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Non siamo indifferenti 
alle disuguaglianze
di Paolo Andreani

L’EDITORIALE

L’
Europa fa prevalere la funzione  monetaria tra-
scurando il valore dell'identità culturale e so-
ciale. L'azione politica dell'Unione è incerta tan-
to che si indebolisce l'orizzonte condiviso. Gli 

italiani, da ideatori e costruttori della casa comune che 
ha garantito pace e prosperità per molti decenni, si sco-
prono euroscettici. 
Solo 4 italiani su 10 vogliono, oggi, restare in Europa. 
Dieci anni fa, un tale scenario era imprevedibile tanto 
quanto un Donald Trump alla Casa Bianca, un Governo 
gialloverde in Italia o il marxista Corbin alla guida dei la-
buristi inglesi. 
La grande crisi, le politiche di austerità e l'aumento spro-
positato delle diseguaglianze sono il comune denomina-
tore degli accadimenti. A consuntivo possiamo dire che 
gli economisti non avevano capito un bel niente: Robert 
Lucas, premio Nobel nei primi anni del 2000, aveva sen-
tenziato che la macroeconomia aveva risolto il problema 
centrale, "quello di evitare le depressioni". 
Di seguito, una politica tanto sensibile al necessario sal-
vataggio delle banche, quanto colpevole nel garantire 
impunità al mondo finanziario, ha scaricato i costi  della 
crisi sulla condizione di vita delle persone, che colpite 
"dall'austerità" sono diventate più povere e senza certez-
ze. Dunque, se è dimostrato che l'economia e la vecchia 
politica hanno fallito e reso più poveri i cittadini di tutto 
il mondo industrializzato, la nuova politica ha il dovere 
morale di agire in modo diverso. Nel mondo industrializ-
zato c'è bisogno di politiche che riducano le disuguaglian-
ze e ciò è possibile. 
Chi interpreta le giuste esigenze del popolo deve impedi-
re che l'1% della popolazione più ricca possa continuare 
ad evadere utilizzando i paradisi fiscali, e deve materia-
lizzare politiche a sostegno delle parti della società che 
hanno più da perdere dall'automazione e dalla globaliz-
zazione. 
Se ci sono cambiamenti che fanno bene all'economia nel 
suo complesso, visto che centinaia  di milioni di persone 
che vivono in Paesi non industrializzati nell'ultimo decen-
nio sono uscite dalla povertà, allora devono fare il bene 
di tutti, e questo presuppone misure per l'istruzione, la 
formazione continua, la redistribuzione attraverso un si-
stema fiscale e assistenziale, e soprattutto il lavoro. In al-
ternativa la voragine si allargherà fino alla rottura della 
coesione sociale. 
La nuova politica sta andando nella giusta direzione? Se 
ciò è in dubbio non rimane che ricostruire culturalmente 
una forte identità capace di indicare un più giusto model-
lo di società. Il mondo del lavoro ha il dovere morale di es-
sere protagonista di questa rinascita e l'indifferenza è il 
primo nemico da sconfiggere.
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I
l più grande centro commerciale 
d’Europa sarà inaugurato nel 
2021 a Segrate. Il gigante austra-
liano dell’immobiliare commercia-

le Westfield è pronto per un investi-
mento di 1,4 miliardi e punta a creare 
17 mila nuovi impieghi, con 300 nego-
zi e 50 brand italiani ed internazionali 
del  lusso.  
La  Lombardia ribadisce così la leader-
ship nell’innovazione della rete distri-
butiva organizzata, già potenziata nel 
2016 con l’apertura della città dello 
shopping di Arese. 
L’Italia è anche al centro delle politi-
che di investimento di Amazon, big 
dell’e-commerce.  
Bezos, negli ultimi 10 anni ha investi-
to in Europa oltre 27 miliardi di euro, 
dei quali 1,6 in Italia, creando com-
plessivamente 65mila posti di lavoro. 
Il gigante americano punta  anche a 
commercializzare il  “fresco” e l’ali-
mentare e conseguentemente la 
grande distribuzione si sta riorganiz-
zando  rivedendo alleanze e servizi. 
Significativo è l’accordo stretto tra 
Ca rrefour e Google per vendere i pro-
dotti, sulle piattaforme dell’azienda 
di Mountain View.  
L’innovazione spinta dei grandi opera-
tori, deve tuttavia fare i conti con lo 
stato reale in cui versa il nostro pae-
se,  la diversa  propensione al consu-
mo delle famiglie e la spinta alla libe-
ralizzazione che dal 2011 ha ridefinito 
modelli di comportamento di consu-
matori e di vita delle famiglie e dei la-
voratori del settore. Tra gli aspetti più 
controversi della liberalizzazione vo-
luta dal governo Monti, si evidenzia-
no infatti  i rischi di esasperazione 
delle condizioni del commercio fisso 
al dettaglio, di aggravamento delle 
condizioni di vita e di lavoro dei di-
pendenti e dei piccoli proprietari, e di 
penalizzazione delle imprese tradi-
zionali, già fortemente provate dalle 
recenti recessioni.   
La discussione in corso, relativa alla 
nuova legge sulla disciplina degli ora-
ri di apertura degli esercizi commer-

