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editoriale

L'EMERGENZA CORONAVIRUS
OBBLIGA A RIPENSARE
ILLAVORO E IL WELFARE

Tiziano Treu
Presidente del CNEL

Questo numero del Notiziario lavoro/contratti
del CNEL, rinnovato nel formato e nei
contenuti, esce in un periodo storico
che nessuno aveva previsto, mentre
e in corso la Pandemia legata alla diffusione
del Coronavirus, un evento eccezionale,
senza precedenti, che colpisce gravemente
non solo il mondo del lavoro e delle imprese
ma l'intera nostra comunita. Noi tutti siamo
chiamati a reagire con risposte eccezionali,
come sono eccezionali questi avvenimenti.
Siamo convinti che dobbiamo farlo assieme,
anche se non sappiamo ancora bene
con quali modalita e con quali prospettive.
L'impatto di questa crisi € ancora del tutto
incerto negli esiti e nelle implicazioni.
Ma avvertiamo che essa mette in discussione
molte delle analisi e delle politiche passate,
delle nostre certezze e delle stesse categorie
del nostro pensiero. Il CNEL da sempre riflette
sulle vicende sociali e civili del nostro Paese
cercando di farlo con sguardo oggettivo
e lungimirante. Oggi, in un momento cosi
difficile, deve essere in prima linea per dare il
proprio contributo di riflessione e di proposta
non solo per superare |'attuale contingenza,
ma anche e soprattutto per ricercare le vie
di un nuovo ciclo di sviluppo che siamo
chiamati a promuovere.

(continua a pag. 4)
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Il Presidente del Consiglio dei Ministri Giuseppe Conte al CNEL per la presentazione delle Linee guida del progetto Benessere Italia

“LA CRISI Cl OBBLIGA
A CAMBIARE ROTTA"

continua da pag. 3

Questa crisi mette
in discussione
molte delle analisi
e delle politiche
passate, delle
nostre certezze

e delle stesse
categorie

del nostro
pensiero

| contenuti di questo no-
tiziario riflettono alcuni
temi recenti di impegno
del CNEL: I'indagine sugli
indicatori di Benessere
equo e sostenibile (BES)
per valutare |'occupazio-
ne a livello territoriale,
le implicazioni della Gig
economy sulla quantita e
qualita del lavoro in Italia
e in Europa, la sicurezza
sul lavoro, la conciliazio-
ne dei tempi vita-lavoro
per ridurre il gap gender
e migliorare il lavoro e la
vita delle donne.

Sono tutti temi attualis-
simi, ma su cui dovremo
riflettere ex novo e im-
pegnarci alla luce degli
eventi in cui siamo im-
mersi. Avremo modo di

farlo insieme con una ri-
flessione comune che al
CNEL sta continuando,
nonostante le restrizioni
imposte dalle attuali con-

tingenze.
Le maggiori organiz-
zazioni  rappresentate

CNEL hanno risposto alla
nostra sollecitazione for-
nendo le loro osservazio-
ni e i loro rilievi sia sugli
aspetti specifici della
crisi in atto, sia solleci-
tandoci con riflessioni di
prospettiva.

Di questi contributi rin-
graziamo tutti, li mette-
remo a disposizione dei
consiglieri e ne trarremo
stimolo per proposte co-
muni rivolte alle istituzio-
ni e alla societa italiana.

La nostra riflessione do-
vra considerare, quasi in
premessa, che la crisi glo-
bale che ci ha colpiti ha
messo in difficolta molte
delle istituzioni fonda-
mentali dell'economia e
del lavoro, a cominciare
dalla sanita pubblica e in
generale da tutto il siste-
ma di welfare e di prote-
zione dei cittadini e dei
lavoratori.

L'intero sistema del wel-
fare, come lo abbiamo
conosciuto oggi, € una
prima area su cui voglia-
mo concentrare la nostra
riflessione, per verificar-
ne la capacita di dare ri-
sposta ai bisogni dei cit-
tadini e dei lavoratori; e
lo vogliamo fare con un
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occhio all'ltalia ma anche
al quadro europeo.

Alla crisi finanziaria del
2008 gli Stati europei
hanno risposto con po-
litiche diverse e spesso
divaricate; la conseguen-
za e stata di aggravare gli
squilibri sociali e le dise-
guaglianze siatra Paesisia
all'interno dei singoli stati,
pregiudicando la capacita
di ciascuno di dare rispo-
ste positive ai cittadini
europei. La crisi attuale
e profondamente diversa
da tutte quelle preceden-
ti, perché colpisce diret-
tamente la vita delle per-
sone ed & espressione di
una comune fragilita dei
nostri sistemi economico
e sociali. Questa fragili-
ta non e casuale e rende
drammaticamente  evi-
dente la interdipendenza
fra tutti i nostri Paesi e fra
i destini dei nostri popoli,
per questo dovrebbe ren-
dere tutti consapevoli, an-
zitutto all'Europa e ai suoi
Stati membiri, che la sfida
attuale non si puo vince-
re procedendo in ordine
sparso come e stato fino-
ra, ma che per rispondere
alle sfide attuali occorre
cambiare passo.

In primo luogo, questo
nuovo scenario, dovreb-
be convincerci ad ab-
bandonare |'approccio
intergovernativo che ha
caratterizzato finora I'a-
zione dell'Unione Euro-
pea e indurci a ricercare
soluzioni comuni, certo
con il necessario gradual-
ismo ma anche con la
consapevolezza che a
eventi eccezionali occor-
rono risposte ecceziona-
li. La necessita di risposte
eccezionali vale per tutte
le politiche che sono fon-

damentali per il nostro
futuro, quelle che devo-
no condurre a un nuovo
sviluppo sostenibile, non
per singoli Paesi ma l'in-
tera comunita mondiale.
Si tratta, come ha ricor-
dato di recente Stiglitz, di
lavorare insieme per un
ambiente globale, per la
salute globale, con una ri-
cerca globale.

Una seconda riflessio-
ne pil specifica ma non
meno importante, ci viene
dal richiamo contenuto in
uno degli articoli di que-
sto Notiziario, ed ¢ relati-
vo al fatto che il 59% dei
contratti collettivi nazio-
nali di lavoro i quali go-
vernano le condizioni di
lavoro e di vita di milioni
di lavoratori & gia scadu-
to da tempo.

La crisi attuale non puo
essere motivo per differi-
re il rinnovo di questi con-
tratti: al contrario deve
spingere a darvi corso
con tempestivita e conre-
sponsabilita. Perché que-
sto non & solo un atto di
giustizia, ma e un contri-

)

La crisi globale
ha messo

in difficolta
molte delle
istituzioni
fondamentali
dell’'economia
e del lavoro

buto decisivo a sostenere
la domanda interna del
nostro Paese che oggi ¢
pill che mai necessario.
Come si & pil volte richia-
mato nei documenti del
CNEL, le nostre istituzioni
nazionali ed europee do-
vranno dedicare maggio-
re attenzione al sostegno
della domanda, perché
gquesta e una condizione
essenziale sia per reagire
all’attuale emergenza sia
soprattutto per prefigura-
re un cambio di rotta piu
generale delle politiche
economiche

E in gioco lo stesso mo-
dello di sviluppo che fi-
nora ha governato i nostri
paesi e quindi la qualita
della crescita e della vita
dei cittadini. Aver privi-
legiato eccessivamente il
sostegno e la dipenden-
za dalle esportazioni & un
aspetto della fragilita dei
nostri rapporti interna-
zionali che va corretta e
superata.

Tiziano Treu
Presidente del Cnel
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GLI INDICATORI
ADOTTATI NEL
DEF DAL 2016

Con la legge
163/2016 che

ha riformato la
legge di bilancio,
i BES entrano per
la prima volta
nel processo di
definizione delle
politiche econo-
miche portando
I'attenzione sul
loro effetto anche
su alcune dimen-
sioni fondamen-
tali per la qualita
della vita. Una
prima selezione
di 4 indicatori e
adottata nel DEF
2017. A partire
dal 2018, ¢ stata
presa in conside-
razione dal DEF
la lista completa
degli indicatori
Bes composta da
12 indicatori.

COSA SONO | BES

Insieme

di 129 indicatori,
articolati

in 12 ambiti
tematici, ideati

dal CNEL e
dall'lSTAT nel 2013
per misurare il
benessere equo e
sostenibile e val-
utare il progresso
di una societa non
soltanto dal punto
di vista economico,
ma anche sociale e
ambientale.

RIPARTIRE DAI BES

L’utilizzo di indicatori di benessere
equo e sostenibile per valutare
I’occupazione a livello territoriale

Larissa Venturi
Cnel

Nel XXI rapporto CNEL sul
mercato del lavoro ¢ stato
condotto un esercizio mi-
rato aillustrare la situazio-
ne occupazionale in ltalia
mediante un set di indica-
tori tratti dal framework te-
orico del Benessere Equo
e Sostenibile (BES).

L'esercizio e incentrato
sulla dimensione provin-
ciale e utilizza tre “dimen-
sioni” del benessere, non
solo quantitative: il livello
di benessere economico,
la  partecipazione/inclu-
sione sociale, il grado di si-
curezza sul lavoro. Queste

dimensioni sono state mi-
surate attraverso quattro
indicatori.

Per misurare il benessere
economico é stato selezio-
nato l'indicatore reddito
disponibile delle famiglie
pro-capite, mentre la par-
tecipazione/inclusione
sociale e stata quantificata
mediante due indicatori:
il tasso di occupazione ri-
spetto al totale della po-
polazione residente in cia-
scun territorio, che é stato
preferito al pil comune
tasso di occupazione rap-
portato al totale della po-
polazione in eta lavora-
tiva; il tasso di mancata
partecipazione al lavoro,
nell'intento di superare la
rigida distinzione tra di-
soccupati e inattivi e mi-
surare, rispetto al tasso di
disoccupazione, anche la
parte di popolazione inat-
tiva potenzialmente dispo-
nibile a lavorare.

La sicurezza sul lavoro

La dimensione della sicu-
rezza sul lavoro & misurata
attraverso il tasso di infor-
tuni mortali e inabilita per-
manenti.

L'esercizio esamina in se-
rie storica i livelli di benes-
sere misurati per i diversi
domini all'interno di cia-
scuna provincia e le dif-
ferenze di benessere fra i
territori e si conclude con
la sperimentazione di un
indicatore composito, trat-
to dalla sintesi dei quattro
indicatori elementari, che
mette in evidenza le aree
del Paese nelle quali il dato
occupazionale renderebbe
necessari interventi di po-
litica economica.

In merito al benessere
economico, I'esercizio mo-
stra come il reddito me-
dio disponibile pro-capite
in Italia sia aumentato di
circa 768 euro dal 2012 al
2017, raggiungendo dopo
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dieci anni i livelli del 2008
ma restando ancora lonta-
no dalla media UE-28.
Negli ultimi cinque anni
I'indicatore e cresciuto
soprattutto nelle aree del
nord-ovest e del nord-est
del Paese, mentre la cre-
scita e stata molto piu con-
tenuta nel resto del Paese.
Nelle aree del centro, il
reddito disponibile pro-ca-
pite non & aumentato in
modo costante nel periodo
considerato e ha anzi fatto
registrare un calo nel trien-
nio 2013-2015, recuperato
nel biennio successivo.
Nel Mezzogiorno il divario
nell'ultimo anno & di 5.790
euro rispetto al centro,
di 8.195 euro rispetto al
nord-ovest e di 7.765 euro
rispetto al nord-est, men-
tre l'incremento (4,24%
registrato negli ultimi cin-
que anni) & inferiore ri-
spetto a quello registrato
nel resto d'ltalia, con un
conseguente aumento del
divario esistente.

L'analisi della distribuzio-
ne provinciale del reddito
medio pro-capite mostra
in dettaglio le differenze
territorialitrail nord eiil re-
sto del Paese: se nel 2017
la provincia di Milano era
di gran lunga la piu ricca
(reddito medio pro-capite
pari a 27.300), e la prima
provincia del centro (Fi-
renze) aveva un reddito
medio pari a 22.768 euro
annui, le provincie di Cro-
tone, Vibo Valentia, Fog-
gia e Caserta mostravano
un reddito medio disponi-
bile pro-capite inferiore ai
12 mila euro annui, meno
della meta del valore del-
le provincie piu ricche.
L'esercizio mostra che, ri-
spetto al 2012, in tutte le
provincie il reddito medio
disponibile  pro-capite e
aumentato, eccetto che a

Nel Mezzogiorno
il divario

sul reddito
pro-capite medio
nell'ultimo anno
e di 5.790 euro
rispetto al Centro,
di 8.195 euro
rispetto

al Nord-ovest

e di 7.765 euro
rispetto

al Nord-est

Isernia, Rieti e soprattutto
Roma.

Partecipazione

al mercato del lavoro

Per valutare il livello di par-
tecipazione al mercato del
lavoro e stato utilizzato in
primo luogo il tasso di oc-
cupazione rispetto al tota-
le della popolazione.
L'analisi sul medio-lungo
termine evidenzia che dal
2004 al 2018 il tasso di
occupazione sul totale del-
la popolazione ha subito
nel 2013 una flessione di
circa due punti percentua-
li, per poi tornare ai livelli
del 2004. Il dato mostra
una netta separazione del
territorio italiano in due
parti, con una differenza
trail nord e il centro di due
punti percentuali e una di-
stanza del Mezzogiorno
con il resto d'ltalia di ben
tredici punti percentua-
li. La serie storica mostra
inoltre che le differenze
territoriali sono costanti
nel tempo e si mantengo-
no anche dopo la piccola
ripresa dal 2013 in poi.

Le provincie caratterizzate
da tassi di occupazione piu

IL XXI RAPPORTO MERCATO
DEL LAVORO DEL CNEL

“Nessuna regione italiana e riuscita a
tornare sul livello di benessere precrisi

del 2008"

“Il quadro che risulta dal
Rapporto sul mercato del
lavoro di quest'anno pre-
senta piu ombre che luci.
Nonostante un leggero au-
mento dell'occupazione, la
intensita di questa, misura-
ta sulle ore lavorate, resta
inferiore a quella del peri-
odo precedente lo scoppio
della crisi  economica.
L'occupazione femminile &
ancora molto al di sotto di
quella maschile e lontana
dalle medie europee. La
disoccupazione giovanile
resta tre volte pil alta di
quella degli adulti. Il part
time involontario denuncia
il fatto che molte capacita
umane sono forzatamente
inutilizzate e colpisce an-
cora in prevalenza donne
e giovani”, afferma il Pres-
idente Tiziano Treu. “Cosi
pure il lavoro a termine,
emblema della precarieta,
rimane alto, specie per le
prime assunzioni riguar-
da in particolare giovani e
donne. Le diseguaglianze
territoriali sono cresciute
e si riflettono anche sulle
condizioni dei lavoratori.
Questa situazione del

La Ministra Nunzia Catalfo alla presentazone del Rapporto

mercato del lavoro non
& contingente, ha radici
strutturali, perché riflette
la debolezza di un'econo-
mia che & stagnante da
anni. Un'ltalia ferma da ol-
tre vent'anni su un sentie-
ro di crescita che oscilla
intorno allo 0.2% annuo e
su un tasso di partecipazi-
one al lavoro sempre infe-
riore a quella dei principali
Paesi sviluppati non puo
competere nel mondo di
oggi e non puo dare pros-
pettive alle generazioni
future. Varegistrato il dato
allarmante che nessuna
regione italiana, e riuscita,
a dieci anni dall'inizio della
crisi, a tornare sul livello di
benessere registrato pri-
ma del 2008.
L'occupazione nel 2019
crescera di un solo deci-
mo di punto in piu rispetto
al tendenziale, e il tasso di
crescita nel 2020 sara pil
basso che nel 2019. Per
modificare tale condizione
non bastano rimedi isolati
e parziali, né solo le modi-
fiche legislative, comprese
quelle piu recenti”, con-
clude il Presidente.

L%
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Trail 2010

e il 2018

Si sono
registrati
segnali positivi
negli indicatori
selezionati

elevati sono tutte nel nord,
mentre al lato opposto

troviamo  esclusivamen-
te provincie del sud, con
una presenza significativa
della Sicilia, caratterizzate
da un tasso di occupazio-
ne pil basso di oltre venti
punti rispetto alle provin-
cie del nord.

Ne emerge uno scenario
di strutturale e persisten-
te debolezza del mercato
del lavoro nel Mezzogior-
no d'ltalia. Per esaminare
meglio il problema della
mancata partecipazione al
mondo del lavoro & stato
preso in considerazione il
tasso di mancata parteci-
pazione, che, a differenza
del tasso di occupazio-
ne, considera non solo i
disoccupati ma anche le
cosiddette forze di lavo-
ro potenziali. Gia nel rap-
porto BES 2018 [I'ISTAT
mostrava come in ltalia la
mancata partecipazione
al lavoro sia molto eleva-
ta, quasi doppia rispetto
a quella media europea. Il
tasso di mancata parteci-
pazione in ltalia & aumen-
tato in modo significativo
nel periodo 2004-2014
(dal 15,5% al 22,9%), si &
poi ridotto dal 2015 sen-
za raggiungere i livelli del
2004. Dal punto di vista
territoriale  I'andamento
nel tempo é stato identico
in tutte le ripartizioni, ma i
livelli di intensita del feno-

meno sono molto diversi.
Anche in questo caso la si-
tuazione nel Mezzogiorno
appare fortemente critica
rispetto al resto d'ltalia e
costante nel tempo, pre-
sentando tassi di mancata
partecipazione circa doppi
rispetto alla media italiana
e triplirispetto alle aree del
nord: si va dal 4,3% di Bol-
zano al 44,6% di Trapani.
Se si guarda alla parteci-
pazione femminile (in Ita-
lia pari al 53,1% nel 2018,
rispetto al 67,4% della
media EU28), si nota che
nel tempo la diminuzione
delle disuguaglianze é sta-
ta dovuta piu all'aumento
del tasso di partecipazione
particolarmente accentua-
to tra i maschi che ad una
diminuzione della man-
cata partecipazione tra le
donne. La forbice di gene-
re & pil marcata al sud. Il
dato maschile al 2014 per
il Mezzogiorno registra-
va un valore pari al 32,1%
mentre quello femminile
si avvicinava al 50% della
popolazione, un dato che,
nonostante la riduzione
subita di 7,3 punti percen-
tuali nell'arco di tempo
considerato, resta certa-
mente allarmante in quan-
to determinato da fattori di
ordine culturale che influi-
scono sulla organizzazione
della vita familiare e sulla
cura parentale. La lettera-
tura ha dimostrato inoltre

chein Italia i fenomeni del-
la disoccupazione e della
partecipazione al mercato
dellavoro, relativamente al
periodo dal 2007 al 2014,
hanno avuto un legame
inverso: quando |'occupa-
zione si riduce, il tasso di
mancata partecipazione
aumenta piu di quello di
disoccupazione e il divario
tra i due tende a crescere.
Viceversa, quando |'occu-
pazione riprende a salire il
divario si riduce perché il
tasso di mancata parteci-
pazione diminuisce piu di
quello di disoccupazione.
Cio significa che nelle fasi
in cui le difficolta di trovare
un‘occupazione sono cre-
sciute, non pochi italiani,
soprattutto donne, giovani
e meridionali, hanno smes-
so di cercarla, contribuen-
do ad attenuare l'aumento
del tasso di disoccupazio-
ne; quando le opportunita
di lavoro hanno ripreso sia
pur debolmente a cresce-
re, lo scoraggiamento si
e ridotto e gli individui di-
sponibili a lavorare si sono
messi in cerca attivamente.
In materia di sicurezza nel
lavoro, l'esercizio mostra
come il trend positivo re-
gistrato a partire dal 2016
sia da ricondurre in parte
alla crisi economica, che
ha penalizzato maggior-
mente i settori industriali
e delle costruzioni, ad alto
rischio di incidenti sul la-
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voro, e come sia anche do-
vuto all'effettivo migliora-
mento dei livelli di rischio
in atto ormai da molti anni
nel nostro Paese grazie
alle iniziative intraprese
dal legislatore e dall'INAIL
in materia di prevenzione
e formazione. Andando
nel dettaglio provinciale,
tuttavia, si riscontrano an-
cora differenze molto evi-
denti, con i valori pili bassi
registrati nelle provincie
del nord, tra Piemonte e
Lombardia, e valori medi
minori nelle citta metropo-
litane (fra queste il tasso
piu alto si registra a Reggio
Calabria). L'analisi realiz-
zata mostra che tra il 2010
e il 2018 si sono registrati
segnali positivi negli in-
dicatori selezionati: au-
mento del reddito dispo-
nibile pro-capite, aumento
dell'occupazione e diminu-
zione della mancata parte-
cipazione, miglioramento
della sicurezza sul lavoro.

