Covid-19 per i
dipendenti ed i terzi che operano come appaltatori o subappaltatori per le societa del
Gruppo. Viene quindi specificato che le misure andranno adottate in ogni
luogo in cui si svolgano le attivita lavorative dei dipendenti dell’azienda e di
eventuali terzi che a vario titolo interagiscano con il personale dell'impresa e che il
protocollo sara 