ciali, offre ai protagonisti del settore 
la possibilità di ridefinire condivise ed 
equilibrate regole.  
Brunetto Boco, segretario generale 
della UILTuCS, ha le idee chiare.  
Il nostro Paese ha necessità di una nor-
mativa che regoli diversamente le 
aperture domenicali e festive. Così 
come accade in altri paesi dell’Unione 
Europea. Riteniamo necessario preve-
dere quale principio generale il divieto 
di apertura domenicale e festiva per gli 
esercizi commerciali ed in particolare  
individuare un numero definito di festi-
vità e domeniche di chiusura non dero-

gabili che consentano alle centinaia di 
migliaia di lavoratrici e di lavoratori del 
settore di riconquistare una dignitosa 
vita familiare.  
La considerazione del sindacalista 
raccoglie la giusta esigenza di oltre 
600mila dipendenti su 1,8 milioni di 
occupati che lavorano mediamente 2 
domeniche su quattro nelle diverse 
tipologie d’impresa. Unioncamere 
contabilizza oltre 270mila degli stessi 
nella condizione di avere famiglia con 
figli e più di 30mila li colloca nella de-
licata situazione di essere mono-geni-
tori.  

Boco: “Lavoratori meritano  
una dignitosa vita familiare” 
L’intervista al segretario generale della UILTuCS  
sulle liberalizzazioni estreme degli esercizi commerciali

Paolo Andreani

I 7 punti esposti all’audizione parlamentare 
Ecco di cosa dovrebbe farsi carico la legge

1) di prevedere quale principio generale il divieto di apertura domenicale 
e festiva degli esercizi commerciali; 
2) di prevedere l'obbligo di chiusura degli esercizi commerciali in corri-
spondenza delle 12 festività nazionali a carattere civile e religioso ( ov-
vero: 1° gennaio, 6 gennaio, Pasqua e lunedì dell'Angelo, 25 aprile, 1° 
maggio, 2 giugno, 15 agosto, 1° novembre, 8 dicembre, 25 e 26 dicembre) 
non deve prevedere la possibilità di deroghe; 
3) di consentire, in deroga al principio generale di cui al punto 1), un mas-
simo  stabilito dalla norma a livello nazionale per 12 aperture domenicali 
in un anno legale, stabilite dalle Regioni entro il mese di giugno dell’anno 
precedente a quello cui le aperture si riferiscono, in apposito decreto di-
rigenziale da emanare d'intesa con gli enti locali e con una procedura di 
consultazione che prevede di sentire il parere delle associazioni delle im-
prese del commercio, dei consumatori e delle organizzazioni sindacali di 
categoria appartenenti alle associazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale;  
4) di prevedere il rispetto dell’obbligo della mezza giornata di chiusura 
infrasettimanale dell’esercizio commerciale; 
5) di definire nella normativa nazionale un meccanismo sanzionatorio de-
ciso ed equilibrato; 
6) di escludere che la riduzione del numero di aperture degli esercizi com-
merciali possa costituire   di per sé giustificato motivo oggettivo per ope-
rare licenziamenti collettivi, plurimi ed individuali; 
7) di stanziare delle risorse finalizzate a finanziare piani aziendali – con-
divisi con le associazioni sindacali comparativamente più rappresentative 
sul piano nazionale - di riconversione degli orari individuali di lavoro per i 
lavoratori dipendenti aventi le prestazioni nelle giornate domenicali come 
ordinarie.  
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Tra le proposte di legge discusse ve 
ne sono alcune che  pur consideran-
do necessario distinguere tra le 
zone, città e comuni a prevalente at-
tività turistica da quelle che non lo 
sono,  mirano a ridurre drasticamen-
te il numero delle festività e delle 
domeniche di apertura, per poi de-
mandare a comuni e regioni la possi-
bilità di derogare attraverso calen-
dari condivisi sul territorio. Tale 
rimando alla territorialità è condivi-
sa dal sindacato?  
Il nostro Paese ha una vocazione turi-
stica che può essere ulteriormente va-
lorizzata, in grado di assicurare occu-
pazione stabile e di qualità, tuttavia “la 
qualificazione del territorio a vocazio-
ne o a prevalente attività turistica” 
deve essere determinata, nei parame-
tri utili a sancirla, a livello nazionale e 
non può essere lasciata alla libera in-
terpretazione degli amministratori lo-
cali. Certamente i centri storici delle 
città d’arte e delle grandi arre metro-
politane dovrebbero essere al centro di 
una ragionata e condivisa politica di 
deroghe al principio generale di divieto 
di aperture. Le Regione infatti potreb-
bero essere protagoniste nel sostanzia-
re di comune accordo con i comuni, a 
seguito di una consultazione con im-
prese, rappresentanti dei lavoratori e 