Tuttavia, I'analisi a livello
provinciale evidenzia non
soltanto I'esistenza di pro-
fonde differenze sul territo-
rio, ma anche la tendenza
di tali differenze a perma-
nere nel tempo. La misura-
zione avviene attraverso un
indicatore composito che
sintetizza i quattro indica-
tori elementari analizzati e
che e utilizzato dall'lSTAT
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per calcolare gli indicatori
compositi del BES. Tale in-
dicatore, particolarmente
adatto alle analisi di dati
in serie storica, permet-
te di porre pari a 100 uno
specifico territorio usato
come riferimento (nel no-
stro caso I'ltalia nell'anno
2012) e di "posizionare”
i risultati delle provincie
come differenza rispetto
al valore Italia. Attraverso
tale metodologia si valuta
la distanza tra le provincie
italiane in termini di svilup-
po dei territori, e si identi-
ficano quelle caratterizzate
da un livello di sviluppo del
territorio molto basso e da
un tessuto economico e so-
ciale particolarmente fragi-
le, che richiedono a nostro
avviso interventi mirati.
Medio Campidano, Reggio
di Calabria, Nuoro, Trapani,
Foggia, Palermo, Lecce, Ca-
tanzaro e Taranto, appaio-
no nell'esercizio illustrato
le aree che presentano si-
tuazioni di crisi particolar-
mente accentuate.

Note

1.L'indicatore & cosi calcolato: al nu-
meratore, disoccupati di 15-74 anni
+ forze di lavoro potenziali di 15-74
anni che non cercano lavoro ma si
dichiarano disponibili a lavorare; al
denominatore, totale delle forze di
lavoro 15-74 anni + forze di lavoro
potenziali 15-74 anni che non cer-
cano lavoro ma si dichiarano dis-
ponibili a lavorare.

Un esempio di utilizzo

sociale della banca dati
del CNEL sulla
contrattazione collettiva

Allo studio ipotesi di collaborazione

con la CONSIP

[|CNELela CONSIP han-
no allo studio una ipote-
si di collaborazione, da
regolarsi mediante con-
venzione, concernente
la consultazione delle
risultanze dell'Archivio
nazionale dei contratti
e degli accordi collettivi
di lavoro, nonché l'estra-
zione delle informazioni
in esso contenute.

L'ipotesi  riguarda la
possibilita di sottoporre
al CNEL richieste che
supportino CONSIP nel-
le difficolta riscontrate
a livello di applicazione
della normativa in tema
di affidamento di appalti
pubblici, con specifico
riferimento agli adempi-
menti di carattere socia-
le e giuslavoristico.

Piu nel dettaglio, CON-
SIP ritiene utile avvaler-
si di un confronto con il
CNEL nei casi in cui si
rende necessario indica-
re il contratto collettivo
(o i contratti collettivi)
del settore merceolo-
gico relativo all'oggetto
di gara da considerarsi
rappresentativo/i  sul
piano nazionale e da in-
dividuare, come richiede
la normativa, fra gli atti
di gara nel caso di appal-
ti ad elevata intensita di
manodopera. Cio in ap-
plicazione dell'articolo
30 del codice degli ap-
palti (decreto legislativo

18 aprile 2016, n. 50)
e per gli adempimenti
relativi all'inserimento
della clausola sociale di
cui all'articolo 50 dello
stesso codice.

L'attivita di supporto
erogata dagli Uffici del
CNEL seguirebbe le di-
rettive impartite dalla
Commissione prevista
all'articolo 16 della leg-
ge 30 dicembre 1986,
n. 936, e sarebbe re-
golata dalla procedura
prevista all'articolo 24
del nuovo Regolamen-
to interno degli organi,
dell'organizzazione e
delle procedure, appro-
vato  dall'Assemblea
nella seduta del 17 luglio
2019. Tale articolo del
Regolamento disciplina
gli accertamenti speci-
fici derivanti dall'attivita
di consultazione della
banca dati e dell'Archi-
vio nazionale dei con-
tratti collettivi di lavo-
ro, di cui all'articolo 17
della richiamata legge
n. 936/1986, richiesti
dagli organi costituzio-
nali, ovvero dalle orga-
nizzazioni dei lavoratori
e dei datori di lavoro,
dagli enti e istituzioni
interessati, quale base
comune di riferimento a
fini di studio, decisionali
ed operativi.

Larissa Venturi



10

CNEL

NOTIZIARIO SUL MERCATO DEL LAVORO

UREZZ

"'

UL LAVORO —= S

L'audizione del CNEL alla Camera
sulla proposta di legge - Speranza,
recante modifiche al d.Igs n.81/2008

Il 29 gennaio presso la
Camera dei deputati (Xl
Commissione - Lavoro
pubblico e privato) il CNEL
¢ stato chiamato in audi-
zione nell'ambito dell'esa-
me della proposta di legge
C. 1266 Speranza, recante
modifiche al decreto le-
gislativo 9 aprile 2008,
n. 81, e altre disposizioni
concernenti la vigilanza e
la sicurezza sul lavoro, la
prevenzione e assicurazio-
ne contro gli infortuni sul
lavoro e le malattie profes-
sionali.

La proposta di legge € stata
esaminata nel quadro di un
dibattito mosso dall'ana-
lisi della grave situazione

infortunistica ancora re-
gistrata in ltalia, causata
dalla anomala estensione
del lavoro sommerso e
dalla instabilita e fram-
mentazione delle tipologie
contrattuali, e dalla consa-
pevolezza di una parziale
conoscenza statistica di
un fenomeno che contem-
pla un elevato numero di
omesse denunce.

[l CNEL ha ribadito che in
materia di sicurezza sul la-
voro l'iniziativa delle Parti
sociali si esprime tradi-
zionalmente attraverso il
sistema delle relazioni in-
dustriali, che a livello inter-
confederale trova il punto
di maggiore evoluzione

nell'accordo del 9 marzo
2018 noto come “Patto
della fabbrica”. All'interno
dei sistemi produttivi nuo-
va attenzione richiede il
tema dell’adeguatezza del-
le tutele nell'ambito delle
forme di lavoro legate allo
sviluppo delle nuove tec-
nologie, non riconducibi-
li ai modelli classici della
prestazione lavorativa, sul-
le quali una prima, parzia-
le disciplina & intervenuta
con la legge n. 128/2019
("decreto legge tutela la-
voro e crisi aziendali”).

Nel corso dell’audizione il
CNEL, pur riconoscendo
gli sforzi compiuti dal le-
gislatore culminati anche
nella attivazione del nuovo
Ispettorato Nazionale del
Lavoro, ha sottolineato che
il principale punto critico
dell'azione pubblica di con-
trasto dei fattori di rischio
nei contesti lavorativi si
colloca nella dispersione e

nello scarso coordinamen-
to delle competenze di-
stribuite in una pluralita di
soggetti istituzionali. L'at-
tivazione, anche nel nostro
Paese, di una Strategia
nazionale per la salute e
la sicurezza sul lavoro po-
trebbe pertanto favorire un
piu stretto coordinamento
fra i livelli istituzionali che
incidono sulla regolazione
della materia. In tal senso
si condivide, nell'iniziativa
legislativa in esame, il ri-
ordino delle competenze
di INL e INAIL, in un'ottica
di potenziamento dell'ef-
ficacia e dell'efficienza del
servizio pubblico.

Una possibile criticita in
sede applicativa potrebbe
derivare dalle attivita in
materia di “prevenzione e
promozione” affidate all'l-
NAIL non solo su questio-
ni inerenti la sicurezza nei
luoghi di lavoro, ma anche
“su questioni di ordine ge-
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nerale in materia di lavo-
ro”, da svolgere “presso i
datori di lavoro, finalizzate
al rispetto della normativa,
in particolare in materia di
lavoro e previdenza, con
maggiore riferimento alle
questioni di piu rilevante
impatto sociale nonché
alle novita legislative e
interpretative”.  Analoga
considerazione potrebbe
riguardare il passaggio del-
la proposta in esame che
amplia il raggio di interven-
to dei servizi ispettivi INL,
estendendo la vigilanza
in materia di lavoro, con-
tribuzione, assicurazione
obbligatoria e legislazione
sociale, ad una vigilanza a
tutto campo in materia di
tutela della salute e della
sicurezza sui luoghi dilavo-
ro, da svolgersi attraverso
lo strumento degli “accer-
tamenti sulla regolarita, sui
requisiti e sulle modalita
dei rapporti di lavoro, sulla
dinamica degli infortuni e
sulle tipologie delle espo-
sizioni al rischio di malattie
professionali (...)", e trava-
licando il tradizionale am-
bito dell'edilizia.

Il CNEL ha sottolineato nel-
la sede parlamentare che la
proposta di legge in esame
potrebbe costituire la sede
nella quale dare adeguato
contenuto alle esigenze, di
seguito indicate, avanzate
dalle Parti sociali:

1. coordinamento naziona-
le degli organismi che si
occupano, in forma diretta
o indiretta, di tutela del-
la salute e della sicurezza
sul lavoro, con particolare
riguardo alle attribuzioni
di competenza dell'INL e
delle ASL;

2. ampliamento  del-
la cosiddetta “patente a
punti” (art. 27 del d. Igs.
81/2008), con applica-
zione nei settori nei quali

si registrano elevate per-
centuali di infortuni sul la-
voro connessi al mancato
rispetto delle normative
vigenti;

3. valorizzazione del Siste-
ma Informativo Naziona-
le per la Prevenzione nei
luoghi di lavoro (SINP),
previsto dall'art. 8 del d.
lgs. n. 81/2008 ma non
ancora a regime, malgra-
do l'emanazione del de-
creto n. 14/2018 da parte
del Ministero del lavoro e
delle politiche sociali, che
ha definito la composi-
zione del tavolo tecnico
per il suo funzionamento.
II' CNEL, accogliendo con
favore la previsione di una
relazione del Ministero del
lavoro da trasmettere alle
Camere “sulle azioni, su-
gli interventi e sui risultati
connessi alle attivita per la
prevenzione e la sicurezza
nei luoghi di lavoro svolti
mediante il SINP", ne sug-
gerisce una periodicita an-
nuale piuttosto che seme-
strale, e ritiene che la sola
previsione di una relazione
al Parlamento sull'attivita
svolta non possa ritenersi
sufficiente a garantire |'ef-
fettivo funzionamento del
Sistema Informativo.

Il CNEL ha concluso il suo
intervento rinnovando la
convinzione che la tutela
della salute e della sicurez-
za nei luoghi di lavoro co-
stituisca “un pilatro impor-
tante della contrattazione
collettiva, trovando in essa
I'ambito pit consono per
attuare quanto disposto
sul piano normativo e per
garantire un miglioramen-
to continuo di tali aspet-
ti", da mettere in atto “nei
contratti collettivi nazio-
nali e negli accordi azien-
dali e territoriali, grazie a
capitoli dedicati alla salute
e sicurezza, che si inte-

grano con altri temi quali
organizzazione del lavoro,
rimodulazione degli orari,
formazione e partecipazio-
ne, rappresentanza e rela-
zioni sindacali”. Il tema sa-
lute e sicurezza investe le
condizioni di lavoro, a loro
volta definite da contenu-
ti contrattuali, fra i quali
quello sull'organizzazione
del lavoro e senz'altro il pit
significativo. In tal senso,
si segnala che il potenzia-
mento di tutte le iniziative
in materia di sicurezza del
singolo prestatore di lavo-
ro, che alla luce delle tra-
sformazioni organizzative
in atto nel mercato del la-
voro si traduce in una vera
e propria forma di sicu-
rezza collettiva e pertanto
sociale, rende necessario
superare una logica che
continua a perseguire |'o-
biettivo “a costo zero".

Note

1. Cfr XXI Rapporto sul mercato del
lavoro e la contrattazione collettiva,

cap. 16, pag. 366.

Il punto critico nel
contrasto

dei fattori

di rischio

nei contesti
lavorativi

si colloca nella
dispersione e
nello scarso
coordinamento
delle competenze
distribuite in una
pluralita di soggetti
istituzionali
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PROPOSTE E INIZIATIVE EUROPEE A CONFRONTO AL CNEL
NELLA CONFERENZA FINALE DEL PROGETTO DON'T GIG UP!

GIG ECONOMY

Feliciano ludicone
Fondazione Brodolini

La questione
centrale non &
I'irriducibilita

del lavoro su
piattaforma agli
schemi contrattuali
tipici quanto
'atteggiamento

di ostruzionismo
adottato da alcune
piattaforme

Il 21 gennaio il CNEL ha
ospitato la conferenza fi-
nale del progetto Don't GIG
up! (www.dontgigup.eu),
co-finanziato dalla Com-
missione Europea e coor-
dinato dalla Fondazione
Giacomo Brodolini (FGB).
L'evento ha fornito un'oc-
casione utile per riflettere
sulle dinamiche del lavo-
ro su piattaforma da una
prospettiva  comparata
coinvolgendo sindacali-
sti e studiosi da Francia
(IRES, FO), Germania
(Ver.di), Polonia (IPA
e Solidarno$¢), Spagna
(UGT) e Svezia (Unio-
nen), oltre che dal nostro
paese (FGB e UIL) e della
Confederazione Europea
dei Sindacati.

In apertura, la dott.ssa
Manuelita Mancini e il
prof. Michele Faioli han-
no presentato le 13 rac-
comandazioni  politiche
proposte dal progetto, le
quali, in sintesi, suggeri-
scono di agire su tre fronti
di intervento: (1) garanti-
re I'applicazione alle piat-
taforme delle norme gia
esistenti, ad esempio in
materia di subordinazio-
ne o di regolamentazione
dei servizi di taxi e simili;
(2) introdurre dei diritti
procedurali che affrontino
i problemi specifici posti
dall'uso estensivo di al-
goritmi e sistemi di rating
per organizzare il lavoro

su piattaforma (ad es. la
possibilita per i sindacati
e per i lavoratori di conte-
stare il rating);

(3) rafforzare la capacita
degli attori istituzionali e
sindacali di accedere ad
informazioni e dati sul la-
voro su piattaforma.

Il successivo confronto
ha affrontato politiche
esistenti e auspicabili nei
paesi coperti dal proget-
to da tre prospettive di
intervento diverse, quali:
contrattazione collettiva,
legge e attivita ispettiva,
protezione sociale.

| gig worker e la

contrattazione collettiva
Sul primo tema, gli inter-
venti hanno evidenziato le
difficolta affrontate dalle
parti sociali nell'inquadra-
re il fenomeno. Tuttavia
€ emerso chiaramente
come la questione cen-
trale non sia l'irriducibilita
del lavoro su piattaforma
agli schemi contrattuali
tipici quanto ['atteggia-
mento di ostruzionismo
adottato da alcune piat-
taforme. In Germania, ad
esempio, alcune piatta-
forme di consegna pasti
a domicilio hanno ostaco-
lato la costituzione di rap-
presentanze sindacali da
parte di lavoratori assunti
come dipendenti e che,
in quanto tali, ne aveva-
no formalmente diritto. A

valle di una serie di azio-
ni volte a scoraggiare le
elezioni delle rappresen-
tanze sindacali, Deliveroo
si & limitata a sostituire il
personale a termine con
dei lavoratori autonomi e
a non rinnovare i contratti
dei rappresentanti dei ri-
der. Delivery Hero, invece,
ha rifiutato di costituire
un consiglio di sorveglian-
za aziendale su base pari-
tetica tra azionisti e lavo-
ratori in chiara violazione
della normativa tedesca
sulla codeterminazione.
Se nel primo caso i ricor-
si dei rider si sono chiusi
prevalentemente con dei
patteggiamenti, nel se-
condo é stato addirittura
un azionista di minoranza
ad avviare con successo
un'azione legale.

In Svezia, invece, i sin-
dacati hanno ottenuto
I'impegno ad applicare
contratti collettivi setto-
riali anche da piattaforme
considerate di freelance o
di "micro lavori” che im-
piegano  generalmente
studenti. | principali mo-
tivi di successo nel con-
testo svedese sembrano
essere l'elevata coper-
tura della contrattazione
collettiva e il significativo
tasso di sindacalizzazio-
ne. Tali fattori, unitamen-
te alla presenza nei con-
tratti collettivi di clausole
sociali a tutela delle atti-
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vita esternalizzate, ren-
dono difficile per le piat-
taforme acquisire clienti
senza accettare le regole
del sistema. Il tentativo di
veder applicati perlome-
no degli standard minimi
di tutela ha anche carat-
terizzato l'azione dell'lG
Metall in Germania tra-
mite il confronto con al-
cune piattaforme su un
“codice di condotta” e dei
sindacati italiani coinvolti
nella stesura della Carta
di Bologna. In merito a
quest'ultima esperienza,
nonostante le difficolta
applicative incontrate, e
stato riconosciuto come
le associazioni sindacali
e le istituzioni locali sia-
no riuscite a influenzare
positivamente il dibattito
e i successivi sviluppi nor-
mativi.

Gig workers, legge

e attivita ispettiva

Gli ospiti stranieri inter-
venuti al secondo tavo-
lo hanno descritto come
le autorita ispettive dei
vari paesi, talvolta su se-
gnalazione dei sindaca-
ti, abbiano avviato delle
azioni di recupero verso
le piattaforme attive nella
consegna merci e nel tra-
sporto passeggeri (ad es.
Glovo e Uber). L'ispetto-
rato del lavoro spagnolo,
ad esempio, ha avviato
nell'ambito delle azioni
predisposte per contra-
stare il fenomeno del fin-
to lavoro autonomo una
campagna ispettiva rivol-
ta alle piattaforme digitali
e al settore dell'e-com-
merce. Nel periodo Ago-
sto 2018 - Ottobre 2019,
la campagna ha portato
alla regolarizzazione di
8451 lavoratori e ad indi-
viduare 460 infrazioni per
un introito di pit di 15 mi-

lioni di Euro.

Per il nostro Paese il di-
battito si & concentrato
sulle recenti disposizio-
ni introdotte dalla legge
128/2019, in particola-
re sulle tutele introdotte
per i c.d. ciclofattorini,
che dovrebbero arginare
I'elusione degli obblighi
contributivi e assicurativi
delle imprese.

Gig workers

e protezione sociale
Infine, la terza tavola ro-
tonda é ripartita dal tema
subordinazione/autono-
mia per affrontare le re-
lative ricadute sul piano
della protezione sociale.
In molti casi, le scarse tu-
tele sono da ricondurre,
oltre che all’errata qualifi-
cazione del rapporto dila-
voro, alla modesta o nulla
imposizione contributiva

per alcune tipologie con-
trattuali autonome.

Ad esempio, la normativa
polacca prevede l'esen-
zione da imposte e contri-
buti in caso di retribuzioni
inferiori al 50% del sala-
rio minimo. Sebbene for-
mule simili siano presenti
in vari paesi (si pensi al
nostro lavoro autonomo
occasionale), spesso con
I'intento di facilitare I'oc-
cupazione di fasce mar-
ginali o di contrastare il
nero, il loro utilizzo strate-
gico come vere e proprie
leve di business rischia di
produrre una nuova clas-
se di lavoratori poveri.
Tale rischio & amplificato
da formule poco chiare
se non prassi irregolari
nel calcolo delle paghe
che il ricercatore Dominik
Owczarek ha proposto di
affrontare introducendo:

T

(1) dei compensi minimi
per i lavoratori autonomi
che tengano conto dei
minimi salariali dei di-
pendenti e del costo dei
permessi a cui non hanno
diritto; (2) un obbligo di
trasparenza sugli algo-
ritmi che determinano le
retribuzioni, e (3) la tito-
larita della contrattazione
collettiva a negoziarne il
funzionamento.

Infine, I'INPS ha presen-
tato la proposta di una
vera e propria piattafor-
ma delle piattaforme, che,
avvalendosi di strumenti
tecnologici, possa trac-
ciare le transazioni digitali
agevolando i controlli da
parte dell'lstituto e una
maggiore trasparenza di
costi e compensi sia per
le piattaforme che per i
lavoratori.

Conclusioni

La sessione finale della
conferenza ha visto un
confronto tra le parti so-
ciali italiane a cui hanno
preso parte CGIL, CISL,
UIL, I'associazione dato-
riale Assoespressi e un
manager di Uber.

Alla luce dei recenti svi-
luppi normativi, le parti
sociali hanno ricordato
come i rinnovi settoriali
stiano affrontando il tema
del lavoro su piattafor-
ma in diverse categorie e
hanno riaffermato la di-
sponibilita a trattare con
le piattaforme sulle con-
dizioni di lavoro da appli-
care nei diversi contesti
produttivi. L'auspicio &
che il confronto sindacale
possa ripartire cogliendo
le sfide del lavoro digitale
per reinterpretare i diritti
del lavoro esistenti e for-
mularne di nuovi.
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Magda Trotta
o ATTIVARE LA LEVA NAZIONALE
Il Piano per il Sud 2030 per ridurre
Il divario tra cittadini e territori
I114 febbraio scorso, a Gioia  risorse, che sarebbero fon-  spot che I'esperienza ha di-
Tauro, e stato presentato il  damentali per il rilancio di  mostrato essere completa-
Piano per il Sud 2030 mes-  quelle aree svantaggiate mente fallimentare.
so a punto dal Governo'. del Paese. Purtroppo, in- Gli interventi dovrebbero
Il Piano individua risorse vece, la nuova emigrazione garantire un incremento
da attivare, missioni per & diventata la vera emer- delle dotazioni e della ca-
la coesione da perseguire, genza:trail 2002 e il 2017  pacita di spesa in conto
necessita da affrontare e il Mezzogiorno ha persool-  capitale pariall'1,8% del PIL
opportunita da cogliere, ma  tre 612.000 giovani, di cui  del Mezzogiorno. Le risorse
anche prime azionida avvi-  240.000 laureati®. che si prevede di utilizzare
are, strumenti e procedure Il Piano - da realizzarsi sono tanto interne, quanto
da utilizzare, soggetti da nell’'arco di un decennio - europee e deriverebbero
coinvolgere e risultati con-  prevedeoltre 123 miliardidi  dall'effettiva applicazione
creti da raggiungere. Nel euro da investire, di cui 21 della norma che impone di
Il Ministro Piano sono chiaramente miliardi nel triennio 2020-  destinare al Sud una quota
individuati ~ investimenti 2022, che rappresentano parte della spesa pubbli-
Provenzano:  da effettuare, infrastrut- unincremento del 65% ris-  ca per il sostegno allo svi-
“Ag]re ture da realizzare e nuove petto a quantoinvestitonel luppo in proporzione alla
1 Ao opportunita lavorative da triennio 2016-2018. La pia-  popolazione residente (c.d.
Infretta creare per i giovani merid-  nificazione decennale degli  “regola del 34%")* dal re-
per colmare ionali, ancora oggi troppo investimenti prevista dal cupero della capacita di
il gap spesso costretti ad abban-  programma risponde alla  spesa della politica nazion-
. . donare i territori d'origine, precisa esigenza di supera-  ale di coesione (FSC) e dal
con il Nord disperdendo cosi preziose relapolitica degliinterventi miglioramento dell'attuazi-
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one della programmazione
dei Fondi Strutturali e di
Investimento europei (SIE).
Cinque le grandi missioni
nazionali per la coesione
previste dal Piano: un Sud
rivolto ai giovani; un Sud
connesso ed inclusivo; un
Sud per la svolta ecologica;
un Sud aperto al mondo nel
Mediterraneo; un Sud fron-
tiera per I'innovazione.

La priorita individuata dal
Piano & l'investimento nel
capitale umano per com-
battere il nesso perverso
tra poverta economica
e poverta educativa mi-
norile e per contrastare
I'abbandono scolastico;
per restituire alla scuola il
compito di principale mo-
tore  dell'emancipazione
personale, ma anche quello
di presidio di cittadinanza
e luogo di aggregazione
sociale; per investire nel di-
ritto allo studio, rafforzare
il capitale umano, ridurre
le disuguaglianze e riatti-
vare la mobilita sociale. Le
prime azione individuate
sono le seguenti: scuole ap-
erte tutto il giorno; contras-
to alla poverta educativa e
alla dispersione scolastica;
riduzione dei divari terri-
toriali nelle competenze;
potenziamento dell'edilizia
scolastica; estensione della
No Tax area senza penaliz-
zare le Universita e attrazi-
one dei ricercatori al Sud.

Il risultato atteso dall'aper-
tura delle scuole in orario
pomeridiano nelle regioni
del Mezzogiorno ¢ il raf-
forzamento del ruolo della
scuola come spazio di in-
clusione sociale e di con-
divisione culturale, anche
tramite |'estensione a tutte
le scuole e le Regioni del
Sud delle best practices dei
programmi di “Scuole Ap-
erte” di Campania, Puglia e
Sardegna, incrementando i

tutor e realizzando i labora-
tori necessari alle attivita.
Per la seconda missione,
un Sud connesso ed inclusi-
vo, il Piano prevede la real-
izzazione di infrastrutture
e l'attivazione di servizi
che possano consentire
al Mezzogiorno di uscire
dall'isolamento. Partendo
dalla considerazione dei
divari di partenza, il Piano
prevede di intervenire su
tre grandi priorita: ridurre
la distanza temporale fra
le ripartizioni territoriali del
Paese, potenziando la rete
ferroviaria e velocizzando i
servizi; migliorare la mobil-
ita interna al Mezzogiorno,
con particolare riferimen-
to al Trasporto Pubblico
Locale; sostenere le filiere
logistiche territoriali, con
particolare riferimento alla
intermodalita delle merciin
uscita e in entrata dai porti
(cd. “ultimo miglio” di col-
legamento dei porti alle reti
ferroviarie, logistica e inter-
modalita).

Nell'ambito di questa mis-
sione, la priorita individuata
& quella di perseguire I'in-
clusione sociale, garanten-
do scuola, salute e mobilita
sull'intero territorio nazion-
ale attraverso I'aumento e
I'ammodernamento  delle
infrastrutture, materiali e
sociali. Per rompere l'isola-
mento, il Piano prevede un
intervento del Ministero
delle Infrastrutture e dei
Trasporti pariaoltre 33 mil-
iardi, con cui promuovere
la realizzazione e il comple-
tamento di opere in ambito
ferroviario, stradale, idrico
e edilizio. Oltre all'avvio
di nuove opere, altri inter-
venti previsti riguardano la
manutenzione  program-
mata, I'ammodernamento,
I'adeguamento e la messa
in sicurezza.

Per garantire linclusione,

Il Piano
prevede
oltre 123
miliardi

di euro

da investire,
di cui

21 miliardi
nel triennio
2020-2022

dunque la piena cittadinan-
za, vengono previsti: nuovi
nidi: inclusione abitativa
per cittadini e lavoratori
svantaggiati; “Case del-
la salute” per l'assistenza
integrata e rinnovo della
dotazione tecnologica san-
itaria.

Per la missione un Sud per
la svolta ecologica il Piano,
partendo dalla consider-
azione che la transizione
ecologica deve possedere
una connotazione territo-
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riale, sottolinea che Green
Deal per il Sud & I'occasione
di una nuova grande opera
di infrastrutturazione verde
del territorio (mitigazione
del rischio sismico e idro-
geologico; contenimento
della produzione di rifiuti;
servizio idrico integrato;
l'uso efficiente e razionale
delle risorse naturali). Pre-
vede, percio, investimenti
nell'efficienza energetica e
sostegno alle iniziative di
economia circolare; riqual-
ificazione dei siti industri-
ali dismessi; sostegno alla
filiera agroalimentare per
innescare processi di in-
novazione coerenti con il
Green Deal.

Il rafforzamento degli im-
pegni del Green Deal al Sud
e nelle aree interne & anche
finalizzato alla realizzazi-
one degli obiettivi di svilup-
po sostenibile dell’Agenda
ONU 2030.

Tra le prime azioni previste
si segnalano: un “reddito
energetico” per le famiglie
(risparmio in bolletta per
i soggetti meno abbienti e
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diffusione di energie rin-
novabili); una sperimen-
tazione di economia circo-
lare; il potenziamento del
trasporto sostenibile; i con-
tratti di filiera e di distretto
nel settore agroalimenta-
re; il cantiere Taranto. Per
quest'ultimo sono  stati
gia stanziati 550 milioni di
euro (FSC) ed & previsto un
nuovo stanziamento di 55
milioni per il finanziamento
della Zona Franca Urbana
di Taranto per garantire in-
centivi fiscali a profession-
isti e imprese.

La missione un Sud per la
svolta ecologica & finaliz-
zata anche a trattenere
nel Mezzogiorno i talenti
presenti, offrendo loro oc-
casioni di lavoro di qual-
ita, generate da imprese
in grado di competere,
crescere e innovare. Due
le priorita individuate: sos-
tenere la diffusione di eco-
sistemi  dell'innovazione,
attraverso la promozione
dell'insediamento di start-
up e l'attrazione di nuove
realta imprenditoriali, e in-
centivare la collaborazione
tra imprese e sistema della
ricerca per favorire il tras-
ferimento tecnologico, in
partenariato pubblico-pri-

Il Piano
contiene
politiche
e misure

per il lavoro
e l'impresa
che mirano
arilanciare
I'industria e a
creare lavoro

vato. Tra le azioni individu-
ate previsto il credito d'im-
posta in ricerca e sviluppo;
il rafforzamento degli ITS;
I'avvio di startup tecnolog-
iche al Sud.

L'ultima missione del Pi-
ano, Un Sud aperto al mondo
nel Mediterraneo, € tesa a
supportare l'internazion-
alizzazione e a sostenere
I'ltalia nella costruzione di
una strategia mediterra-
nea, attraverso gli investi-
menti sulla logistica mar-
ittima e il rafforzamento
delle Zone Economiche

Speciali (ZES). Tra le prime
azioni previste, si segnal-
ano il rafforzamento delle
ZES, il sostegno al sistema
portuale e la difesa per un
Sud frontiera e ponte del
Mediterraneo.

Il Piano contiene politiche e
misure per il lavoro e |'im-
presa che mirano a rilan-
ciare l'industria e a creare
lavoro di buona qualita, so-
prattutto per i giovani e le
donne. Tra le prime misure
trasversali di politica in-
dustriale si segnalano: un
incentivo  all'occupazione
femminile; credito d'im-
posta per gli investimen-
ti al Sud; listituzione del
fondo “Cresci al Sud" con
una dotazione iniziale di
250 milioni di euro con cui
valorizzare le imprese ec-
cellenti del Mezzogiorno,
favorendo la loro crescita
economica e dimensionale.
Nel Piano viene sottoline-
ato che la vera discontinu-
ita rispetto al passato € nel
metodo proposto, poiché
il nuovo strumento di pro-
grammazione  prospetta
un metodo cooperativo
di attuazione rafforzata
(rafforzamento del pre-
sidio centrale, attraverso
I'istituzione di Comitati di

indirizzo; cooperazione raf-
forzata tra centro e ammin-
istrazioni locali; partenaria-
to attivo, pubblicita delle
informazioni e garanzie di

legalita).
Va in ultimo segnalato che,
poiché per Iattuazione

del Piano & necessario un
processo di rigenerazione
delle Amministrazioni Pub-
bliche e una comunita pro-
fessionale per lo sviluppo e
la coesione, & previsto uno
specifico programma per
il rafforzamento delle Am-
ministrazioni locali e I'as-
sunzione di 10.000 giovani
che saranno impiegati per
realizzare i programmi di
sviluppo e coesione.

Note

1. http://www.governo.it/sites/
new.governo.it/files/Piano-
SUD2030.pdf

2. Per tutti i dati citati nel presente
articolo ed informazioni pit det-
tagliate si rimanda alle slides pre-
sentate dal Ministro per il Sud e
la coesione territoriale, Giuseppe
Provenzano, il 14 febbraio 2020
(vedi nota precedente).

3. Si tratta dell'art. 7-bis del decre-
to-legge 29 dicembre 2016, n. 243
(“Interventi urgenti per la coesione
sociale e territoriale, con partico-
lare riferimento a situazioni critiche
in alcune aree del Mezzogiorno”),
convertito con modificazioni dalla
legge 27 febbraio 2017, n. 18.


http://www.governo.it/sites/new.governo.it/files/PianoSUD2030.pdf
http://www.governo.it/sites/new.governo.it/files/PianoSUD2030.pdf
http://www.governo.it/sites/new.governo.it/files/PianoSUD2030.pdf
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ALVIAILPROGETTO PER LA RIAPERTURA
DELLA BIBLIOTECA DEL CNEL

Archivio da valorizzare sia per la qualita del materiale conservato sia per avviare
attivita di ricerca documentale e storica sul mondo del lavoro

|

Sono iniziati i lavori per
la riapertura al pubblico
della biblioteca del CNEL
di cui quest'anno ricor-
re il 60° anniversario
dell'istituzione, avvenuta
nel 1960. Nella struttu-
ra - oggi allocata in un
edificio della Presidenza
del Consiglio dei Ministri
risalente al 1934 e am-
modernato nel 1981 per
dotare di una biblioteca
Villa Lubin, inizialmente
sede dell'lstituto Inter-
nazionale di Agricoltura,
costituito sotto il patroci-
nio di Vittorio Emanuele
[Il ma ideato e voluto for-
temente da David Lubin
- sono conservati oltre

La biblioteca del CNEL - Foto di Mauro e Lorenzo Vallinotto

80mila volumi.

In vista del trasferimen-
to della biblioteca a Villa
Lubin e la riapertura al
pubblico, nei giorni scorsi
sono iniziate le attivita di
revisione del patrimonio
librario effettuate sulla
base dei criteri previsti
nelle “Linee guida per lo
scarto di materiale biblio-
grafico dalle biblioteche
pubbliche non statali e
dalle biblioteche private
notificate” della Soprin-
tendenza Archivistica e
Bibliografica del Lazio.
Nelle attivita previste
sono in programma an-
che la catalogazione digi-
tale, la pulizia dei volumi,

Il Segretario
generale Peluffo:
“'E un unicum

nel panorama
italiano”

interventi di restauro se
necessari, l'inserimento
della biblioteca nel siste-
ma bibliotecario naziona-
le del MIBACT, la realiz-
zazione di un inventario e
di un catalogo disponibile
on line. “Il recupero della
disponibilita del patri-

monio librario & urgente
e improcrastinabile per
due ragioni: da un lato
I'attuale e non ottimale
collocazione dei volumi
e dall'altro la necessita
di potenziare la fase di
ricerca e studio per sup-
portare il rilancio delle at-
tivita istituzionali in ma-
teria di lavoro sul quale la
biblioteca del CNEL rap-
presenta un unicum nel
panorama italiano, da va-
lorizzare sia per la qualita
del materiale conservato
sia per avviare attivita di
ricerca documentale e
storica”, dichiara Paolo
Peluffo, segretario gene-
rale CNEL.
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CONCILIAZIONE

DEI TEMPI VITA-LAVORO

LA CONTRATTAZIONE DI SECONDO LIVELLO PUO
FAVORIRE LA RIDUZIONE DEL GAP GENDER

Audizione

del Presidente
Treu e della
consigliera
Vacchina

alla Camera
sulle modifiche
al Codice

della pari
opportunita

“Incrementare la parte-
cipazione delle donne al
mercato del lavoro € una
misura essenziale per la
crescita”. Lo hanno af-
fermato il presidente del
CNEL Tiziano Treu e la
consigliera Paola Vacchi-
na all’Audizione svoltasi il
27 febbraio 2020 in Com-
missione Lavoro pubblico
e privato della Camera
dei deputati nell'ambito
dell'esame delle propo-
ste di legge C. 522 Ciprini,
C. 615 Gribaudo, C. 1320
Boldrini, C. 1345 Bene-
detti, C. 1675 Gelmini,
C. 1732 Vizzini, C. 1925
CNEL e C. 2338 Carfagna,
recanti “Modifiche all'art.
46 del codice delle pari
opportunita tra uomo e
donna, di cui al decreto
legislativo 11 aprile 2006,
n. 198, in materia di rap-
porto sulla situazione del
personale”.

“La partecipazione dei
generi al mercato del la-
voro e talmente diversa
da configurare due diversi
mercati, caratterizzati da
diverse entita quantita-
tive, da diverse tipologie
contrattuali, forme di oc-
cupazione e relativo livel-
lo di stabilita, da differenti
settori economici di occu-
pazione e, al loro interno,
anche da ruoli, professio-
ni e qualifiche ricoperte”,
si legge nel documento
presentato alla Camera.

Secondo gli ultimi dati
ISTAT c'e un differenzia-
le nel tasso di attivita pari
a +19,2% a favore degli
uomini rispetto alle don-
ne e un differenziale nel
tasso di occupazione pari
a +18,6% a favore degli
uomini. Secondo I'lLO, nei
Paesi sviluppati & ancora
molto elevato il divario di
genere in termini di lavo-

ro non retribuito (nel qua-
le le donne spendono in
media 4 ore e 15 minuti al
giorno, contro 2 ore e 16
minuti degli uomini).

“Le forze sociali rappre-
sentate al CNEL segna-
lano che uno strumento
particolarmente versatile,
idoneo a ridurre le disu-
guaglianze di genere e
a identificare strumenti
condivisi di conciliazione
tempi di vita-tempi di la-
voro & la contrattazione
collettiva, con partico-
lare riferimento a quella
aziendale”.

Come segnalato nel XXI
Rapporto sul mercato del
lavoro e la contrattazio-
ne collettiva, presentato
lo scorso dicembre, la
condizione della donna
lavoratrice & soprattutto
penalizzata dalla difficile
conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro, che spin-
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ge in basso (49,7%, dato
ISTAT, contro il 60,4%
Ue) la quota dell'occupa-
zione femminile frai 15 e
i 64 anni e che induce il
27% delle donne madri ad
abbandonare la propria
occupazione alla nascita
del figlio, una quota enor-
me se confrontata a quel-
la maschile (lo 0,5%).

“Occorre uscire dalla logi-
ca della rivendicazione e
affrontare, con decisione
e con misure fra loro co-
erenti, la questione della
condizione  occupazio-
nale femminile. Cio puo
realizzarsi solo median-
te interventi di sostegno
alla natalita e al lavoro di
qualita delle donne. Non
va sottaciuto, infatti, che
la crescita della parteci-
pazione delle donne al
mercato del lavoro non
puo realizzarsi a discapito
della qualita dello stesso,
come purtroppo si e veri-
ficato nei lunghi anni della
crisi attraverso una cre-
scita delle occupazioni a
bassa retribuzione e |'au-
mento incontrollato del
part time involontario”. "Il
CNEL ritiene che il Paese
debba fare un salto cultu-
rale per I'affermazione del
principio di co-genitoriali-
ta e di condivisione delle
responsabilita del lavoro
di curain tutte le fasi della

Nella foto, da sinistra, la consigliera CNEL Paola Vacchina e il presidente Treu

C'e un differenziale
nel tasso

di attivita

pari a +19,2%

a favore

degli uomini
rispetto alle donne
e un differenziale
nel tasso

di occupazione
paria +18,6%

vita familiare, per rendere
effettiva |'affermazione di
tali principi, muovendo da
azioni che contrastino la
perdita economica deter-
minata dal mancato pieno
apporto della componen-
te femminile alla cresci-
ta e alla competitivita, e
che intendano il lavoro di
cura un investimento di
cui beneficia l'intera so-
cieta. Non si tratta di un
percorso facile: occorre
soprattutto tener conto
che il Paese sconta una
drammatica  disomoge-
neita sociale, economica
e culturale sul territorio”.

IL LAVORO SARA
SEMPRE PIU COGNITIVO

E' uno dei dati che emerge dal
Rapporto Censis 2020
presentato al CNEL

Nella foto, da sinistra, Giorgio De Rita, Tiziano Treu e Massimo Valerii

“ll Rapporto Censis 2020 conferma che il lavo-
ro € la prima preoccupazione degli italiani. Non
sappiamo se |'automazione ridurra I'occupazio-
ne, sappiamo pero che il lavoro del futuro sara
sempre piu cognitivo. E noi non stiamo facendo la
cosa necessaria: investire sulla formazione”. Lo ha
detto Tiziano Treu, presidente del CNEL, alla pre-
sentazione del 53° Rapporto Censis, che si & svol-
to, come di consueto, nel Parlamentino del CNEL.
[ 70% dei lavoratori (il 74% degli operai) teme la
riduzione di redditi e tutele sociali dovuta all'intro-
duzione di nuove tecnologie. Per il 58% (il 63% tra
gli operai) in futuro si guadagnera meno di oggi.
E per il 50% si avranno minori tutele, garanzie e
protezioni. In questo caso le percentuali restano
elevate tra dirigenti e quadri (54%), operai (52%)
e impiegati (49%). Forte & anche il timore di nuo-
vi conflitti in azienda: per il 52% dei lavoratori (il
58% degli operai) sara piu difficile trovare obiet-
tivi comuni tra imprenditori, manager e lavoratori.
“ll lavoro del futuro richiedera una serie di com-
petenze specialistiche maggiori rispetto al passa-
to. La grande preoccupazione ¢ per il welfare - ha
aggiunto - Di fronte alle grandi trasformazioni che
stanno investendo il mondo del lavoro e in pro-
spettiva futura bisogna ipotizzare un sistema pre-
videnziale adeguato. Le soluzioni che adottiamo
oggi non sono all'altezza dei problemi che inve-
stono attualmente il lavoro e del modo in cui si sta
sviluppando il nuovo sistema”.
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Carlo Garella

E sconosciuto al

pubblico impiego
contrattualizzato

il sistema di

classificazione
del personale

dipen

dente in

operai, impiegati

e quadri

A
2

La prima parte di questo ar-
ticolo é stata pubblicata nel
n. 32 del Notiziario Mercato
del lavoro del CNEL'.