dei consumatori, un piano annuale di 
deroghe che consenta fino a 12 apertu-
re domenicali. Siamo certamente con-
sapevoli che il periodo natalizio è parti-
colare per i consumi. Milano, Firenze, 
Roma e Venezia al pari di altre città 
rappresentano un volano per l’occupa-
zione e un biglietto da visita per il pae-
se e hanno necessità che la rete distri-
butiva commerciale assicuri il suo 
contributo.   
Un’associazione del settore, che 
rappresenta una parte delle grandi 
imprese della distribuzione organiz-
zata sostiene che la chiusura gene-
ralizzata degli esercizi commerciali 
nei giorni festivi e domenicali  po-
trebbe produrre una significativa 
perdita di posti di lavoro. Quale opi-
nione ha in merito?  
La qualità e la quantità dell’occupazio-
ne del settore sono da sempre al centro 
della nostra azione di rappresentanza 
e conoscendo l’andamento della distri-
buzione dei fatturati e la struttura or-
ganizzativa del lavoro delle grandi 
multinazionali, cosi come quello delle 
prevalenti piccole e medie imprese del 
settore siamo convinti di poter mettere 
due punti fermi. Ragionando sulla 
quantità dei fatturati realizzati su base 
settimanale, prima e dopo liberalizza-
zione del 2011, tranne alcune partico-

lari eccezioni, possiamo affermare che 
lo stesso si è sostanzialmente spostato 
tra i giorni della settimana stessa, tan-
to che non vi è traccia significativa di 
fatturato aggiuntivo. Piuttosto la crisi 
ha condizionato pesantemente il no-
stro sistema sociale ed economico dal 
2008 ad oggi e ha costretto la rete di-
stributiva a ”ristrutturarsi”. Se la rifles-
sione si sposta sulla quantità e la quali-
tà di occupazione, da subito dobbiamo 
mettere in evidenza che oltre il 37 % di 
lavoratori impiegati la domenica sono  
lavoratori part-time, magari a poche 
ore settimanali concentrate nel fine 
settimana e circa il 22% hanno un rap-
porto di lavoro a tempo determinato. 
È ragionevole affermare che le imprese 
interessate da un minor numero di 
aperture domenicali e festive, a parità 
di condizioni concorrenziali, possa usu-
fruire di una diversa distribuzione del 
fatturato e che sia quindi nella necessi-
tà di allocare le ore lavoro in discussio-
ne negli altri giorni della settimana.  
Nel valorizzare e interpretare i dati 
Istat disponibili è tuttavia possibile 
sostenere che una lettura univoca sul-
le cause e gli effetti degli andamenti 
degli occupati, nel numero delle im-
prese e dei fatturati anche in ragione 
dell’andamento del ciclo economico 
(crisi) sia difficile.   