Gli effetti giuridici deri-
vanti dal favorevole esito
dell'impugnazione giudi-
ziale del licenziamento
disciplinare non sembrano
aver intaccato il convinci-
mento maturato dalla S.C.
(cit. sent. n.11868/16), ne-
anche a seguito dell'entra-
tainvigore del D.lgs.23/15
0 Jobs Act.

Siffatto  provvedimento
avrebbe potuto o, secon-
do alcuni, addirittura do-
vuto incarnare nell'imma-
ginario collettivo la tanto
attesa misura di armoniz-
zazione pil volte preco-
nizzata.

Tuttavia, ['obiettivo che
la L.92/12 si era prefisso
¢ stato disatteso dal legi-
slatore del 2015 il quale
ha di fatto accentuato le
differenze tra le predette
categorie di lavoratori.
Non a caso lart.l co.1”

-

amento

privatizzato:

D.lgs.23/15  circoscrive
la propria sfera d'appli-
cazione ai lavoratori che
rivestono la qualifica di
operai, impiegati o quadri
e che siano assunti con
contratto di lavoro subor-
dinato a tempo indeter-
minato a decorrere dal
7 marzo 2015. La scarna
disciplina normativa lascia
intuire come le suindicate
categorie legali, in aderen-
za all'art.2095 c.c,, si rife-
riscano squisitamente ai
rapporti di lavoro privato
subordinato e non anche a
quelli disciplinati dall'art.1
co.2” D.lgs. 165/01 s.m.i.

E infatti sconosciuto al
pubblico impiego con-
trattualizzato il  siste-
ma di classificazione del
personale dipendente in
operai, impiegati e quadri
vero essendo che le dizio-
ni collettive dei vari com-
parti inquadrano le risorse
umane di ruolo per mezzo
di declaratorie che descri-
vono il sovente ampio in-
sieme delle mansioni, fra

processuali (2 part

loro omogenee, alle quali
il lavoratore pud essere
adibito.

Emblematico ¢ il caso del
Ministeri che, sebbene
confluito di recente nel
macro comparto Funzio-
ni Centrali (CCNL FF.CC.
2016/18), ha mantenuto
intatto (cfr. art.96 co.2"
cit. CCNL FF.CC.) il siste-
ma di classificazione del
personale di livello non
dirigenziale introdotto dal
CCNL Ministeri 1998/01 il
quale aveva accorpato le
qualifiche funzionali allora
esistenti.

In altri termini, la contrat-
tazione ha rinnegato i par-
ticolarismi, talora esaspe-
rati, insiti nel sistema delle
qualifiche professionali -
forieri di un rigido paral-
lelismo tra profilo profes-
sionale appartenente ad
una determinata qualifica
e livello retributivo corri-
spondente - per sposare
un approccio piu flessibile
e, dunque, maggiormente
incline alle mutate esigen-
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ze organizzative delle Am-
ministrazioni.

Precipitato logico di tale
constatazione e chei lavo-
ratori sono stati e vengono
tutt’oggi inseriti - cosi e ad
esempio per il Ministe-
ri - in distinte Aree al cui
interno il livello retributivo
di spettanza e ormai sgan-
ciato dall'inquadramento
funzionale: cio perche le
mansioni che la P.A. datri-
ce puo richiedere sono fra
loro omogenee e, comun-
que, pill ampie e numero-
se rispetto a quelle con-
sacrate nelle declaratorie
che un tempo descriveva-
no le qualifiche di ciascu-
na figura professionale.

Al di la delle specifiche
caratteristiche di ciascun
comparto pubblico ['as-
senza di qualsivoglia ri-
chiamo alle categorie le-
gali menzionate nel Jobs
Act - questo & il nodo cru-
ciale - conferma l'incom-
patibilita delle discipline
a confronto, in aderenza
ai concetti spesi dalla S.C.
nel pit volte ricordato pre-
cedente del 2016.

Benche la S.C. si fosse
soffermata sulle proble-
matiche inerenti all'ap-
plicabilita della L.92/12
al pubblico impiego il
ragionamento compiuto

puo valere anche in rela-
zione al D.lgs.23/15 giac-

La contrattazione
ha rinnegato

i particolarismi,
talora esasperati,
insiti nel sistema
delle qualifiche
professionali

che le motivazioni fornite
all'epoca e sulle quali si e
innanzi dato opportuno
risalto appaiono ancora
oggi attuali.

Vieppil, la basilare incon-
ciliabilitatrail pubblicoim-
piego ed il lavoro privato
trova ulteriore conferma
nel fatto che l'art.1 co.2”
rimette al D.lgs.23/15 la
disciplina della conversio-
ne dei contratti di lavoro
a termine (o di apprendi-
stato) in contratti a tempo
indeterminato dal 7 marzo
2015 in avanti.

Tuttavia, l'art.36 co.5”
T.U.P.I. (D.Lgs 165/2001)
esclude categoricamente
che la violazione di dispo-
sizioni imperative riguar-
danti I'assunzione o I'im-
piego dilavoratori da parte
delle PP.AA. possa com-

LA RELAZIONE DEL CNEL
SUI SERVIZI DELLA PA

“Sarebbe importante un piano di investimenti
nella formazione e nell'aggiornamento delle
competenze del personale in servizio”

“Sui servizi pubblici, cit-
tadini e imprese si aspet-
tano esperienze simili a
quelle offerte dalle grandi
piattaforme digitali con
cui interagiscono quoti-
dianamente”. E' questo
uno dei dati che emerge
dalla “Relazione 2019 al
Parlamento e al Governo
sui livelli e la qualita dei
servizi offerti dalle Pub-
bliche amministrazioni
centrali e locali a impre-
se e cittadini”, realizzata
dal CNEL e presentata a
Roma, nella sala del Par-
lamentino di Villa Lubin,
nel gennaio scorso alla
presenza, tra gli altri, del
ministro della Pubblica
Amministrazone Fabia-
na Dadone; Mauro Ore-
fice, Capo di Gabinetto
della Corte dei Conti;
Alessandro  Faramondi
dell'lSTAT; Enzo Bianco
dell’ANCI. “Tutte le rile-
vazioni hanno dimostrato
come nel corso dellulti-
mo decennio il blocco del
turn over abbia determi-
nato un abbassamento
della forza lavoro dispo-
nibile, un innalzamento
dell'eta media anche a

discapito delle nuove
competenze che oc-
correrebbero. A questa
situazione si sommano
gli effetti di quota 100",
ha affermato il presiden-
te CNEL Tiziano Treu
- "Una situazione che
ha messo in grave dif-
ficolta anzitutto gli enti
di prossimita, i Comuni,
che hanno dovuto fron-
teggiare, negli anni della
crisi, un impoverimento
di risorse umane con
conseguenze inevitabili
anche in termini di ser-
vizi erogati ai cittadini.
Per questo consideria-
mo indispensabile, come
annunciato dal Ministro
Dadone, la ripresa di
una fase assunzionale
nella PA, che avvenga in
modo mirato sulla base
dei reali fabbisogni come
previsto dalla normativa
ormai vigente. Oltre a
Ccido sarebbe importante
un piano di investimen-
ti nella formazione e
nell'aggiornamento delle
competenze del perso-
nale in servizio".
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portare la costituzione di
rapporti di lavoro a tempo
indeterminato con le me-
desime Amministrazioni:
il fondamento del divieto
di conversione - mecca-
nismo giuridico operante,
invece, nel lavoro privato -
risiede nell'art.97 Cost.

La prefata norma, subor-
dinando l'accesso agli
impieghi nelle PP.AA. al
previo superamento del
concorso pubblico, mira
ad assicurare |'osservan-
za dei canoni di imparzia-
lita e di buon andamento
dell’'organizzazione ammi-
nistrativa (ex multis Cass.,
ord.n.8671/19; Cass., sent.
n.4801/19), principii co-
stituzionali che, di certo,
non sovrintendono al la-
voro subordinato di diritto
comune.

Dalla dedotta inapplicabi-
lita del Jobs Act al pubblico
impiego privatizzato di-
scendono alcune interes-
santi considerazioni.
Innanzitutto, il pubblico
dipendente colpito da li-
cenziamento disciplinare
illegittimo non soggiacera
ai differenziati quanto far-
raginosi regimi di tutela

Il fondamento

del divieto di
conversione dei
contratti di lavoro
a termine in
contratti a tempo
indeterminato
risiede nell'art. 97
della Costituzione

prescritti dal D.lgs.23/15
e, dunque, continuera a

giovarsi degli strumen-
ti messi a disposizione
dall'art.18 St. Lav. ante

riforma 2012 (reintegra-
zione nel posto di lavoro,
pagamento dell'indennita
risarcitoria e regolarizza-
zione previdenziale con
versamento dei relativi
contributi).

In seconda istanza, costui
potra impugnare in sede
giudiziale il licenziamento
intimatogli nei modi e nel-
le forme previste dall'art.]
c0.487-68" L.92/12: cio
perche ai sensi dell'art.11

D.lgs.23/15 il rito Forne-
ro non potra piu essere
applicato a coloro i quali
(evidentemente nel solo
impiego privato per le sue-
sposte motivazioni) siano
stati assunti con decor-
renza dal 7 marzo 2015.
Pud pertanto concludersi
affermando che eventuali
difficolta in ordine all'ele-
zione del rito processua-
le da utilizzare in caso di
licenziamento  potranno
tutt'al pil presentarsi ai
lavoratori del settore pri-
vato assunti dal 7 marzo
2015 in avanti.

Per questi ultimi sareb-
be auspicabile plasmare
un “nuovo” rito che, sulla
falsariga di quello rego-
lato dall'art.1 co.487-68"
L.92/12, definisca con
celerita (istruttoria som-
maria) I'impugnazione
del licenziamento intima-
to cosi da evitare il fisio-
logico allungamento dei
tempi medi del processo
imposto dal rito ordinario
ex art.414 ss. c.p.c.
Attualmente prevale tra i
giudici di merito, in ipotesi
di introduzione della cau-
sa con il rito non conforme

(ex L.92/12 anziché il rito
ex art.414 cp.c.), la tesi
che ammette in corso d'o-
pera 'ordinanza di muta-
mento del rito ex artt.426
e 427 c.p.c., previa asse-
gnazione al ricorrente di
un termine perentorio en-
tro cui regolarizzare l'at-
to difensivo. La soluzione
prospettata - certamente
pil garantista rispetto a
quella che, invece, propen-
de per I'inammissibilita del
ricorso introduttivo (con
inevitabile chiusura in rito
del giudizio) - si fonda sul
fatto che il licenziamento
rientra pur sempre tra le
materie ex art.409 c.p.c.
indi per cui il “passag-
gio" dal rito speciale (ex
L.92/12) al rito ex art.414
c.p.c. sarebbe percorribile
analogamente a quanto
accade tra rito ex art.414
c.p.c. e rito ordinario ci-
vile (App. Lav. Milano,
sent.1897/19; Trib. Lav.
Milano, sent.1860/18).

| decreti attuativi della
Legge 124/15 (c.d. riforma
Madia) in materia di rior-
ganizzazione delle PP.AA.
hanno sensibilmente in-
crementato le gia marcate
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differenze fra pubblico im-
piego e lavoro privato.
Prova della tanto malce-
lata quanto ineluttabile
accentuazione del divario
delle discipline sostan-
ziali tra impiego pubblico
e privato puo trarsi dal
D.lgs.75/17, in vigore dal
22/06/17.

L'art.21 del prefato decre-
to legislativo, integrando
il co.2” dell'art.63 D.I-
gs.165/01, ha dissipato
ogni residuale dubbio cir-
ca gli effetti sostanziali
conseguenti all'invalida-
zione del licenziamento.
Alla perentorieta del dato
letterale - esplicativo del
primato della tutela reale
piena quale unica forma
possibile di ristoro per il
pubblico dipendente il-
legittimamente licenzia-
mento - fanno tuttavia
eco alcune modificazioni
all'impianto del procedi-
mento disciplinare forgia-
to dal D.lgs.150,/09.
L'attuale formulazione del
T.U.P.I. (D.Lgs 165/2001),
allindomani  del  D.l-
gs.118/17  (vigente dal
05/08/17), risulta esse-
re una risposta piuttosto
convincente alle disfun-
zioni ed alle criticita che
permeavano il precedente
assetto del procedimento
disciplinare.

[l primo rilevante elemen-
to di novita della riforma
Madia, lato sensu intesa,
puo ravvisarsi nel novella-
to art.55 bis co.1” T.U.P.I.
Comenoto, il D.lgs.150/09
assegnava al responsabi-
le della struttura presso
la quale era adibito il di-
pendente ['esercizio del
potere disciplinare ove
I'addebito fosse punibile
con sanzione superiore
al rimprovero verbale ma
inferiore alla sospensione
dal servizio con privazione

Il primo rilevante
elemento di novita
della riforma
Madia, lato

sensu intesa, puo
ravvisarsi nel
novellato art. 55 bis
comma 1° del
T.U.P..

della retribuzione per piu
di dieci giorni: cio sempre
che il responsabile avesse
qualifica dirigenziale.

Di contro, nell'ipotesi in
cui l'illecito fosse punibi-
le con l'irrogazione di una
sanzione superiore alla
sospensione dal servizio
con privazione della re-
tribuzione per oltre dieci
giorni ovvero quando il
responsabile non avesse
la qualifica dirigenziale
il relativo procedimento
sarebbe stato istruito e
deciso dall'Ufficio Pro-
cedimenti Disciplinari
(U.P.D.), struttura col-
legiale operante a livello
centrale e, dunque, non
vicina alla sede di servizio
del dipendente incolpato.
Il doppio binario di com-
petenze promosso dal
decreto Brunetta e stato
nettamente semplificato.
Oggi, infatti, la compe-
tenza del responsabile
della struttura e limitata
alle sole infrazioni punibili
con il rimprovero verbale
(secondo le modalita pro-
cedurali fissate dal CCNL
di  comparto), mentre
I'U.P.D. esercitera il po-
tere disciplinare per tutte
le restanti sanzioni (co.2”

art.55 bis), incluse la cen-
sura (rimprovero scritto),
la multa fino a quattro
ore di retribuzione e la so-
spensione dal servizio con
privazione della retribu-
zione fino a dieci giorni.
Con l'unica, sia pure ri-
levante, anomalia del
Comparto Scuola (art.55
bis c0.9" quater D.-
gs.165/01), all'interno del
quale il responsabile della
struttura (sempre che in
possesso della qualifica
dirigenziale: es. dirigen-
te scolastico) mantiene
intatta la propria com-
petenza per le infrazioni
punibili con sanzioni piu
gravi della sospensione
con privazione della retri-
buzione per dieci giorni,
I'attuale riparto favorisce
chiaramente la concentra-
zione delle competenze in
capo all'u.P.D., verosimil-
mente in grado di garan-
tire un piu elevato livello
di preparazione giuridica
e di terzieta rispetto al re-
sponsabile della struttura
in cui il dipendente presti
servizio.

Quanto ai termini proce-
dimentali per le sanzioni
di competenza dell’'U.P.D.
I'originario termine ordi-
natorio di 5 giorni entro
cui il responsabile della
struttura era tenuto a se-
gnalare allU.P.D. fatti di
rilievo disciplinare e stato
elevato a 10 giorni (an-
ch'esso ordinatorio). |l
termine di 30 giorni (pe-
rentorio) entro il quale
I'U.P.D. deve notificare per
iscritto la contestazione
dell’addebito non & piu an-
corato, come in passato,
alla pregressa conoscenza
dell'illecito da parte del re-
sponsabile della struttura,
bensi al momento in cui
I'U.P.D. abbia acquisito
piena conoscenza dei fatti

prodromici alla contesta-
zione disciplinare (proto-
collazione in entrata). La
convocazione del dipen-
dente va operata con pre-
avviso di almeno 20 giorni
(termine ordinatorio) e,
una volta espletata ['i-
struttoria, il procedimen-
to dovra concludersi con
I'atto di archiviazione o di
irrogazione della sanzione
entro 120 giorni (termine
perentorio) che decorro-
no dal giorno dell'avve-
nuta notifica della lettera
di contestazione al dipen-
dente.

Salvo quanto a breve si
dira puo affermarsi che,
in linea generale, i soli ter-
mini per la contestazio-
ne dell'addebito e per la
conclusione del procedi-
mento conservano natura
perentoria tanto da de-
terminare, in caso di loro
inosservanza, la decaden-
za dell'amministrazione
dall'azione disciplinare.
Un particolare iter acce-
lerato e dettato nelle se-
guenti fattispecie:
A)-Art.55 quater co.3" bis
e co.3" ter D.lgs.165/01:
nell'ipotesi prevista
dall'art.55 quater co.1”
lett.a) (falsa attestazione
della presenza in servi-
zio mediante |'alterazione
dei sistemi di rilevamen-
to della presenza o con
altre modalita fraudolen-
te ovvero giustificazione
dell'assenza dal servizio
mediante una certifica-
zione medica falsa o che
attesta falsamente uno
stato di malattia) il dipen-
dente & immediatamente
sospeso dal servizio in via
cautelare, senza stipendio
(salvo I'assegno alimen-
tare nella misura di legge
o contrattuale vigente)
e senza obbligo di previa
audizione personale. La
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sospensione e disposta
con provvedimento mo-
tivato dal responsabile
della struttura in cui il di-
pendente lavora o, se ne
venga a conoscenza per
primo, dallU.P.D. entro
48 ore dal momento in cui
i predetti soggetti ne sono
venuti a conoscenza.

La violazione di tale ter-
mine non comporta la
decadenza dall'azione
disciplinare né [l'ineffi-
cacia della sospensione
cautelare, salva I'even-
tuale responsabilita del
dipendente a cui essa sia
imputabile. Con il prov-
vedimento di sospensio-
ne cautelare si procede
anche alla contestuale
contestazione per iscritto
dell'addebito ed alla con-
vocazione del dipenden-
te innanzi all'U.P.D., con
preavviso di almeno 15
giorni. Espletata l'istrutto-
ria, salvo differimento del
termine a difesa, I'U.P.D.
conclude liter entro 30
giorni dalla ricezione del-
la contestazione da parte
del dipendente. La viola-
zione dei predetti termini,
salva la responsabilita del
dipendente cui essa sia
imputabile, non provoca
la decadenza dall'azione
disciplinare né invalida la
sanzione irrogata a con-
dizione che non risulti ir-
rimediabilmente compro-
messo il diritto di difesa
del dipendente e non sia
superato il termine di 120
giorni dalla data in cui l'in-
colpato ha formalmente
ricevuto la contestazione;
B)-Art.55 quater co.3":
ove le condotte sub lett. a)
(falsa attestazione della
presenza in servizio me-
diante 'alterazione dei si-
stemi di rilevamento della
presenza o con altre mo-
dalita fraudolente ovvero

Con il
provvedimento
di sospensione

cautelare

si procede anche
alla contestuale
contestazione

per iscritto
dell'addebito

giustificazione dell'assen-
za dal servizio mediante
una certificazione me-
dica falsa o che attesta
falsamento uno stato di
malattia), d) (falsita do-
cumentali o dichiarative
commesse ai fini o in oc-
casione dell'instaurazio-
ne del rapporto di lavoro
ovvero di progressioni di
carriera), e) (reiterazione
nell'ambiente di lavoro di
gravi condotte aggressive
o moleste o minacciose
0 ingiuriose 0 comungue
lesive dell’'onore e della di-
gnita personale altrui) e f)
(condanna penale definiti-
va, in relazione alla quale
e prevista linterdizione
perpetua dai pubblici uf-
fici ovvero [l'estensione,
comunqgue denominata,
del rapporto di lavoro) ex
art.55 quater co.1” siano
state accertate in flagran-
za.