 

È necessario prevedere,  
quale principio generale, 

il divieto di apertura 
domenicale per i negozi  

            

“ “



S
e c’è in Italia un’azienda della 
grande distribuzione che nel 
corso degli ultimi 25 anni ha 
letteralmente cambiato pelle 

questa è la Metro Cash & Carry.  
Nata quasi 50 anni fa per ”gemmazio-
ne” della casa-madre tedesca, per cir-
ca 15 anni questa azienda ha riprodot-
to fedelmente il modello tedesco, per 
accorgersi poi che quel modello ad 
elevatissima standardizzazione e rigi-
dità organizzativa in Italia non funzio-
nava. Per esperienza diretta posso 
dire che fino agli anni ’80 i magazzini 
di Metro non venivano neppure pro-
gettati in Italia. Il progetto era stan-
dard, in tedesco, su un dimensiona-
mento di magazzino standard, che 
andava tradotto in italiano per pre-
sentarlo alle autorità competenti 
dopo aver trovato un terreno su cui 
costruirlo. Personalmente, appena 
laureato, mi trovai a tradurre insieme 
agli ingegneri di uno studio di archi-
tetti di Roma il progetto di quello che 
sarebbe poi diventato il magazzino di 
Roma Laurentina. 
E rigida era la forza lavoro: tutti full-
time, quasi tutti a tempo indetermi-
nato, con una lettera di assunzione 
che distribuiva la settimana lavorati-
va dal lunedì al venerdì. Perché per 
l’azienda ipotizzare l’apertura di un 
Cash&Carry al sabato (per non parlare 
delle domeniche) era del tutto impen-

sabile… semplicemente perché in 
Germania era così. E le flessibilità che 
erano necessarie per poter compete-
re su un mercato come quello italiano 
l’azienda fu costretta a pagarle a ca-
rissimo prezzo: prestazioni domenica-
li maggiorate tutto l’anno al 130% più 
riposo compensativo, un trattamento 
che altrove veniva riconosciuto solo 
nelle domeniche di Natale; cospicui 
trattamenti economici finalizzati a 
spostare sul sabato il minimo numero 
di ore lavorative indispensabili per 
consentire l’apertura. 
In breve: il contratto integrativo della 
Metro era di gran lunga il più ricco tra 
tutti quelli della grande distribuzione 
privata.  
 
A partire dalla fine degli anni ’80, con 
l’arrivo in Metro del nuovo responsa-
bile delle risorse umane Giuseppe 
Truglia e del suo braccio destro Fran-

cesco Berruti, la situazione si è evolu-
ta (qualcuno potrebbe dire involuta) 
rapidamente:  

 
1. È cambiata la struttura dei punti 
vendita: i vecchi magazzini “classici” 
di 9mila e più metri quadri vengono 
abbandonati e si passa a strutture più 
agili, di circa 6mila metri quadri, i co-
siddetti “junior” a partire dalla metà 
degli anni ’90 e poi su dimensioni an-
cora inferiori coi cosiddetti “eco”, che 
si estendono su circa 3mila metri qua-
dri, già dall’inizio del successivo de-
cennio. Conseguentemente la distri-
buzione dei prodotti cambia: alla 
struttura tradizionale che vedeva la 
superficie di vendita del magazzino 
distribuito su due piani sostanzial-
mente divisa a metà tra food e non-
food, dapprima viene ampliata l’area 
destinata al food e ridotta quella del 

Se Metro prende le misure 
Il cambiamento è continuo 
Aveva il contratto integrativo più ricco della Gdo privata 
Ora flessibilizza: è un mutamento o un’involuzione?

Marco Marroni

Troppa rigidità non funzionava: 
sono stati ridotti i magazzini,   

è stata ampliata l’area del food
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non-food, i prodotti della detergenza 
vengono passati al food; poi si privile-
gia nettamente la sola area alimenta-
re fino ad arrivare agli ultimi punti 
vendita definiti “casa dell’Horeca” in 
cui in pratica il non-food non esiste. 
 
2. L’azienda deve adattarsi anche in 
tal modo al cambiamento del quadro 
competitivo e alle dinamiche di mer-
cato che coinvolgono la sua clientela, 
rappresentata inizialmente da com-
mercianti al dettaglio, settore alber-
ghiero, ristoranti, pubblici esercizi e 
liberi professionisti, in altre parole il 
“popolo delle partite IVA”. I primi a 
sparire furono i liberi professionisti, 
distolti dalla concorrenza delle strut-
ture tradizionali della grande distri-
buzione, tra le quali ce ne era una che 
per altro faceva capo alla stessa casa-
madre e che assunse una posizione di 
leadership nel campo della telefonia, 
degli elettrodomestici e dell’elettro-
nica di consumo: la Mediamarket, 
operante in Italia con il marchio Me-
diaworld.  
Poi l’azienda dovette registrare il 
crollo della propria clientela costitui-
ta dalle imprese del commercio al 
dettaglio tradizionale, iniziato a metà 
degli anni ’80 sotto i colpi della gran-

de distribuzione e rafforzatosi dieci 
anni fa per effetto della crisi che ha 
colpito l’Italia. Metro, con una notevo-
le lungimiranza, ha compreso da più 
di 15 anni che l’unica possibilità di so-
pravvivere sul mercato italiano che 
aveva consisteva nello specializzarsi 
come il grossista di elezione delle 
aziende dell’Horeca (Hotel-Restau-
rant-Catering). 
 
3. Parallelamente a questa metamor-
fosi la Metro ha proceduto a una pro-
gressiva flessibilizzazione della forza 
lavoro: ricorso a numerose assunzioni 
a part-time, con contratti che preve-
devano sempre la prestazione lavora-
tiva al sabato e alla domenica, ma che 
ovviamente non prevedono le stesse 
maggiorazioni riconosciute ai “vec-
chi” lavoratori. 
 Per questi si apre una stagione con-
traddistinta da una progressiva “lima-
tura” delle condizioni normative/sala-
riali e da un ricambio generazionale 
accelerato da una serie di procedure 
di licenziamento collettivo succedu-
tesi a partire dal 1999. I lavoratori che 
hanno accettato l’esodo (spesso co-
spicuamente) incentivato, nella stra-
grande maggioranza a full-time, non 
sono stati sostituiti, o sono stati sosti-

tuiti solo parzialmente con lavoratori 
a part-time o precari. 
 
4. Questa metamorfosi è stata inol-
tre accompagnata da una radicale tra-
sformazione della struttura organiz-
zativa interna ai magazzini: a partire 
dal 2000 si diffonde (attraverso una 
serie di accordi realizzati a livello ter-
ritoriale dopo che in sede di rinnovo 
del Cia l’azienda non era riuscita a 
passare su questo punto) il riforni-
mento notturno terziarizzato, dappri-
ma limitato ai soli reparti dei “secchi” 
ma successivamente estesosi ad altri 
reparti, soprattutto dell’area food. 
Di lì a pochi anni, inoltre, l’azienda de-
cide di sviluppare la delivery, vale a 
dire la consegna a domicilio dei pro-
dotti alla clientela Horeca, che viene 
richiesta inderogabilmente dal mer-
cato per scalfire la posizione domi-
nante che detiene il principale con-
corrente italiano: la Marr del gruppo 
Cremonini. Anche in questo ambito 
l’area di terziarizzazione è ampia e 
non circoscritta solo all’autotraspor-
to delle merci, specie laddove (come 
nella piazza di Milano) si è proceduto 
all’attivazione di un deposito specifi-
co destinato alla delivery interamen-
te terziarizzato. 
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Eppure tutto ciò non è giudicato an-
cora sufficiente dall’azienda. Soprat-
tutto dopo l’allontanamento del 
responsabile delle risorse umane 
Maurizio Casalotto-Cossu (che era suc-
ceduto a Truglia a metà del passato 
decennio) l’uomo che ha firmato l’ul-
timo rinnovo del contratto integrativo 
aziendale al termine di una vertenza 
prolungata (fatto questo non nuovo in 
Metro) che aveva conosciuto – e que-
sta è stata invece una primizia asso-
luta – una drammatizzazione finale 
costituita dalla disdetta del contratto 
integrativo medesimo operata dal-
l’azienda, la Metro ha avviato 
un’azione di compressione selvaggia 
dell’organico oramai non più concen-
trata nell’espulsione di manodopera e 
che interviene operando un taglio dra-
coniano di tutte le prestazioni lavora-
tive aggiuntive connesse a costi: 
contratti a termine, straordinari e ore 
supplementari. 
 
I dati della Tabella 1 evidenziano 
quanto avvenuto a tale riguardo nel 
2017 rispetto al 2016. 
Grazie a questa politica di compres-
sione delle ore retribuite l’azienda ha 
realizzato nel 2017 un cospicuo incre-
mento della produttività del lavoro, 
giacché la diminuzione delle ore retri-
buite è risultata largamente superiore 
alla dinamica negativa di fatturato, 
come evidenziato nella Tabella 2. 
 