A riprova del peculiare
regime normativo dei rap-
porti di pubblico impiego
le novelle legislative del
2017 hanno positivizzato
nuove ipotesi di licenzia-
mento disciplinare all'evi-
dente scopo di orientare
ed ispirare sempre pil

I'attivita del lavoratore
all'osservanza dei canoni
costituzionali di impar-
zialita e buon andamento
dell'agire amministrativo.
Si segnalano in appresso
le fattispecie di recente in-
serite nel gia nutrito elen-
co di cui all'art.55 quater
D.lgs.165/01:

>lett. f-bis): gravi o reitera-
te violazioni dei Codici di
comportamento ex art.54
co.3" (compresa la viola-
zione dei doveri scaturenti
dal Piano di prevenzione
della corruzione);

>lett. f-ter): commissio-
ne dolosa o gravemente
dolosa dell'infrazione ex
art.55 sexies co.3” (man-
cato esercizio o decaden-
za dall'azione disciplinare
dovuti all'omissione o al
ritardo, senza giustificato
motivo, degli atti del pro-
cedimento  disciplinare

ovvero a valutazioni ma-
nifestamente irragionevoli
di insussistenza dell'illeci-
to in relazione a condotte
aventi oggettiva e palese
rilevanza disciplinare, fer-
ma restando la possibilita

di comminare la sospen-
sione dal servizio fino a un
massimo di mesi tre);
>lett. f-quater): reiterata
violazione di obblighi con-
cernenti la prestazione la-
vorativa che abbia deter-
minato l'applicazione, in
sede disciplinare, della so-
spensione dal servizio per
un periodo complessivo
superiore a 1 anno nell'ar-
co di un biennio;

>lett. f-quinquies): insuffi-
ciente rendimento dovuto
alla reiterata violazione
degli obblighi concernenti
la prestazione lavorativa,
stabiliti da norme legisla-
tive o regolamentari, dal
contratto collettivo o in-
dividuale, da atti e prov-
vedimenti della P.A. di
appartenenza e rilevato
dalla costante valutazio-
ne negativa della perfor-
mance del dipendente per
ciascun anno dell'ultimo
triennio.

Al di la della tipizzazione
dei nuovi casi di licenzia-
mento disciplinare - sot-
tesa in realta al persegui-
mento di una politica di
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ampio respiro volta alla
repressione di condotte
riprorevoli se non addi-
rittura pregiudizievoli per
la P.A. - mette conto se-
gnalare che, ad esempio,
in merito alla serrata lotta
finalizzata a fronteggiare
I'esecrabile fenomeno dei
“furbetti del cartellino”
I'art.55 quater co.3 quater
D.lgs.165/01 presuppone
che lillecito disciplinare
possa talora assumere ri-
levanza anche sul piano
della responsabilita am-
ministrativa.

Ecco spiegato perche il
legislatore, nell'ottica di
garantire una tutela a
tutto tondo delle PP.AA.,
prevede che, in caso di fal-
sa attestazione della pre-
senza, I'’Amministrazione,
entro 15 giorni dall'avvio
del procedimento disci-
plinare, denunci i fatti al
Pubblico Ministero ed
alla competente Procu-
ra Regionale della Corte
dei Conti: quest'ultima, in
particolare, ove nericorra-
no i presupposti, emettera
invito a dedurre ex art.67
D.lgs174/16 per danno
d'immagine entro tre mesi
dalla conclusione della
procedura di licenziamen-
to. L'azione di responsabi-
lita andra esercitata con
le modalita previste dalla
L.19/94 s.m.i. entro 150
giorni (120 giorni ante D.I-
gs.118/17) dalla denuncia,
senza possibilita di proro-
ga. |l palese inasprimento
del quadro normativo di
riferimento,  percepibile
quale diretta conseguen-
za delle ultime riforme
varate, & stato parzial-
mente  controbilanciato
dall'accresciuto  potere
d'intervento dell'autorita
giudiziaria. Basti a siffat-
to riguardo rilevare che ai
sensi dell'art.63 co.2 bis

|l legislatore,
prevede che,

in caso

di falsa
attestazione

della presenza,
I’Amministrazione,
entro 15 giorni
dall'avvio

del procedimento
disciplinare
denunci i fatti al
Pubblico Ministero
ed alla
competente
Procura Regionale
della Corte dei Conti

D.lgs.165/01 il giudice,
qualora ravvisi un difetto
di  proporzionalita della
sanzione comminata dalla
P.A. al proprio dipenden-
te, puo d'ufficio sostituire
in melius (e non in pejus),
anche in difetto di espli-
cita domanda di parte, la
sanzione ritenuta eccessi-
va oggetto di gravame con
quella proporzionata.

Rimanendo in tema di
esercizio dei poteri de-
cisori dell'autorita giu-
diziaria merita un cenno
anche l'art.55 bis co.9 ter
D.lgs.165/01: in buona
sostanza, si assiste allo
svilimento dei cc.dd. vizi
formali del procedimen-
to disciplinare i quali, sia

pure accertati, non invali-
dano né gli atti posti in es-
sere né la sanzione inflitta
al dipendente purché non
risulti  irrimediabilmente
compromesso il suo dirit-
to di difesa e sempre che
le modalita d'esercizio
dell'azione disciplinare si-
ano comunque compatibi-
li con il principio di tempe-
stivita.

Parallelamente alla pre-
visione dell'art.21 octies
L.241/90 in materia di
procedimento  ammini-
strativo la dequotazione
dei vizi formali (es. sfo-
ramento di termini ordi-
natori, errori procedurali,
etc...) non inficiano ['atti-
vita espletata dall'ammi-
nistrazione né le risultan-
ze istruttorie strumentali
alla sanzione in concreto
irrogata.

Resta tuttavia arduo indi-
viduare a monte le ipotesi
in cui vizi di natura mera-
mente formale possano
invece riverberarsi sulla
legittimita del procedi-
mento disciplinare e sul
provvedimento  afflittivo
emanato posto che spet-
tera in via esclusiva al
giudice accertare ex post,
Caso per caso, se Vi sia
stata irrimediabile lesione
del diritto di difesa del di-
pendente ovvero esercizio
dell’azione disciplinare in
maniera incompatibile con
il principio di tempestivita.
Perplessita in ordine al
corretto ed effettivo fun-
zionamento della dispo-
sizione poc'anzi citata
sono state manifestate dal
Consiglio di Stato (Comm.
Spec., parere n.916/17).
Merita, infine, un sintetico
cenno la delicata questio-
ne inerente ai rapporti tra
procedimento disciplinare
e procedimento penale.

Il previgente art55 ter

D.lgs 165/2001 e rimasto
sostanzialmente immuta-
to eccezion fatta per due
accorgimenti tecnici intro-
dotti dal D.lgs.75/17.

E infatti previsto che I'a-
zione disciplinare sospe-
sa possa essere riattivata
anche prima del giudicato
penale laddove soprav-
venuti elementi probato-
ri (tra i quali la sentenza
penale di merito di I° o di
[I° grado) siano sufficienti,
secondo I'U.P.D., a sup-
portare sul piano probato-
rio I'azione disciplinare.
Va pertanto preso atto
dell'affievolimento  della
pregiudiziale penale che,
in verita, appariva gia in
passato del tutto residuale
siccome circoscritta a fat-
tispecie in cui i fatti adde-
bitati in sede disciplinare
fossero  oggettivamente
complessi ovverosia fo-
rieri di incertezza in ordine
all'individuazione dei re-
sponsabili e/0 alla esatta
ricostruzione delle circo-
stanze oggetto di conte-
stazione).

Modifica di rilievo riguar-
da invece i termini per la
riattivazione del procedi-
mento disciplinare (art.55
ter co1”, 2" e 37). Se, in
precedenza, I'U.P.D. di-
sponeva di 60 giorni dalla
comunicazione della sen-
tenza penale (ovvero dal
ricevimento  dell'istanza
di riapertura) per la riat-
tivazione/riapertura e di
180 giorni (dalla riattiva-
zione) per la sua chiusura,
il secondo termine, & oggi
ridotto a 120 giorni (cfr.
nov. art.55 bis co.4”) e
decorrera integralmente
ex novo dalla riattivazione
stessa.

Note

1. Clicca qui per accedere al Noti-
ziario Contratti n. 32/2019


https://www.cnel.it/Portals/0/CNEL/NotiziariCcnl/2019/NOTIZIARIO_CONTRATTI_CNEL%2032_2019.pd
https://www.cnel.it/Portals/0/CNEL/NotiziariCcnl/2019/NOTIZIARIO_CONTRATTI_CNEL%2032_2019.pd
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Politiche del lavoro - Le principali novita normative e istituzionali

Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento per la Pubblica
Amministrazione - Decreto 3 settembre 2019: “Misure per la definizione
delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato delle regioni”
(Gazzetta Ufficiale n.258 del 4-11-2019)

Viene data attuazio-
ne, con decorrenza 1-1-
2020, a quanto previsto
dal comma 1 dell'art. 33
(concernente  “Assun-
zione di personale nelle
regioni a statuto ordina-
rio e nei comuni in base
alla sostenibilita finan-
ziaria") del decreto-legge
30 aprile 2019, n. 34 (c.d.
decreto-crescita 2019),
recante “Misure urgenti
di crescita economica e
per la risoluzione di spe-
cifiche situazioni di cri-
si") convertito, con mo-
dificazioni, dalla legge 28
giugno 2019, n. 58.

Il citato comma 1 dellart.
33 prevedeva infatti la
possibilita per le regio-
ni a statuto ordinario di
“procedere ad assunzioni
di personale a tempo in-
determinato in coerenza
con i piani triennali dei
fabbisogni di personale

(...), sino ad una spesa
complessiva per tutto
il personale dipendente,
al lordo degli one-
ri  riflessi  a carico
dell’amministrazione,
non superiore al valo-
re soglia definito come
percentuale, anche diffe-
renziata per fascia demo-
grafica, della media delle
entrate correnti relative
agli ultimi tre rendiconti
approvati (...)", rinviando
ad apposito decreto del
Ministro della  pubbli-
ca amministrazione, di
concerto con il Ministro
dell'economia e delle fi-
nanze e previa intesa in
Conferenza permanente
per i rapporti tra lo Stato,
le regioni e le Province
autonome di Trento e di
Bolzano, l'individuazione
delle fasce demografiche,
i valori soglia “prossimi al
valore medio per fascia

demografica e le relati-
ve percentuali massime
annuali  di incremento
del personale in servizio
per le regioni che si col-
locano al di sotto del pre-
detto valore soglia”. Oltre
a suddividere le regioni
a statuto ordinario in 5
fasce demografiche, il
decreto in esame defini-
sce per ciascuna fascia i
valori-soglia del rapporto
fra spese per il personale
ed entrate correnti, al di
sotto del quale le regioni
possono  incrementare
la spesa per il personale
e fissa per ciascun anno
dal 2020 al 2024 una
percentuale massima va-
riabile di incremento.

Il Decreto
suddivide

le regioni

a statuto
ordinario

in 5 fasce
demografiche

INL (Ispettorato Nazionale del Lavoro) - Circolare n. 9 del 10 settembre 2019:
“Circolare n. 7/2019 - art. 1, comma 1175, L. n. 296/2006 - benefici normativi
e contributivi e rispetto della contrattazione collettiva - precisazioni”

Richiamando la precedente
circolare n. 7 del 6 maggio
2019 (si veda, al riguardo, il
Notiziario CNEL sul merca-
to del lavoro n. 32, pag. 30,
nonché il Notiziario CNEL
sull'Archivio contratti n. 33,
pag. 9), INL fornisce, d'in-
tesa con il Ministero del
lavoro, precisazioni riguar-
do all'attuazione dell'art. 1,
comma 1175, della legge n.

296,/2006, con riferimento
al "rispetto degli accordi e
contratti collettivi nazionali
nonché di quelli regionali,
territoriali o aziendali, lad-
dove sottoscritti, stipulati
dalle organizzazioni sinda-
cali dei datori di lavoro e
dei lavoratori comparativa-
mente pil rappresentative
sul piano nazionale” ai fini
della fruizione dei benefici

normativi e contributivi da
parte del datore di lavoro. In
tale ottica, INL chiarisce che
la verifica del “rispetto degli
accordi” di cui alla norma ci-
tata & da riferirsi alla “osser-
vanza da parte del datore di
lavoro dei contenuti, norma-
tivi e retributivi, dei contratti
stipulati dalle organizzazioni
sindacali dei datori di lavoro
e dei lavoratori comparati-

vamente pil rappresenta-
tive sul piano nazionale”. |
benefici normativi e contri-
butivi spettano, dunque, al
datore di lavoro che "rico-
nosca ai lavoratori un tratta-
mento normativo e retributi-
vo identico, se non migliore,
rispetto a quello previsto
dal contratto stipulato dalle
00.SS. comparativamente
pil rappresentative”.
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Decreto-legge 3 settembre 2019, n. 101: “Disposizioni urgenti per la tutela
del lavoro e per larisoluzione di crisi aziendali"

(Gazzetta Ufficiale n. 207 del 4 -9-2019 - Convertito con modificazioni dalla legge
2 novembre 2019, n. 128, Gazzetta Ufficiale n. 257 del 2-11- 2019)

Fra le disposizioni conte-
nute nella norma in esa-
me, si segnala, all'art. 1,
I'introduzione di impor-
tanti modifiche al decreto
legislativo 15 giugno 2015,
n. 81 (“Disciplina organi-
ca dei contratti di lavoro
e revisione della normati-
va in tema di mansioni”).
[l comma 1, lettera c), in
particolare, introduce nel
corpo del d.lgs. 81/2015 il
Capo V-bis, recante “Tu-
tela del lavoro tramite
piattaforme digitali”, volto
a stabilire “livelli minimi di
tutela” per i rider-lavorato-
ri autonomi che svolgono
attivita di consegna di beni
(cibo o altro) attraverso
piattaforme digitali, "“in
ambito urbano con I'ausi-
lio di velocipedi o veicoli a
motore”.

| nuovi articoli sono i se-
guenti: 47-bis  ("Scopo,
oggetto e ambito di appli-
cazione"); 47-ter ("Forma

contrattuale e informazio-
ni"); 47-quater ("Compen-
so"); 47-quinquies (“Di-
vieto di discriminazione");
47-sexies (“Protezione dei
dati personali”); 47-sep-
ties ("Copertura assicu-
rativa obbligatoria contro
gli infortuni sul lavoro e le
malattie  professionali”);
47-octies  (“"Osservato-
rio”). Con riguardo, in par-
ticolare, all'art. 47-quater,
si prevede che i contratti
collettivi stipulati dalle or-
ganizzazioni sindacali e
datoriali comparativamen-
te pil rappresentative sul
piano nazionale possono
definire “criteri di deter-
minazione del compenso
complessivo che tengano
conto delle

modalita di svolgimento
della prestazione e dell’or-
ganizzazione del commit-
tente”. Diversamente, i
rider “non possono essere
retribuiti in base alle con-

Al rider

va garantita
un'indennita non
inferiore

al 10%

per il lavoro
svolto di notte,
durante le festivita
o in condizioni
meteorologiche
sfavorevoli

segne effettuate, ma va
garantito un compenso
minimo orario parametra-
to ai minimi tabellari sta-
biliti da contratti collettivi
nazionali “di settori affini
0 equivalenti sottoscritti
dalle organizzazioni sinda-
cali e datoriali comparati-
vamente piu rappresenta-
tive a livello nazionale".

In ogni caso, agli stessi ri-
der va garantita un'inden-
nita non inferiore al 10%
per il lavoro svolto di not-
te, durante le festivita o in
condizioni meteorologiche
sfavorevoli (da fissare at-
traverso la contrattazione
collettiva o con decreto del
Ministro del lavoro).

Il successivo comma 2
dell'art. 1 del decreto-leg-
ge 101/2019 precisa che
I'art. 47-quater si applica
decorsi 12 mesi dall’'entra-
taininvigore della legge di
conversione.

ANPAL - Decreto Direttoriale n. 56
del 21 febbraio 2020: cumulabilita

Incentivo 10 Lavoro

Oltre alle cumulabilita
con altre tipologie di in-
centivi gia richiamate
nell'art. 8 del Decreto Di-
rettoriale n. 52, il nuovo
provvedimento stabilisce
che I'Incentivo IO Lavoro
& cumulabile con quello
previsto dall'articolo 1,
comma 100 e seguenti,
della legge 27 dicem-
bre 2017, n. 205 (legge

di bilancio 2018), come
modificato dall'articolo
1, comma 10, della legge
27 dicembre 2019, n. 160
(legge di bilancio 2020),
consistente nell’esonero
contributivo per I'assun-
zione stabile di giovani
fino a trentacinque anni
dieta, entroil limite mas-
simo di 8.060 euro su
base annua.

Il nuovo provvedimento
stabilisce che I'Incentivo

|O Lavoro e cumulabile

con quello previsto dall'art. 1,
comma 100 e segg L.205/2017
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ANPAL (Agenzia Nazionale Politiche Attive del lavoro) - Circolare n. 3 del
15 novembre 2019: “Prime istruzioni operative per I'attuazione da parte
dei centri per I'impiego delle disposizioni di cui al decreto-legge 28 gennaio

———
—

Vengono impartite a Re-
gioni e Province auto-
nome disposizioni per la
concreta attuazione del-
le norme che regolano le
condizioni di attribuzio-
ne del Reddito di cittadi-
nanza (RdC) e per la sua
eventuale revoca, nonché
per l'inserimento dei de-
stinatari di RdC nel cir-
cuito lavorativo a seguito
della stipula del Patto per
il lavoro ai sensi dell'ar-
ticolo 4, comma 7, del
decreto-legge n. 4/2019.
In estrema sintesi, la cir-
colare in esame si arti-
cola (dopo la premessa
introduttiva) nei seguenti
paragrafi: 2 Persone te-
nute all'obbligo di parte-
cipazione a un percorso
di inserimento lavorativo
o di inclusione sociale (a
sua volta articolato in: 2.1
Persone escluse dall'ob-
bligo di partecipazione a
un percorso di inserimen-

to lavorativo o diinclusio-
ne sociale; 2.2 Esonero
dagli obblighi); 3 Perso-
ne tenute alla stipula del
patto per il lavoro; 4 Ob-
bligo di stipula del patto
per il lavoro (articolato
in: 4.1 Convocazione; 4.2
Primo appuntamento; 4.3
Persone che hanno gia in
corso misure di politica
attiva); 5 Obblighiin capo
ai beneficiari tenuti a sot-
toscrivere il patto per il
lavoro; 6 Sanzioni per i
beneficiari del RdC tenuti
alla stipula del patto per il
lavoro.

Compiti dei centri per
I'impiego; 7 Mancata ac-
cettazione di offerte di la-
voro congrue (articolato
in: 7.1 Offerta di lavoro;
7.2 Congruita dell'offer-
ta; 7.21 Coerenza con
esperienze e competenze
maturate e durata della
disoccupazione; 7.2.2 Di-
stanza del luogo di lavoro

2019, n. 4, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 marzo 2019, n. 26"

Disposizioni
per la concreta
attuazione
delle norme
che regolano
le condizioni
di attribuzione
del Reddito

di cittadinanza

i

dalla residenza del be-
neficiario di RdC; 7.2.2.1
Casi  particolari; 7.2.3
Retribuzione; 7.2.4 Tipo-
logia contrattuale; 7.2.5
Orario di lavoro; 7.3 Ve-
rifica del giustificato mo-
tivo; 7.4 Sanzioni relative
a beneficiari del RdC che
siano anche percettori di
NASpl); 8 Altre sanzio-
ni collegate con obblighi
nei confronti dei servizi
per l'impiego (articolato
in: 8.1 Altre cause di de-
cadenza; 8.1.1 Mancata
effettuazione della DID
0 mancata sottoscrizio-
ne del patto per il lavoro;
8.1.3 Rifiuto di aderire ai
progetti di utilita colletti-
va; 8.2.1 Mancata presen-
tazione alle convocazioni:
8.2.2 Mancata presen-
tazione alle iniziative di
orientamento; 8.3 Verifi-
ca del giustificato moti-
VO).
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Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministero
dell'economia e delle finanze - Decreto 25 novembre 2019, n. 371:
individuazione, per I'anno 2020, dei settori e professioni caratterizzati
da un tasso di disparita uomo-donna che supera almeno del 25%

la disparita media uomo-donna

Con riferimento alle age-
volazioni previste per
I'assunzione di “lavo-
ratori svantaggiati” di
cui al Regolamento UE
651/2014, il decreto mi-
nisteriale in esame indi-
vidua per lI'anno 2020 i
settori e le professioni
del settore privato ca-
ratterizzati da un tasso
di disparita uomo-donna
che supera “almeno del
25%" la disparita media
uomo-donna secondo le
rilevazioni ISTAT. Cio ai
fini della concessione de-
gli incentivi di cui all'art.
4, comma 11, della leg-
ge 28 giugno 2012, n. 92

(riduzione del 50% dei
contributi a carico del da-
tore di lavoro per 12 mesi
in caso di assunzione a
termine e per 18 mesi
in caso di assunzione a
tempo  indeterminato)
relativi alle assunzioni di
donne disoccupate da
almeno 6 mesi. Sia per i
settori che per le profes-
sioni, il decreto precisa
che il tasso di disparita
medio rilevato dall'lSTAT
per I'anno 2018 & pari al
9,3%; pertanto, la soglia
al di sopra della quale un
settore o una professione
registrano un tasso di di-
sparita superiore di alme-

v

no il 25% al valore medio
si colloca all'11,6%.

Si ricorda che ai sensi
dell'art. 2, punto 4, lettera
f) del citato Regolamen-
to UE 651/2014 rientra
nella tipologia di “lavora-
tore svantaggiato” chi e
“occupato in professioni
o settori caratterizzati
da un tasso di disparita
uomo-donna che supera
almeno del 25 % la dispa-
rita media uomo-donna
in tutti i settori economici
dello Stato membro inte-
ressato se il lavoratore in-
teressato appartiene al ge-
nere sottorappresentato”.

Legge 27 dicembre 2019, n. 160: “Bilancio di previsione dello Stato
per I'anno finanziario 2020 e bilancio pluriennale per il triennio 2020-2022".
(Legge di bilancio 2020)

(Gazzetta Ufficiale n. 304 del 30/12/2019)

Tra le principali misure
in materia di lavoro per
favorire  'occupazione,
specialmente  giovanile,
contenute nella legge di
bilancio 2020 si ricorda-
no:

- comma 8, sgravio con-
tributivo del 100% per 3
anni in favore dei datori di
lavoro che occupano alle
proprie dipendenze un
numero di addetti pari o
inferiore a nove, per |'as-
sunzione di giovani con
contratti di apprendista-
to di primo livello (per

la qualifica e il diploma
professionale, il diploma
di istruzione secondaria
superiore e il certificato
di specializzazione tec-
nica superiore) stipulati
nell'anno 2020;

- comma 10, l'esonero
contributivo del 50% in-
trodotto dal comma 100
dell'art. 1 della legge di
bilancio 2018 (legge 27
dicembre 2017, n. 205)
per I'assunzione a tempo
indeterminato di giovani
che non abbiano com-
piuto il 35° anno di eta

(ai sensi del comma 102
della legge n. 205/2017)
e non siano stati prece-
dentemente occupati a
tempo indeterminato,
viene esteso alle assun-
zioni effettuate entro il
31.12.2020;

- comma 11, viene reso
strutturale dall'1.1.2020
I'incentivo nei confronti
dei datori di lavoro privati
(consistente nell’'esonero
contributivo per 12 mesi
entro un limite massi-
mo di 8.000 euro) per
I'assunzione di lavorato-

ri con laurea magistrale
conseguita tra il 1° gen-
naio 2018 e il 30 giugno
2019 con votazione di 110
e lode e votazione media
ponderata non inferiore a
108/1109, entro la durata
legale del corso di studi e
prima dei 30 anni di eta,
nonché di soggetti in pos-
sessodidottoratodiricer-
ca ottenuto prima dei 34
anni di eta tra I'.1.2018 e
il 309.6.2019 (c.d. bonus
eccellenze, vedi legge n.
145/2018, art. 1, commi
706 e segg.).
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INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) - Circolare n. 46 del 6/12/2019:
“Convenzione INPS, INL - CONFINDUSTRIA, CGIL, CISL e UIL per I'attivita

di raccolta, elaborazione e comunicazione dei dati relativi alla rappresentanza
delle Organizzazioni sindacali per la contrattazione collettiva nazionale

di categoria. Istruzioni operative”

La firma della convenzione tra INPS, INL, CONFINDUSTRIA; CGIL, CISL E UIL

Si fa riferimento alla Con-
venzione triennale, sigla-
ta il 19.9.2019, con cui
Confindustria, CGIL, CISL
e UIL, in attuazione del
Testo unico (T.U.) sulla
Rappresentanza del 10
gennaio 2014 (modificato
dall'accordo del 4 luglio
2017), hanno rinnova-
to l'affidamento all'INPS
del servizio di “raccolta,
elaborazione e comuni-
cazione del numero delle
deleghe sindacalirilascia-
te, per ciascun ambito di
applicazione dei contratti

Confindustria,
CGIL, CISL e UIL
hanno rinnovato
I'affidamento
all'INPS del servizio
di “raccolta,
elaborazione e
comunicazione

del numero delle
deleghe

collettivi nazionali di la-
voro (CCNL) riconducibili
all'area di rappresentan-
za di Confindustria, ai fini
della certificazione della
rappresentanza delle Or-
ganizzazioni sindacali per
la contrattazione collet-
tiva nazionale di catego-
ria". La stessa Convenzio-
ne affida all'INPS e all'INL
I'attivita di raccolta dei
dati elettorali relativi alle
elezioni delle RSU nelle
aziende private dove si
applicano i CCNL ricon-
ducibili all'area Confin-

dustria. Sempre all'INPS,

inoltre, viene affidata
I"attivita di ponderazione
del dato associativo con
il dato elettorale. Con ri-
guardo alla raccolta del
dato elettorale, si segna-
la che la Convenzione
19.9.2019 prevede la cre-
azione sul portale INPS di
una sezione dove le sedi
territoriali INL inseriranno
i risultati del rinnovo delle
rappresentanze sindacali
unitarie trasmessi dalle
commissioni elettorali.

ANPAL (Agenzia Nazionale Politiche Attive del lavoro) - Decreto Direttoriale

n. 52 dell'11 febbraio 2020: istituzione Incentivo 10 Lavoro

Si tratta di una decon-
tribuzione in favore dei
datori di lavoro, esclusi i
premi INAIL, per 12 mesi
ed entro il limite massimo
di 8.060 euro, per un pe-
riodo di 12 mesi a partire
dalla data di assunzio-
ne (da effettuare tra il 1°
gennaio e il 31 dicembre
2020, mentre |'agevola-
zione andra fruita entro

il 28 febbraio 2022), per
assunzione di disoccu-
pati, anche percettori di
reddito di cittadinanza,
con le seguenti caratteri-
stiche: a) lavoratori di eta
compresa tra i 16 anni e
24 anni: b) lavoratori con
25 anni di eta e oltre, privi
di impiego regolarmente
retribuito da almeno sei
mesi. |l contratto di la-

VOoro puo essere a tempo
indeterminato, anche a
scopo di somministra-
zione, o di apprendistato
professionalizzante. Con
riguardo alla condizione
di disoccupazione, il de-
creto richiama l'art. 19
del d.gs. n. 150/2015,
il cui comma 1 segnata-
mente recita: “1. Sono
considerati disoccupati i

soggetti privi di impiego
che dichiarano, in forma
telematica, al sistema in-
formativo unitario delle
politiche del lavoro (...), la
propria immediata dispo-
nibilita allo svolgimento
di attivita lavorativa e alla
partecipazione alle mi-
sure di politica attiva del
lavoro concordate con il
centro per I'impiego”.



LAVORO

1-2020 3

L'’ACCORDO INTERCONFEDERALE
CIFA-CONFSAL PER UN NUOVO MODELLO
DI RELAZIONI INDUSTRIALI

Verso una terza via della contratt

Magda Trotta
Cnel

L'intesa
traccia le linee
di indirizzo
per i futuri
accordi

in grado di
interpretare

i profondi
cambiamenti
in atto

nel mercato
del lavoro

2% Th

A fine ottobre la Confe-
derazione ltaliana Fede-
razioni Autonome (CIFA)
e la Confederazione Sin-
dacati Autonomi Lavora-
tori (CONFSAL), hanno
siglato un accordo per la
promozione di un nuovo
modello di relazioni indu-
striali, il contrasto al du-
mping contrattuale e sa-
lariale e la definizione di
un nuovo modello di rap-
presentativita sindacale.
L'accordo traccia le linee
di indirizzo per i futuri
accordi collettivi e rinno-
va l'impegno delle parti
a definire un moderno
modello di contrattazione
collettiva in grado di in-
terpretare al meglio i pro-
fondi cambiamenti in atto
nel mercato del lavoro. Il
sistema contrattuale pro-
posto, articolato su due
livelli - nazionale e azien-

~EN
¥
¢

{
¢ VW

A
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>

dale o territoriale - con-
tinua a riconoscere alla
contrattazione nazionale
un ruolo centrale nella
regolazione dei rapporti
di lavoro. Tuttavia, le par-
ti firmatarie dichiarano
di ritenere opportuno il
superamento dell’'unifor-
mita della contrattazione
di primo livello e si impe-
gnano a promuovere un
nuovo modello sindacale
nel quale la contratta-
zione di secondo livello,
potenziata e opportuna-
tamente regolata, possa
diventare lo strumento
conil quale colmare le dif-
ferenziazioni produttive e
perseguire un necessario
riallineamento tra costo
del lavoro e produttivita.
La contrattazione decen-
trata viene anche ritenuta
lo strumento pil idoneo
per sostenere le piccole

azione collettiva?

.

e piccolissime imprese
nella realizzazione di pro-
getti comuni di innova-
zione, oltre che il livello
al quale demandare l'in-
dividuazione delle speci-
fiche soluzioni in grado
di rispondere al meglio
alle esigenze di imprese
e lavoratori. L'idea & di
favorire il decentramento
della contrattazione col-
lettiva per un piu stretto
collegamento tra impresa
e lavoratore, prerequisito
necessario per contrat-
tare - in maniera parte-
cipata - i temi di fonda-
mentale importanza per
i lavoratori: salario di
produttivita, formazione
e welfare aziendale. L'o-
biettivo piu generale e
strategico € raggiungere
gli obiettivi di produttivita
indispensabili al rilancio
del sistema produttivo
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del nostro Paese.
Elemento fortemente
innovativo  dell'accordo
e quello che riguarda la
previsione di accordi in-
tersettoriali, una concre-
ta risposta alle esigenze
di semplificazione e ri-
duzione del numero di
CCNL. L'intersettorialita
consentirebbe di rendere
omogenei salari e condi-
zioni di lavoro fra piu set-
tori e sarebbe giustificata
anche alla luce dei mutati
assetti economici e pro-
duttivi, nonché della ne-
cessita di regolamentare
per macro aree produt-
tive' i rapporti di lavoro
di piccole e piccolissime
imprese operanti in di-
versi settori, ma sempre
pil frequentemente in-
terconnesse tra loro da
logiche di filiera o me-
diante piattaforme tecno-
logiche.

Le Parti, nel rinnovare il
reciproco impegno a non
sottoscrivere accordi e
contratti collettivi che
possano direttamente o
indirettamente  favori-
re forme di dumping sa-
lariale, si impegnano a
promuovere una contrat-
tazione collettiva di qua-
lita, che non operi alcuna
compressione dei diritti
retributivi dei lavoratori.
Il tema della qualita &
connesso al riconosci-
mento della legittimazio-
ne a sottoscrivere accordi
collettivi. Secondo CIFA
e CONFSAL tale legitti-
mazione non puo essere
fondata sul solo crite-
rio di misurazione della
rappresentativita, che
rischia di porsi in un'otti-
ca di contrasto del plura-
lismo sindacale garantito
dall'articolo 39 della Co-
stituzione. La soluzione
proposta guarda soprat-

Le Parti,

nel rinnovare

il reciproco
Impegno a non
sottoscrivere
accordi e contratti
collettivi che
poOssano

favorire forme

di dumping salariale,
Si impegnano

a promuovere

una contrattazione
collettiva di qualita

tutto alla “qualita” della
contrattazione, perché il
requisito numerico della
maggiore  rappresenta-
tivita, anche in termini
comparativi, non puo es-
sere un indice di “qualita
certa” della contrattazio-
ne. Percio, nel rispetto
del pluralismo sindacale,
tutti i soggetti sindacali

5

in possesso della mag-
giore  rappresentativita
devono poter liberamen-
te sottoscrivere accordi e
contratti collettivi, purché
rispettino le regole condi-
vise e purché gli accordi
contengano elementi og-
gettivi dai quali sia pos-
sibile evincere parametri
di qualita della contratta-
zione collettiva. La strada
proposta per raggiungere
I'obiettivo e di intrapren-
dere azioni condivise che
portino aindividuare stan-
dard minimi da rispettare
nei contenuti della con-
trattazione, affidando pe-
raltro al CNEL il ruolo di
soggetto terzo preposto
alla vigilanza del rispet-
to dei parametri minimi
individuati. Al Consiglio
verrebbe attribuita la fun-
zione di rilasciare, in caso
di parere positivo ove sia
riconosciuto il rispetto
dei parametri, una sorta
di “bollino di qualita” in
merito all'applicabilita di
ciascun CCNL.

Le parti auspicano I'a-
pertura di un tavolo di
discussione in seno al
CNEL, aperto alle sigle
maggiormente  rappre-
sentative, sui contenuti
della contrattazione col-
lettiva e sulle azioni da
intraprendere per defini-
re in tempi brevi un siste-

o L

ma di certificazione dei
CCNL, finalizzato prin-
cipalmente ad arginare
il fenomeno del dumping
contrattuale

Le Parti individuano pre-
cisi indicatori di qualita
della contrattazione col-
lettiva: livelli retributivi
non orientati al ribasso
rispetto alla media dei
settori o non inferiori ad
un salario minimo fissa-
to per legge; rispetto dei
diritti fissati dalla legge;
capacita di prevedere tu-
tele aggiuntive per il la-
voratore quali formazio-
ne e welfare; presenza di
uno strutturato sistema
bilaterale grazie al qua-
le dare attuazione alle
disposizioni  contenute
nell'accordo per tutelare
e assistere imprese e la-
voratori nella quotidiani-
ta dei rapporti di lavoro;
rappresentanza in seno al
CNEL della sigla sindaca-
le firmataria del CCNL.

La formazione viene
considerata fattore im-
prescindibile e “caratte-
rizzante” di tutte le fasi
del rapporto di lavoro,
per poter essere, al tem-
po stesso, strumento di
tutela del lavoratore dal
rischio di fuoriuscita dal
mercato del lavoro, e di
costante adeguamen-
to delle competenze, al

I Presidente Treu, secondo da sinistra, alla presentazione dell'accordo. Foto Agenzia Dire
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fine di garantire elevati
standard di produttivita
e competitivita aziendale.
Al fondo interprofessio-
nale per la formazione
continua viene deman-
dato il compito di defini-
re strumenti di finanzia-
mento per lo svolgimento
delle attivita formative.
Le parti si preoccupano
di favorire e migliorare
il rapporto tra il mon-
do dell'istruzione e della
formazione e quello del
lavoro, impegnandosi a
promuovere azioni spe-
cifiche per favorire il dia-
logo tra scuola, universita
e imprese, a sostegno di
un’occupazione giovanile
di qualita e a favore dell'i-
stituzione di una “Banca
delle competenze”, aven-
te la finalita di recupera-
re gli antichi mestieri ad
elevate abilita manuali
non sostituibili dalle mac-
chine.

Considerando la bilatera-
lita un valore importante,
espressione di un model-
lo sindacale non pill con-
flittuale ma partecipativo,
le Parti riconoscono agli
enti bilateralilaimportan-
te funzione di strumento
di partecipazione sociale
e condividono |'esigenza
che il proprio sistema di
relazioni industriali debba
caratterizzarsi per la pre-
senza di una strutturata
bilateralita confederale.

E stato affermato? che
CIFA e CONFSAL hanno
dato vita a un'intesa di
valore, innovativa e capa-
ce di interpretare il cam-
biamento economico, so-
ciale e culturale in corso
e che i CCNL sottoscritti
da questi soggetti siano
da collocare “in una posi-
zione alternativa, seppur
non subalterna, rispetto
ai cosiddetti contratti le-

Le Parti
riconoscono

agli enti bilaterali
I'importante
funzione

di strumento

di partecipazione
sociale

ader, e assolutamente di-
stante da qualsiasi forma
di dumping contrattuale,
risultato ben riuscito di
una <<terza via>> fatta
di innovazione e qualita
della contrattazione col-
lettiva.

Note

1. La proposta si pone in un'otti-
ca diversa da quella dell'Accordo
Interconfederale sottoscritto da
Confindustria, Cgil, Cisl e Uil il 28
febbraio 2018, nel quale le Parti si
rendono disponibili a effettuare
una precisa ricognizione dei peri-
metri della contrattazione collet-
tiva nazionale di categoria ...Tale
ricognizione potra consentire alle
Parti, se del caso, di apportarne i
necessari correttivi, intervenendo
sugli ambiti di applicazione della
contrattazione collettiva nazio-
nale di categoria, anche al fine
garantire una piu stretta correla-
zione tra CCNL applicato e reale
attivita d'impresa.

2. Salvatore Vigorini, Il contenuto
innovativo dei contratti autonomi
virtuosi, in La terza via della con-
trattazione collettiva. Nuove op-
portunita per imprese e lavoratori,
Wolters Kluwer 2019.

Disoccupazione in Europa,

Italia indietro

Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015
per i quadri direttivi e per il personale delle

iemployment rates in December 2019
seasonally adjusted, %
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or2018 ec.europa.eu/eurosta

Secondo i dati piu recenti resi disponibili da Eu-
rostat, a gennaio 2020 il tasso di disoccupazio-
ne dei Paesi della zona euro & sceso di 0,4 punti
percentuali rispetto allo stesso mese del 2019
(7,4 contro 7,8%), confermando la performance
di dicembre 2019. Si registra in tal modo il mi-
nimo storico della zona euro da maggio 2008.
In questo quadro positivo, tuttavia, non brilla il
contributo dell'ltalia, dove il tasso di disoccupa-
zione a gennaio 2020 si & mantenuto al 9,8%,
conservando la posizione meno favorevole dopo
Grecia e Spagna. Nella EU a 27, inoltre, il tasso
medio di disoccupazione a gennaio e risultato
pari al 6,6%, anche in questo caso migliorando il
risultato dello stesso mese dell’anno precedente.
Vale forse la pena dedicare un sia pur breve cen-
no anche al commento ai dati sull’'occupazio-
ne femminile (eta compresa tra 20 e 64 anni)
nell'Unione europea (UE). Al riguardo, Eurostat
(6 marzo 2020) sottolinea come nel 2018 il
tasso di occupazione delle donne fosse al 67%,
(80% in Svezia), con un aumento medio di un
punto percentuale rispetto all'anno preceden-
te e di 5 punti percentuali rispetto al 2008, ma
ancora di 12 punti inferiore al corrispondente
tasso per gli uomini della stessa eta (sebbene
nel 2008 il divario risultasse pari a 15 punti per-
centuali). Anche il tasso di disoccupazione fem-
minile & ancora superiore al tasso di disoccupa-
zione maschile. Nel 2019 era del 7,1%, superiore
a quello per gli uomini che era del 6,4%. Tra gli
Stati membri dell'UE, il tasso di disoccupazione
femminile oscillava dal 16,0% della Spagna al
2,4% della Repubblica Ceca.
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Marco Biagiotti
Cnel

Traitemiche
caratterizzano
il nuovo
accordo,
spicca

quello

sui riflessi

dei processi
tecnologici

e dei conseguenti
cambiamenti
organizzativi

UOVO
PUNTA SU't
FLESSIBILI
E SOLIDAF

A

y
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Con il rinnovo del CCNL
dei dipendenti delle impre-
se creditizie', sottoscritto
il 19 dicembre 2019 da
ABI per la parte datoriale
e da FABI, FIRST-CISL, FI-
SAC-CGIL, UILCA e UNI-
SIN FALCRI-SILCEA-SIN-
FUB per la parte sindacale,
sono state introdotte nu-
merose (ed in diversi casi
significative) modifiche al
precedente accordo na-
zionale siglato il 31 marzo
2015, Fra i temi salienti
che caratterizzano il nuovo
accordo, si segnala innan-
zitutto quello concernen-
te i riflessi dei processi di
innovazione tecnologica e
dei conseguenti cambia-
menti organizzativi, che
attraversa carsicamente
I'intero  corpus contrat-
tuale emergendo in piu
punti sotto diverse forme.
Un primo esempio si puo
rinvenire nel comma 2
dell'art. 9, dove si preve-
de I'attivazione entro il 30
giugno 2020 di un gruppo
di lavoro paritetico per va-

N AT
HV

A o —

NNOVAZIONE, -

lutare eventuali modifiche
da introdurre nelle disci-
pline del “Fondo per l'oc-
cupazione” (FOC) e del
“Fondo di solidarieta per la
riconversione e la riqualifi-
cazione professionale per il
sostegno dell’'occupazione
e del reddito del personale
del credito”, con specifico
riguardo alle novita intro-
dotte dalle recenti norme
sul cosiddetto contratto
di espansione. Si ricorda
che le disposizioni relative
alla disciplina, al funziona-
mento e agli obiettivi del
contratto di espansione
sono contenute nellart.
26-quater del decreto-leg-
ge 30 aprile 2019, n. 34,
recante "Misure urgenti di
crescita economica e per
la risoluzione di specifiche
situazioni di crisi” (G.U. -
Serie generale - n. 100 del
30 aprile 2019), converti-
to con modificazioni dalla
legge 28 giugno 2019, n.
58 (G.U. n151 del 29-6-
2019 - Suppl. Ordinario n.
26). Per un approfondi-

F) I ' | .;
. “1d‘l
T &

R

mento sui contenuti della
norma richiamata si ri-
manda al Notiziario CNEL
dell’Archivio contratti n.
33, novembre 2019, pp. 23
e seguenti?.