Questa politica, che dai dati in nostro 
possesso mostrano essere proseguita 
anche nel 2018, ha determinato per 
l’azienda la necessità di superare le 
tensioni organizzative (ossia i buchi di 
organico e presidio) attraverso il ri-
corso a figure professionali del tutto 
sconosciute in precedenza in Metro, i 
cosiddetti “jumper”, destinati ap-
punto a tappare i buchi “saltando”, let-
teralmente, da un reparto all’altro e 
da una mansione all’altra. Inoltre, 

Metro ha fatto ricorso a figure 
del tutto nuove come i “jumper” 

per tappare i buchi nei reparti

Marco Marroni 

Quel modello Cash&Carry 
piace al mercato italiano 
A differenza del format francese che non sfonda 
La Germania segna un punto. Ma non per i dipendenti

Tabella 1 
Variazione % ore lavorate per tipologia nel 2017 rispetto al 2016

Tipologia 
magazzini

Ore ordinarie 
Tempi indet.

Ore ordinarie 
Tempi det. Straordinari Supplementare TOTALE

Classici -5,36 -10,37 -14,76 -10,89 -6,18

Junior -4,17 -8,31 +7,64 +3,48 -3,97

Eco -1,20 -14,50 -9,57 -3,79 -3,07

TOTALE -4,23 -11,26 -9,71 -5,72 -4,99

Tabella 2 
Variazione % del fatturato, delle ore retribuite e della produttività nel 2017 sul 2016

Magazzini Fatturato Ore retribuite Produttività oraria

Classici -1,95 -6,18 +4,51

Junior -3,08 -3,97 +0,94

Eco +0,80 -3,07 +4,00

TOTALE -1,68 -4,99 +3,49
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l’azienda ha utilizzato a tal fine la fles-
sibilità dei dipendenti part-time che 
hanno sottoscritto le clausole elasti-
che e flessibili. Ma evidentemente non 
ritiene che ciò sia sufficiente. 
La Metro ha ora l’obiettivo di flessibi-
lizzare in modo esasperato la presta-
zione lavorativa dell’intero organico 
aziendale. Non basta più la flessibilità 
garantita da qualche decina di “jum-
per” e da alcune centinaia di part-time: 
per poter comprimere il costo del la-
voro per unità di prodotto, ossia il 
costo del lavoro, è necessario interve-
nire sull’organizzazione del lavoro, 
oggi ancora fondata su orari di lavoro 
standardizzati e una limitata poliva-

lenza di mansioni, allo scopo di far 
coincidere le presenze a magazzino ai 
picchi e flessi dell’attività commer-
ciale. E non solo vuole realizzare que-
sto obiettivo (il che già non ritengo 
che sia così pacifico), ma vuole anche 
far presto, e a tal fine ha deciso di pro-
cedere nuovamente alla disdetta del 
contratto integrativo aziendale, per 
potersi sedere al tavolo con un’arma 
carica puntata contro la rappresen-
tanza sindacale: o si fa il contratto che 
voglio io o dal 1° febbraio 2019 il vec-
chio contratto potrebbe non esserci 
più. 
Nel numero precedente di questa rivi-
sta mi sono occupato di Auchan, della 

crisi del format dell’ipermercato “alla 
francese”, dell’arroganza che contrad-
distingue quell’azienda nel non voler 
mettere in discussione il proprio 
modo di “aggredire” il mercato, che ne 
ha determinato una crisi grave e per-
sistente, e che l’ha condotta nel 2015 
a dichiarare il recesso dalla contratta-
zione integrativa aziendale, facendo 
pagare i lavoratori. In questo articolo 
ho descritto come Metro ha cercato – 
e in gran parte è riuscita – ad adattare 
alle condizioni di mercato specifiche 
dell’Italia il “modello” di cash & carry 
formulato in Germania, ma anche qui 
a pagare il conto dovrebbero essere 
sempre loro: i lavoratori.  

Marco Marroni

Ma la flessibilità esasperata 
non fa bene a nessuno 

Taglio draconiano di tutte le prestazioni aggiuntive 
Eppure i dati spiegano che queste riduzioni non servono
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Fondo For.Te
      Investiamo insieme
      nella tua squadra

82 milioni di euro destinati al finanziamento di piani formativi, per 

essere al fianco delle imprese italiane che intendono investire nella 

crescita e realizzare piani formativi su misura per i propri dipendenti. 

Sei tappe dell’evento “Tieniti For.Te Roadshow”, Firenze, Palermo, 

Torino, Cagliari, Bari e Roma, per raccontare i vantaggi reali della 

formazione continua e le opportunità offerte dal Fondo, animati da 

Anthony Smith, business coach e speaker motivazionale internazionale.