Nel solco di una gestione
responsabile e condivisa
dei cambiamenti nell’or-
ganizzazione del lavoro
legati all'introduzione del-
le nuove tecnologie (e alle
conseguenti “nuove forme
di flessibilita della presta-
zione lavorativa”) si puo
senz'altro collocare anche
il successivo art. 11, con-
cernente la disciplina del
lavoro agile che, peraltro,
gia da alcuni anni trova
spazio nel settore bancario
grazie ad alcuni importan-
ti accordi aziendali come,
ad esempio, nel caso del
gruppo Intesa Sanpaolo.
Richiamandosi alle indica-
zioni fornite negli articoli
da 18 a 24 della legge 22
maggio 2017,n.81,il CCNL
in esame definisce limiti e
modalita di svolgimento
delle prestazioni in regime
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di smart working, lascian-
do tuttavia alla contrat-
tazione di secondo livello
(aziendale/di gruppo) un
margine di adattabilita a
specifiche esigenze per
quanto riguarda la durata
del ricorso al lavoro agile,
le modalita di adesione,
revoca e recesso, il limite
massimo delle giornate
mensili®.  Con specifico
riguardo al tema - corre-
lato non solo all'attivita
degli smartworkers, ma, piu
in generale, al crescente
impiego delle nuove tec-
nologie nell'organizzazio-
ne del lavoro - dei limiti di
svolgimento  dell'attivita
lavorativa, mette conto
segnalare il rimando al ri-
spetto dei limiti di durata
dell’'orario giornaliero e
settimanale previsti dal
CCNL per quanto riguarda
I'effettuazione della pre-
stazione in "modalita agi-
le", ivi comprese le regole
in materia di pause e riposi
e, soprattutto, le successi-
ve previsioni contrattuali
sul diritto alla disconnes-
sione. Sembra interessan-
te, al riguardo, evidenziare
come le Parti firmatarie
abbiano voluto conferire
una speciale enfasi al tema
della disconnessione, de-
dicando uno specifico
articolo del CCNL (l'art.
30) al bilanciamento tra
esigenze di flessibilita
operativa e vita privata
dei lavoratori. Per quanto
concerne, in particolare, le
comunicazioni di lavoro, il
nuovo accordo nazionale
prevede che ['obbligo di
connessione al sistema
informativo aziendale sia
limitato all’'orario di lavoro
contrattualmente stabilito
e che la ricezione di co-
municazioni aziendali nei
periodi di disconnessione
non implichi l'obbligo di

Sembra
interessante
come le Parti
firmatarie
abbiano voluto
conferire una
speciale enfasi
al tema della
disconnessione

attivazione del lavoratore
prima della ripresa dell'at-
tivita lavorativa. [vedi box
nel riquadro]. Un ulteriore
segnale di attenzione alla
necessita di governare in
modo condiviso gli impatti
dei nuovi modelli di orga-
nizzazione del lavoro nelle
imprese del settore banca-
rio & rappresentato dall'i-
stituzione di un apposito
“Comitato nazionale bi-
laterale e paritetico” (art.
29), con funzione di “mo-
nitorare e analizzare le fasi
di cambiamento conse-
guenti alle nuove tecnolo-
gie e alla digitalizzazione”,
anche ai fini dell'individua-
zione di “nuove mansioni e
figure professionali” e del
loro successivo inquadra-
mento “nell’attuale siste-
ma delle aree professionali
e dei quadri direttivi”.

Le eventuali nuove figure
professionali individua-
te nella contrattazione di
secondo livello - “fermi
restando gli ambiti di com-
petenze fra i livelli della
contrattazione*” - dovran-
no acquisire il parere fa-
vorevole del neo-istituito
Comitato, le cui compe-
tenze a livello nazionale si

L'Art. 30 dell'accordo

di rinnovo

Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015
per i quadri direttivi e per il personale delle
aree professionali dipendenti dalle imprese
creditizie, finanziarie e strumentali, sotto-
scritto il 19.12.2019

Art. 30 - Disconnessione

La generalizzata e crescente diffusione di stru-
menti tecnologici di lavoro rende necessario in-
dividuare un opportuno bilanciamento tra le esi-
genze operative aziendali e la vita privata della
lavoratrice/lavoratore.

A tal fine, le Parti concordano su quanto segue:
- l'utilizzo delle apparecchiature aziendali in do-
tazione avviene nel rispetto delle norme sulla
prestazione lavorativa, garantendo il diritto della
lavoratrice/lavoratore ai tempi di riposo giorna-
lieri e settimanali, dei periodi di ferie e degli altri
legittimi titoli di assenza;

- € opportuno che le comunicazioni tramite stru-
mentazione telematica risultino di contenuto
sintetico e chiaro, evitando l'inoltro massivo a
soggetti non direttamente interessati dalle co-
municazioni medesime;

- le comunicazioni di lavoro avvengono, salvo
temporanee ed eccezionali esigenze, esclusiva-
mente tramite dispositivi e canali aziendali;

- fuori dell'orario di lavoro e nei casi di legittimi
titoli di assenza non é richiesto alla lavoratrice/
lavoratore 'accesso e connessione al sistema
informativo aziendale; la lavoratrice/lavoratore
potra disattivare i propri dispositivi di connes-
sione evitando cosi la ricezione di comunicazioni
aziendali. L'eventuale ricezione di comunicazioni
aziendali nelle predette situazioni temporali non
vincola la lavoratrice/lavoratore ad attivarsi pri-
ma della prevista ripresa dell'attivita lavorativa.
Restano ferme eventuali specifiche esigenze.
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affiancano (ma non si so-
vrappongono) a quelle del
“Cantiere di lavoro sull'in-
quadramento del persona-
le" previsto dall'art. 26 del
precedente CCNL>.

Sotto il profilo qualitativo,
la valenza del nuovo CCNL
¢ esaltata dalle clauso-
le ascrivibili al tema della
flexecurity - migliorative
della disciplina contrattua-
le preesistente o, in qual-
che caso, innovative del
tutto - volte a contempe-
rare le esigenze personali,
familiari e sociali dei lavo-
ratori con gli obiettivi di
produttivita, competitivita
ed efficacia delle imprese
che operano nel settore.
Fra le pill importanti, piace
qui ricordare la possibilita
di fruire dei 3 giorni annui
di permesso retribuito di
cui all'art. 4 della legge 8
marzo 2000, n. 53 anche
in caso di ricovero del figlio,
del coniuge o del genitore,
limitatamente ai giorni di
effettivo ricovero®.

Quanto ai periodi di con-
gedo non retribuito, pre-
visti dal comma 2 del me-
desimo art. 4 per prestare
assistenza a familiari af-
fetti da gravi patologie, il
nuovo CCNL prevede che
la loro concessione possa
essere legata alla necessi-
ta di assistere figli in con-
dizioni di disagio per bulli-
smo, tossicodipendenza o
anoressia/bulimia.  Sem-
pre in chiave di sostegno
alla genitorialita va se-
gnalata la modifica all'art.
59 del CCNL 31.3.2015,
concernente la fruizione di
congedi retribuiti al lavo-
ratore padre in occasione
della nascita, dell’adozio-
ne o dell'affidamento dei
figli: si tratta di 7 giorni di
permesso fruibili sino al
5° mese dall'evento. Al
riguardo, € bene ricordare

Il nuovo CCNL
prevede che

la concessione

dei periodi di
congedo retribuito
pOSsa essere
legata

alla necessita

di assistere figli

in condizioni

di disagio

per bullismo,
tossicodipendenza
0 anoressia/bulimia

che l'art. 1, comma 342,
lettera b) della legge di
bilancio 2020 (legge 27
dicembre 2019, n. 160)
ha elevato da 5 a 7, a de-
correre dall'1.1.2020, il nu-
mero dei giorni di congedo
obbligatorio per nascite,
adozioni o affidamenti in
favore dei padri lavorato-
ri dipendenti, migliorando
cosi le previsioni dellart.
1, c. 278, della legge 30 di-
cembre 2018, n. 145 (leg-
ge di bilancio 2019).

Infine, dedichiamo un
cenno all'art. 23 del nuo-
vo CCNL, finalizzato alla
conciliazione tra tempi di
vita e di lavoro in chiave
di solidarieta sociale. Si
tratta delle “linee guida”
per istituire la c.d. Banca
del tempo nelle aziende/
gruppi che non si siano
ancora dotati di una pro-
pria regolamentazione in
merito. Alimentata grazie

al “versamento volontario
da parte di lavoratrici/la-
voratori di giornate di ferie
dell'anno di competenza
eccedenti i limiti di legge,
di permessi ex festivita e
banca delle ore nonché di
eventuali ulteriori permes-
si contrattuali” e integrata
da “ulteriori dotazioni a
carico delle Aziende”, la
Banca del tempo costitu-
ira un "bacino annuale di
ore di assenza retribuita”
(fruibili a giornate intere
o con modalita orarie fra-
zionate) a disposizione di
lavoratori che ne faranno
richiesta dopo aver esau-
rito le proprie “dotazio-
ni personali di assenza a
qualsiasi titolo spettanti”,
per fronteggiare gravi ed
accertate situazioni per-
sonali e/o familiari. In tal
modo, viene ricondotta al
CCNL la previsione di un
istituto di elevato profilo
sociale, gia sperimentato
con successo nel settore in
sede decentrata (come, ad
esempio, nel caso dell'ac-
cordo Unicredit del 13
aprile 2018).

Note

1. “Accordo di rinnovo del CCNL
31marzo 2015 per i quadri direttivi
e per il personale delle aree pro-
fessionali dipendenti da imprese
creditizie, finanziarie e strumen-
tali”, con scadenza fissata al 31
dicembre 2022.

2. Il numero citato del Notiziario e
consultabile al seguente link:
https://cdcpcnelblgOl1sa.blob.
core.windows.net/documen-
ti/2019/
6e2aal31-f71c-430a-b2cl-
04a25f357ca8/Notiziario_Ar-
chivio_Contratti_CNEL%20
33_2019.pdf

3. L'art. 11 in esame fissa in 10
giornate mensili il numero massi-
mo delle giornate di prestazione
lavorativa in modalita agile, “salvo
diversi limiti stabiliti dagli accordi
aziendali/di gruppo”.

4. L'art. 6, comma 1, del “Con-
tratto Collettivo Nazionale di la-
voro per i quadri direttivi e per il
personale delle aree professionali
dipendenti da imprese creditizie,

finanziarie e strumentali”, sotto-
scritto il 31 marzo 2015, prevede
che la contrattazione di secondo
livello (aziendale o di gruppo) si
svolga per le materie “delegate, in
tutto o in parte, dal contratto col-
lettivo o dalla legge". Il successivo
comma 2 aggiunge che i contrat-
ti collettivi aziendali o di gruppo
possono definire, al verificarsi di
determinate circostanze, “specifi-
che intese modificative di regola-
mentazioni anche disciplinate dal
cenl di categoria, relativamente
alle materie della prestazione la-
vorativa, degli orari e dell'organiz-
zazione del lavoro”. L'art. 28, c.
13, elenca le materie demandate:
1) premio aziendale; 2) garanzie
volte alla sicurezza del lavoro; 3)
tutela delle condizioni igienico
sanitarie nell'ambiente di lavoro;
4) assistenza sanitaria; 5) previ-
denza complementare. Ad esse
si aggiungono (c. 14) le “eventuali
intese in materia di inquadramenti
nel rispetto delle specifiche dispo-
sizioni in materia”.

Il testo del CCNL 31.3.2015 & di-
sponibile presso I'Archivio CNEL
dei contratti collettivi di lavoro al
seguente link:
https://cdcpcnelblgOlsa.
blob.core.windows.net/archi-
vio/2015/fbdafd94-e2c9-48d2-
9998-a7bad2fa203e/17347 pdf
5. In particolare, nell'art. 26 del
CCNL 31.3.2015 I'alinea intitolato
“Cantiere di lavoro sull'inquadra-
mento del personale”, al com-
ma 1, prevede: “E' istituito fra le
parti un Cantiere di lavoro per la
definizione di un nuovo sistema
di classificazione del persona-
le, delle connesse declaratorie e
degli eventuali profili professio-
nali esemplificativi, allo scopo di
rendere piu flessibile La vigente
disciplina, adeguandola ai mutati
assetti tecnici, organizzativi e pro-
duttivi delle imprese del settore”.
6. L'art. 4 della legge 8 marzo
2000, n. 53 (“Disposizioni per il
sostegno della maternita e della
paternita, per il diritto alla cura e
alla formazione e per il coordina-
mento dei tempi delle citta”), re-
cante “Congedi per eventi e cause
particolari” cosi recita al comma 1
“La lavoratrice e il lavoratore han-
no diritto ad un permesso retribui-
to di tre giorni lavorativi all'anno in
caso di decesso o di documentata
grave infermita del coniuge o di un
parente entro il secondo grado o
del convivente, purché la stabile
convivenza con il lavoratore o la
lavoratrice risulti da certificazione
anagrafica. In alternativa, nei casi
di documentata grave infermita, il
lavoratore e la lavoratrice possono
concordare con il datore di lavoro
diverse modalita di espletamento
dell'attivita lavorativa.
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La firma del “Patto per il Sud” del 14 ottobre 2019 - Foto archivio CISL

Dal rilancio del Mezzogiorno passa la
ripresa economica del Paese

Magda Trotta
Cnel

5 le aree di
intervento

del Patto

per il Sud
sottoscritto

da Confindustria,
Cgil, Cisl e Uil

Guarda al Sud e al suo
rilancio economico e so-
ciale come opportunita di
crescita dell'intero Paese
I'’Accordo per un “Patto
per il Sud”, sottoscritto il
14 ottobre 2019 da Con-
findustria, Cgil, Cisl e Uil.
Le Parti firmatarie, che
ritengono urgente il ri-
lancio di una politica di
sviluppo economico, oc-
cupazionale e sociale del
Mezzogiorno per la coe-
sione territoriale dell'in-
tero Paese, condividono
la convinzione che ['ltalia
potra intraprendere un
percorso stabile di cresci-
ta solo a condizione di un
forte rilancio socioecono-
mico del Sud, segmento
importante dell'economia
nazionale, ma ancora ca-
ratterizzato da forti ritardi
e notevoli squilibri.

Per la sua posizione stra-
tegica al centro del bacino
euromediterraneo, il Mez-
zogiorno ben si presta a
diventare una piattaforma

logistica e infrastrutturale
di prim'ordine. Necessa-
rio, percio, per Confindu-
stria e sindacati confede-
rali, uno sforzo maggiore
per la promozione di inve-
stimenti - pubblici e priva-
ti - orientati ainnovazione,
sostenibilita,  potenzia-
mento delle infrastrutture,
competitivita, inclusione
sociale e miglioramento
dei servizi pubblici per cit-
tadini ed imprese.

L'azione da intraprendere
deve avere quali obiettivi
prioritari la determina-
zione delle condizioni per
lo sviluppo economico,
sociale ed occupazionale
del Meridione; la molti-
plicazione del numero e
dei risultati delle imprese
caratterizzate da alto con-
tenuto di innovazione, in-
vestimenti e conoscenza
che possano impiegare
lavoratori con alte qualifi-
che; il miglioramento della
qualita della vita dei citta-
dini che vivono in territori

svantaggiati.
Cinque gli ambiti di lavo-

ro prioritari individuati:
1) creazione di nuova oc-
cupazione, soprattutto

giovanile e femminile; 2)
innovazione e irrobusti-
mento del tessuto pro-
duttivo; 3) rafforzamento
del sistema di istruzione
e formazione; 4) svilup-
po dei territori, a partire
dall'offerta di infrastrut-
ture e servizi pubblici; 5)
miglioramento della capa-
cita amministrativa.

In relazione al primo am-
bito viene evidenziato che
solo la creazione di nuo-
ve e maggiori opportuni-
ta di lavoro - soprattutto
a beneficio di giovani e
donne - generate da uno
sviluppo sostenibile e dal
rafforzamento dei servi-
zi pubblici, pud servire a
contrastare efficacemen-
te poverta e abbandono
dei territori. Per consegui-
re un obiettivo di questo
tipo, occorrono investi-
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menti - pubblici e privati
- per la creazione di nuovo
lavoro, a partire da quello
che puo essere generato
tanto nell'ambito di nuovi
settori, come quello del-
la Green Economy, tanto
in quelli ad alta rilevanza
sociale, come istruzione e
sanita. Sono, tuttavia, ne-
cessarie anche altre con-
dizioni quali il migliora-
mento degli strumenti di
incentivo all'occupazione
stabile, da orientare in via
prioritaria al tempo pieno;
la diffusione di strumenti
di conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro; un piu
efficace sistema di incon-
tro tra domanda e offer-
ta di lavoro e lo sviluppo
delle competenze dei la-
voratori, con particolare
riguardo a quelle che sono
richieste da processi pro-
duttivi ad alto contenuto
di innovazione.

Ulteriori condizioni neces-
sarie al rilancio del Mez-
zogiorno sono ravvisate:
nell'innovazione; nella
sostenibilita; nell’irrobu-
stimento del tessuto pro-
duttivo del Mezzogiorno
anche attraverso la pro-
mozione della crescita di-
mensionale delle imprese,
da conseguire utilizzando
anche strumenti come |l
credito d'imposta per gl
investimenti e la garan-
zia pubblica; nell'apertura
internazionale; nel poten-
ziamento della relazione
tra universita e imprese,
per favorire trasferimento
tecnologico e digitalizza-
zione dei processi pro-
duttivi; nel rilancio degli
investimenti pubblici per
rafforzare dotazione e
qualita delle infrastrutture
meridionali, a partire da
quelle relative a trasporto,
logistica, mobilita, tutela
dell'ambiente e dell'asset-

Una rinnovata
politica

di sviluppo
non puo
prescindere
dal rilancio

e dalla
riqualificazione
della spesa
pubblica

nel Mezzogiorno

to del territorio, ma sen-
za trascurare quelli per il
miglioramento dei servizi
alle imprese e ai cittadini.
Funzionale al migliora-
mento della vita dei cit-
tadini e all'innalzamen-
to delle competenze ¢ il
previsto  rafforzamento
del sistema di istruzione
e di formazione nel Mez-
zogiorno, da perseguire
attraverso un piano che
fissi obiettivi di migliora-
mento a medio termine
per l'innalzamento delle
competenze, la riduzione
dell'abbandono scolasti-
co, il rafforzamento dell'i-
struzione tecnica e uni-
versitaria e I'ampliamento
del tempo pieno e dei ser-
vizi educativi dell'infanzia.
Neppure sfugge alle Par-
ti firmatarie dell'accordo
in esame il fatto che una
Pubblica Amministra-
zione in grado di offrire
a cittadini e imprese ser-
vizi di buon livello é pre-
condizione essenziale
per sostenere e garantire
il rilancio economico di
territori svantaggiati da

un lato e, dall'altro, mi-
gliorare la qualita di vita
dei cittadini. In tale ottica
si auspica lI'ampliamento
della capacita progettua-
le e il rafforzamento delle
pubbliche amministrazio-
ni meridionali per garan-
tire i livelli essenziali del-
le prestazioni nei servizi,
primi fra tutti istruzione e
sanita, attraverso lo stru-
mento della formazione
degli operatori e il poten-
ziamento delle dotazioni
strumentali e degli organi-
ci con un piano di assun-
zioni stabili, ma anche con
specifici piani di rafforza-
mento amministrativo e
organizzativo.