Se la tua azienda è già iscritta a For.Te cogli tutte le opportunità per 

finanziare a costo zero la formazione continua dei tuoi dipendenti. 
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11Stefano Franzoni

Contrattazione nel Turismo 
Prospettive e strategie 

Tra spacchettamenti, accordi sofferti e duri confronti 
Obiettivo: omogeneità salariale a parità di professione 

Alla frattura Federalberghi e Fipe 
seguì l’iniziativa autonomista 
della Ristorazione Collettiva

L’
assetto contrattuale nel set-
tore del Turismo ha conosciuto 
un vero e proprio stravolgi-
mento, inimmaginabile 

quando, nel 2013, si iniziarono le tratta-
tive per il rinnovo.  
La divisione prodottasi nel “mondo Con-
fcommercio” ha portato alla spacchet-
tatura del “libro blu” (Ccnl Turismo 
2010) con la realizzazione dell’accordo 
di rinnovo per i comparti Alberghi e 
Campeggi (2014), la definizione di un 
nuovo Ccnl per Pubblici Esercizi e Risto-
razione (2018), mentre per Agenzie di 
viaggio e Tour Operator non si intra-
vede ancora una soluzione. 
Nel caso di Aica e Federturismo (Confin-
dustria), si è dovuto affrontare un con-
fronto ostico (ancor più del solito) per 
la pretesa delle controparti di negare il 
diritto a miglioramenti salariali stante 
l’assenza di inflazione; in seguito, si è 
tentato di subordinare l’aumento retri-
butivo a rivisitazioni profonde di altri 
istituti contrattuali.  
La conclusione raggiunta a novembre 
2016 ci ha consegnato un accordo alli-
neato nei minimi retributivi con l’intesa 
sottoscritta con Federalberghi-Faita 
(Confcommercio), ma con una massa sa-
lariale erogata - nel periodo di vigenza - 
inferiore.  
Questo disallineamento, in parte reso 
inevitabile dallo scarto temporale tra i 
due accordi, ha comportato un supple-
mento di negoziato con Federalberghi-
Faita per ridurre il differenziale 
economico e ne sono scaturiti gli ac-
cordi del 30 novembre 2016 e del 9 feb-
braio 2017. 
All’iniziale frattura tra Federalberghi e 
Fipe (Confcommercio) era seguita 
anche l’iniziativa autonomista del com-
parto Ristorazione collettiva. Angem e 
Alleanza delle Cooperative, ispirate dal 
professor Michele Tiraboschi, rivendica-
rono la specificità “industriale” del com-
parto rispetto ai “tradizionali” pubblici 
esercizi e, quindi, la necessità di un pro-
prio contratto collettivo nazionale di la-
voro.    

 

(Continua a pagina 12) 

Tensioni con Aica e Federturismo 
per la pretesa di negare 

il diritto a migliorare i salari
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La fotografia contrattuale 
La ristorazione non sfama 
Da colmare distanze salariali nell’intero comparto 
Evitare il dumping per non condizionare la trattativa

Stefano Franzoni

(Continua da pagina 11) 
 
Dopo due anni di trattative, il con-
fronto si arenò per la pretesa, a dir 
vero poco “specifica”, di negare un au-
mento salariale in linea con la media di 
tutti gli altri rinnovi contrattuali. Con 
una vera e propria piroetta, nel 2018 
queste associazioni hanno sotto-
scritto con Fipe (Confcommercio) il 
nuovo Ccnl per Pubblici Esercizi e Ri-
storazione. 
Questa intesa è stata particolarmente 
sofferta per vari motivi: ha ufficial-
mente sancito la divisione del Ccnl Tu-
rismo; nella determinazione della 
ragione di scambio tra aumento sala-
riale e recupero di produttività, l’inter-
vento su scatti di anzianità e 14a 
mensilità è stato fortemente criticato 
da molti lavoratori. 
Infine, nello scorso mese di luglio si è 
raggiunto l’accordo per i dipendenti 
delle aziende aderenti a Confeser-
centi. Questa Associazione, rimasta 
beatamente “alla finestra” mentre 
sugli altri tavoli di trattativa si consu-
mava il difficile confronto di cui sopra, 
ha dovuto adeguarsi, grazie alla ferma 
posizione della Uiltucs, ai contenuti 
economici e normativi degli altri rin-
novi contrattuali per comparto. La “fo-
tografia” contrattuale odierna è, 
quindi, quella che abbiamo riportato 
nella tabella qui accanto. 
Sotto il profilo dei contenuti normativi 
e per i minimi retributivi tabellari, 
sono allineati i rinnovi del comparto 
Alberghi – Campeggi realizzati con Fe-
deralberghi – Faita (Confcommercio) e 
con Confesercenti: profondamente di-
verso è invece il montante salariale 
erogato nel periodo di vigenza. Per il 
comparto Pubblici esercizi e Ristora-
zione, il perfetto allineamento tra i 
rinnovi Fipe (Confcommercio) e Confe-
sercenti si scontra con le differenze 
normative e salariali dell’intesa Feder-
turismo (Confindustria). 
In queste settimane sono state elabo-
rate le piattaforme per i rinnovi con-