Poiché una rinnovata po-
litica di sviluppo non puo
prescindere dal rilancio e
dalla riqualificazione della
spesa pubblica nel Mez-
zogiorno, le Parti indicano
anche le fonti dalle quali
reperire le risorse econo-
miche necessarie a finan-
ziare gli interventi previsti:
sia attraverso un riequili-
brio della spesa ordinaria’;
sia attraverso l'incremen-
to, I'accelerazione e il mi-
glioramento della spesa
aggiuntiva, tanto nazio-
nale, quanto comunitaria,
agendo anche sulle capa-
cita delle amministrazioni
pubbliche di utilizzare le
risorse dei Fondi struttu-
rali e del Fondo per lo svi-
luppo e la coesione (FSC).
Per la definizione della
complessa strategia pre-
vista dall’Accordo, le Parti
segnalano la necessita di
definire una governance
multilivello, inclusiva de-
gli interessi socio-econo-
mici, al fine di contribuire
al miglioramento dell'ef-
ficienza e dell'efficacia
degli interventi e propon-
gono l'istituzione di un
“Tavolo permanente tra

Autorita politica, Regioni
e Confindustria CGIL CISL
UIL", avente il compito di
accompagnare, a livello
nazionale, sovra-regiona-
le e regionale, la corretta
attuazione della strategia,
anche condividendo le
modalita di monitoraggio
e valutando le necessita
e/o opportunita di aggiu-
stamento programmatico
e progettuale. In ultimo,
le Parti convengono sul-
la necessita di procedere
ad una ricognizione dei
Patti attuativi del cd. Ma-
sterplan per il Sud? al fine
di verificarne la coeren-
za con le priorita indicate
nell’Accordo, lo stato di
avanzamento procedura-
le e le eventuali difficolta
amministrative, anche
allo scopo di promuovere
eventuali modifiche.

Note

1. Dal punto di vista finanziario,
viene anche segnalata la necessita
di dare attuazione al dettato di cui
all'art. 7-bis del decreto-legge 29
dicembre 2016, n. 243 (“Interven-
ti urgenti per la coesione sociale
e territoriale, con particolare ri-
ferimento a situazioni critiche in
alcune aree del Mezzogiorno”),
convertito con modificazioni dal-
la legge 27 febbraio 2017, n. 18,
secondo cui la spesa pubblica fi-
nalizzata alla crescita e al soste-
gno agli investimenti deve essere
proporzionale alla popolazione
residente (c.d. “Regola del 34%",
stante la percentuale di popola-
zione residente nelle regioni me-
ridionali rispetto al totale nazio-
nale), estendendola al complesso
del settore pubblico allargato

2. Si tratta del Piano cornice
nell'ambito del quale il governo
definisce e predispone, con le am-
ministrazioni regionali e le citta
metropolitane del Mezzogiorno,
specifici Piani strategici e opera-
tivi, mediante appositi accordi in-
teristituzionali. | 15 Patti per il Sud
definiti nell'ambito del Masterplan
(e finanziati a valere sul Fondo
Sviluppo e Coesione) riguardano
8 Regioni (Abruzzo, Molise, Cam-
pania, Basilicata, Puglia, Calabria,
Sicilia, Sardegna) e 7 Citta Metro-
politane (Napoli, Bari, Reggio Ca-
labria, Palermo, Catania, Cagliari e
Messina).
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LA DETASSAZIONE ‘
DEI PREMI DI PRODUTTIVITA

I 59% dei 10.666 contratti attivi si propone obiettivi di redditivita, il 56% prevede
misure di welfare aziendale.

Mario D. Roccaro
Cnel

Al 14 febbraio
2020, i contratti
attivi sono
10.666, dei quali
7.988riferiti

ad accordi
aziendali

Secondo i dati diffusi dal
Ministero del lavoro il 18
febbraio scorso, i contratti
aziendali e territoriali de-
positati in modalita tele-
matica presso le strutture

territoriali dell'lspettorato
Nazionale del Lavoro, dall'i-
nizio della procedura fissa-
ta con Decreto Intermi-

nisteriale 25 marzo 2016,
ammontano a 53.922. Nel-
lo specifico alla data del 14
febbraio 2020, i contratti
tuttora attivi sono 10.666,
dei quali 7.988 sono rife-
riti a contratti aziendali e
2.677 a contratti territo-
riali. A sua volta il report
ministeriale chiarisce che

Regione Itl

01-PIEMONTE 842
02-VALLE D’AOSTA 12
03-LOMBARDIA 2.383
04-BOLZANO 52
04-TRENTO 118
05-VENETO 857
06-FRIULI 229
07-LIGURIA 167
08-EMILIA ROMAGNA 1.261
09-TOSCANA 468
10-UMBRIA 102
11-MARCHE 139
12-LAZIO 553
13-ABRUZZO 152
14-MOLISE 16
15-CAMPANIA 218
16-PUGLIA 116
17-BASILICATA 29
18-CALABRIA 70
19-SICILIA 123

20-SARDEGNA

924

12

173 2.556
25 77
8 126
36 893
19 248
20 187
1.991 3.252
188 656
7 109
9 148
82 635
4 156
16

7 225
10 126
3 32
2 72
10 133

e2.677 m

territoriali

Tabella distribuzione territoriale dei contratti attivi

dei 10.666 contratti attivi,
8.218 si propongono di rag-
giungere obiettivi di pro-
duttivita, 6.292 di redditivi-
ta, 4.866 di qualita, mentre
1.247 prevedono un piano
di partecipazione e 6.030
prevedono misure di welfa-
re aziendale.

Per le 10.666 dichiarazioni
di conformita che si rife-
riscono a contratti tuttora
attivi la distribuzione geo-
grafica, per sede legale, ¢ la
seguente: 80% Nord, 14%
Centro, 6% al Sud.

Come gia osservato in oc-
casione dei precedenti re-
port appare evidente, la
maggior parte degli accor-
di si riferiscono ad aziende
che hanno la propria sede
legale al Nord (8.275) e,
di questi il 92 % & concen-
trato in sole quattro regioni
(Emilia-Romagna,  Lom-
bardia, Piemonte e Vene-
to). Infine una analisi della
distribuzione per settori
di attivita economica evi-
denzia come il 58% delle
dichiarazioni si riferisca ai
Servizi, il 41% all'Industria
e '1% all'Agricoltura.

@ cliccaqui
per approfondimento online


https://www.lavoro.gov.it/notizie/pagine/premi-di-produttivita-online-il-report-al-14-febbraio-2020.aspx/
https://www.lavoro.gov.it/notizie/pagine/premi-di-produttivita-online-il-report-al-14-febbraio-2020.aspx/
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| dati dell’Archivio Nazionale Contratti

Numero CCNL vigenti depositati al CNEL

607
55

Andamento temporale

741
675

868
819

888 922

| CONTRATTI VIGENTI SONO 922
IL59% E SCADUTO

dic. 2016 dic. 2017 dic. 2018 dic. 2019

dic. 2012 dic. 2013 dic. 2014 dic. 2015

Raffaella Ambroso
Gerardo Cedrone
Cnel

Nel quarto
trimestre

del 2019

sono stati
depositati

al CNEL 60
accordi relativi
alla contrattazione
nazionale

Nel quarto trimestre del
2019 sono stati deposi-
tati al CNEL 60 accordi
relativi alla contrattazio-
ne nazionale. Di questi,
16 costituiscono nuove
accessioni, vale a dire
contratti stipulati per
la prima volta, oppure
non ancora registrati al
CNEL. Come di consueto
il settore in cui si conta il
maggior numero di ac-
cordi catalogati nel pe-
riodo € quello del Com-
mercio, che raggiunge i
244 CCNL vigenti.

Le tabelle e i grafici ela-
borati con i dati al 31
dicembre 2019 consen-
tono di analizzare piu in
dettaglio i CCNL regi-
strati nell'ultimo trime-
stre del 2019, nonché i
contenuti  complessivi
dell’Archivio CNEL al 31
dicembre 2079.
Abbiamo in particola-
re ritenuto interessante
confrontare i dati relativi
ai CCNL vigenti presen-
ti in Archivio con quelli

dell'anno precedente, ri-
partendoli per settore e
calcolando la variazione
percentuale intervenuta
complessivamente e per
ciascuno di essi.

' numero totale dei
CCNL vigenti e passa-
to nell'ultimo anno dagli
888 del dicembre 2018
ai 922 del dicembre
2019, con una variazione
complessiva del +3,8%.
Ma se si esaminano i dati
per categoria contrat-
tuale si registrano nella
numerosita dei contratti
nazionali vigenti aumen-

Accordi nazionali depositati al CNEL
Distribuzione per tipologia di accordo - 4° trim. 2019

14; 23%
6; 10%

ti cospicui - come nel
caso dei Metalmeccani-
ci (+16,1%) - o evidenti
diminuzioni - come nel
caso del Credito e Assi-
curazioni (-9,7%) e dei
Tessili (-9,4%).

La serie dei dati relativi al
numero dei contratti na-
zionali vigenti depositati
al CNEL al 31 dicembre di
ogni anno - a partire dal
2012 - consente di rileva-
re un aumento di oltre il
67% in 7 anni, passando
dai 551 CCNL registrati
al 31/12/2012 ai 922 del
2019.

M Testo definitivo
m Accordo dirinnovo
Accordo economico

Verbale integrativo
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Occorre rilevare che al
31/12/2019 risulta sca-
duto il 59% (546 CCNL)
dei contratti in vigore, 60
solo nel mese di dicem-
bre 2019. | restanti 376
(pari al 41%) sono an-
cora in corso di validita.
Nonostante il continuo
monitoraggio dei rinnovi
contrattuali per molti dei
contratti scaduti, anche
da tempo, non si han-
no notizie; altri invece
risultano scaduti ed ef-
fettivamente non ancora
rinnovati, nonostante il
superamento del periodo
di vigenza. Per ulteriori
informazioni di dettaglio
rispetto ai CCNL vigen-
ti al 31 dicembre 2019
& possibile consultare il
10° report periodico dei
Contratti Collettivi Na-
zionali di Lavoro vigenti
depositati nell’Archivio
CNEL, disponibile sul sito
www.cnel.it, all'interno

CCNL vigenti depositati nell'Archivio CNEL

valori assoluti, ripartizione per settore e confronto dicembre 2018 - dicembre 2019

- o . . variazione

Settori n° CCNL vigenti e
dic. 2018 dic. 2019 %

Agricoltura 53 53 0,0
Chimici 33 33 0,0
Meccanici 3! 36 16,1
Tessili 32 29 -9,4
Alimentaristi - Agroindustriale 40 42 5,0
Edilizia 72 75 4,2
Poligrafici e Spettacolo 42 43 2,4
Commercio 229 244 6,6
Trasporti 66 70 (5L
Credito e Assicurazioni 31 28 -9,7
Aziende di Servizi 43 47 9,3
Amministrazione Pubblica 20 19 -5,0
Enti e Istituzioni Private 110 114 3,6
Altri vari 86 89 315
TOTALE 888 922 3,8

Accordi depositati al CNEL

valori assoluti e ripartizione per settore - 4° trim. 2019

Settori

n° accordi

Agricoltura
Chimici
Meccanici

Tessili

Alimentaristi - Agroindustriale

Edilizia

Poligrafici e Spettacolo
Commercio

Trasporti

Credito e Assicurazioni
Aziende di Servizi
Amministrazione Pubblica
Enti e Istituzioni Private

Altri vari

w Ul P kW O

O 00 N P O

TOTALE

60

della sezione Archivio
Contratti. In queste pa-
gine di sintesi quantitati-
va dei contenuti dell’Ar-
chivio CNEL abbiamo

inoltre riportato la tabel-
la e i grafici relativi alla
sezione Analisi Avanzate
(accessibile liberamen-
te dal sito per effettuare

CCNL vigenti depositati nell'Archivio CNEL

valori assoluti, ripartizione per settore - 31 dicembre 2019

Settori numero CCNL vigenti
totale scaduti non scaduti

Agricoltura 83 23 30
Chimici 33 25 8
Meccanici 36 12 24
Tessili 29 23 6
Alimentaristi - Agroindustriale 42 23 I
Edilizia 75 48 27
Poligrafici e Spettacolo 43 33 10
Commercio 244 130 114
Trasporti 70 39 31
Credito e Assicurazioni 28 24 4
Aziende di Servizi 47 26 21
Amministrazione Pubblica 19 19 0
Enti e Istituzioni Private 114 72 42
Altri vari 89 49 40

TOTALE 922 546 376
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analisi e comparazioni
di istituti contrattuali),
nonché la tabella che for-
nisce il quadro dei conte-
nuti complessivi dell’Ar-
chivio contratti CNEL
al 31 dicembre 2019,
comprendendo anche le
altre sezioni che raccol-
gono documentazione
contrattuale relativa ad
altri livelli di contratta-
zione, come ad esempio
i contratti integrativi (na-
zionali e decentrati) del
settore pubblico, che dal
1° ottobre 2015 vengo-
no trasmessi al CNEL e
all'’ARAN attraverso una
piattaforma unica che ne
permette l'invio conte-
stuale alle due ammini-
strazioni. Si segnala che
é stata completata I'atti-

CCNL consultabili in "Analisi avanzate" *

valori assoluti e ripartizione per settore - dicembre 2019

vita di raccordo tra i dati
relativi ai contratti nazio-
nali presenti nell'Archi-
vio CNEL e i codici attri-
buiti agli stessi dall'INPS,
svoltain collaborazione a
partire dallo scorso anno.
Si e pertanto conclusa la
prima fase di “ripulitu-
ra" dei dati presenti nel-
le due banche dati, che
consente attualmente di
avere un quadro aggior-
nato dei CCNL vigenti e
di assegnare ad essi in
modo univoco un codi-
ce CNEL-INPS. Rispetto
a tale finalita il numero
totale dei CCNL vigen-
ti presenti nell'Archivio
CNEL & stato ridimen-
sionato in quanto non si
e tenuto conto dei CCNL
del settore pubblico e di
alcuni accordi economici
collettivi.

Accordi nazionali disponibili in Analisi avanzate
Distribuzione per tipologia di accordo - dicembre 2019

M Testo definitivo
M Accordo di rinnovo
1.671; 38%

B Accordo economico

18% [JVerbale integrativo

1.093; 24%

Settori n° accordi
Agricoltura 195
Chimici 265
Meccanici 132
Tessili 298
Alimentaristi - Agroindustriale 213
Edilizia 254
Poligrafici e Spettacolo 338
Commercio 598
Trasporti 638
Credito e Assicurazioni 431
Aziende di Servizi 259
Amministrazione Pubblica 373
Enti e Istituzioni Private 313
Altri vari 136
TOTALE 4.443
* Analisi avanzate e il software che consente

l'interrogazione dei Ccnl depositati secondo un'ampia

selezione delle tematiche in essi contenute.

Analisi avanzate - Distribuzione per settori produttivi
dicembre 2019

Aitro [ 249
pubblico [N 373
Terziario | 2264
secondario [N 1162

primario [l 195

0 500 1.000 1.500 2.000 2.500
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CNEL - ARCHIVIO NAZIONALE DEI CONTRATTI COLLETTIVI

Struttura e contenuti delle principali sezioni

Aggiornamento al 31 dicembre 2019

sezione

Contrattazione Nazionale

(settori pubblico e privato)

descrizione della sezione

Contiene i CCNL e gli accordi del seftore privato
(depositati in altuazione dellart. 17 della legge 30
dicembre 1986, n. 936) e del settore pubblico.

Totale Accordi

5.696

(Testi definitivi, Accordi di rinnovo,
Accordi economici, Verbali
integrativi)

Contiene gli accordi vigenti della varie tipologie -
suddivisi per selfore e categoria - considerati tali fino al
deposito di un rinnovo successivo.

Vi confluiscono gli accordi dall'Archivio corrente
quando viene inserito unrinnovo successivo.

CCNL vigenti

Contratti nazionali e integrativi
del settore pubblico

(arf. 55 del d.Igs. 150/2009)
: | i el

Contratti nazionali e integrativi
del settore pubblico

(art. 55 del d.Igs. 150/2009)

E' il numero dei CCNL che risultano in vigore in base agli
accordi depositati al CNEL

Raccoglie i testi confrattuali rasmessi al CNEL in base a
quanto disposto dal decreto legislative 27 oftobre 2009,
n. 150, aliraverso la procedura unificata CNEL-A.Ra.N
aftiva dal 1° oftobre 2015. Sono suddivisi in coniraffi
nazionali integrativi e conirai decenirali integrativi;
questi ultimi sono ulteriormente suddivisi in 4 softosezioni,
in base al comparto di riferimento.

Raccoglie i testi confrattuali frasmessi al CNEL in base a
quanto disposto dal decreto legislalive 27 ottobre 2009,

922

63.554 dicui:
535 Nazionali
63.019 Decentrati

(accordi pervenuti dal 1° oftobre 2015)

Il lavoro di catalogazione di tutti gli
accordi pervenuli (per un totale di
37.776) é terminato a giugno 2017.1
documenti sono suddivisi nelle due
soffosezioni che seguono in base
alla tipologia.

- Contratti nazionali integrativi di
Amministrazione o di Ente

- Contratti Decentrati integrativi

Accordi tra Governo e Parti_
Sociali

Contratti collettivi nazionali
guadro - Settore pubblico

Accordi Interconfederali

Raccolta campionaria sulla
contrattazione decentrata

Contratti di Solidarieta

Confiene i coniralli nazionali integrafivi softoscritfi a
livello di Amministrazione o di Ente.

Contiene gli accordi decenirati integrativi suddivisi in 4
soltosezioni, in base al comparto di riferimento.

Contiene gli accordi stipulali ra Governo e Parli Sociali
a partire dal 1981.

Raccoglie in ordine cronologico i Contratli Colletlivi
Nazionali Quadro relativi al seftore pubblico, softoscrifti
allARAN a parlire dallanno 1996,
softosezioni, in base al contenuto.

suddivisi in 4

stipulati dal
dopoguerra sino ai giorni noski e depositati dalle

Raccoglie gli accordi interconfederali,

associazioni firmatarie o acquisili successivamente dal
Cnel. Sono suddivisi in 5 softosezioni, in relazione
all'argomento frattato.

Raccolta campionaria di confrali decenirali del
pubblico impiego e accordi aziendali del settore
privato relativi al periodo 1991-2010.

Contfiene gli accordi di solidarieta rasmessi al CNEL,
secondo quanto stabilito dall'art. 5, comma 1-ter, del
decreto-legge 20 marzo 2014, n. 34, converlito con
modificazioni dalla legge 16 maggio 2014, n. 78.

37.495

33

79

420

4.569

1.396 accordi
relativia 881 aziende
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CORONAVIRUS, L'EMERGENZA HA

RIVOLUZIONATO IL MODO DI LAVORARE

"Il Coronavirus ha rivolu-
zionato il modo di lavorare
degli italiani. La paura del
‘cigno nero’ ha consentito
di dribblare le antiche resi-
stenze al cambiamento ed
ora aziende e dipendenti si
trovano in un mercato del
lavoro “pil agile”. In pochi
giorni sono cambiate le
modalita di lavorare in tut-
ti i settori: dalle scuole alle
universita passando per al-
cune delle principali azien-
de pubbliche e private atti-
ve sul territorio nazionale”.
Ad analizzare la rivoluzione
in atto & il Consigliere del
CNEL Claudio Lucifora,
docente di Labor Economi-

4= Notiziario

cs all'Universita Cattolica
del Sacro Cuore di Milano
(Che ha prodotto un ciclo
di riflessioni sul tema via
Podcast).

“Nelle scuole di ogni ordine
e grado sono state attivate
piattaforme di e-learning,
lezioni a distanza, esami, e
lauree in videoconferenza”,
continua il docente univer-
sitario. “Le imprese tecno-
logicamente piu avanzate
hanno attivato per i loro
dipendenti modalita di la-
voro in remoto, riunioni
in teleconferenza, piatta-
forme per gestire progetti
complessi in team di la-
voro. Tutto questo & “suc-

\ sul Mercato del lavoro

cesso in poche settimane
- aggiunge Lucifora - met-
tendo a frutto il lavoro e le
esperienze accumulate nel
tempo”.

Insomma, il mondo produt-
tivo e il mercato del lavoro
non si sono fermati. “Cer-
to non tutto si puo fare a
distanza e gli effetti delle
misure di contenimento
sulle attivita produttive alla
fine si faranno sentire. Ma
il peggio almeno in parte
¢ stato evitato”, continua
Lucifora. | radicali cambia-
menti sulle nostre abitudini
quotidiane imposti dalle
misure adottate per il con-
tenimento della diffusione

del virus, stanno producen-
do nuove modalita di inte-
razione. “La prima evidenza
& che cambiare le modalita
di lavoro si puo e le resi-
stenze al cambiamento
sia delle imprese sia dei
lavoratori possono essere
supportate e superate. Poi
c'e da considerare che le
tecnologie offrono poten-
zialita infinite per liberare
tempo e utilizzare il lavo-
ro in modo pil produttivo.
Dunque, il timore di molti
che vedono nelle tecnolo-
gie una minaccia al proprio
posto di lavoro pare larga-
mente infondato”.
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