trattuali in scadenza: un atto formale, 
nel rispetto delle procedure previste, 
per marcare l’ambito temporale cui si 
dovrà fare riferimento nelle future in-
tese. Siamo però consapevoli che, 
nella sostanza, sarà difficile intrapren-
dere qualunque confronto se non sarà 
chiarita preliminarmente con le con-
troparti l’impostazione / assetto della 
contrattazione collettiva nel settore. 
Si può affrontare il problema da di-
verse angolazioni. 
Visto nell’ottica della semplificazione 
contrattuale, è indubbio che il mo-
dello del Ccnl Turismo, articolato in 
parti speciali, rappresenta una solu-
zione coerente e si potrebbe immagi-
narne anche un ampliamento della 
sfera di applicazione. Osservato, in-
vece, sotto il profilo dell’aderenza alla 
evoluzione dei comparti, è abbastanza 
evidente che l’assetto odierno vi cor-
risponde meglio del precedente. Se il 
mondo alberghiero e ricettivo, in-
sieme a agenzie di viaggio e tour ope-
rator, è certamente influenzato dai 
flussi turistici, altrettanto non può 
dirsi per le attività di ristorazione, al-
meno in termini di incidenza econo-
mica: qui è rilevante la funzione di 
servizio per le esigenze connesse al la-
voro e alla mobilità dei cittadini, men-
tre un’ampia parte del segmento 
opera come servizio accessorio ad 
altre attività (appalti pubblici e pri-
vati); è nei luoghi turistici e artistici 
che la ristorazione commerciale si ab-

bina alle strutture ricettive e, quindi, 
soggiace all’andamento turistico. Inol-
tre, non può ignorarsi il profondo cam-
biamento che si è prodotto 
nell’intermediazione turistica a causa 
dell’innovazione tecnologica e, so-
prattutto, dei nuovi soggetti che sul 
mercato agiscono in forma “demate-
rializzata”. 
Mercato di riferimento, caratteristiche 
e problematiche diverse legittimano 
risposte contrattuali specifiche. Ma la 
questione può essere esaminata 
anche sotto la lente della rappresen-
tatività delle associazioni datoriali. 
Non sfugge che i contenuti delle in-
tese cui siamo pervenuti in questo pe-
riodo risentono del “peso” che 
ciascuna associazione ha nel singolo 
comparto e che, nel caso di unico Ccnl, 
porta a determinare il “baricentro” 
dello scambio attorno agli interessi 
della categoria di maggiore interesse 
associativo. Ovviamente, l’estremizza-
zione di questa logica è il contratto di 
singolo comparto. 
L’azione delle organizzazioni sindacali, 
pur condizionata da questi fattori, 
deve dispiegarsi secondo una strate-
gia chiara. Occorre, innanzitutto, 
porre l’obiettivo di recuperare omoge-
neità salariale a parità di professione 
svolta. Parimenti, va evitata qualun-
que soluzione che alimenti dumping 
contrattuale. Se nella fase trascorsa 
ciò non si è potuto evitare per la im-
prevedibile novità di quanto accaduto, 
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l’esperienza vissuta può servire ad af-
frontare meglio il futuro negoziato. 
L’assenza di regole per la contratta-
zione e di riferimenti per gli aumenti 
salariali depone tradizionalmente a 
sfavore della parte più debole. La qua-
lità delle relazioni sindacali è peggio-
rata, come si evince anche dallo 
scadimento della contrattazione inte-
grativa (che in alcuni comparti non è 
mai nemmeno decollata). 
L’inasprimento della flessibilità, unita-
mente a una precarietà di reddito 
(part time a orari sempre più ridotti), 
alimenta una combinazione negativa. 
La terziarizzazione delle attività tipi-
che frammenta il luogo di lavoro in 
una pluralità di aziende e di gruppi di 
lavoratori assoggettati a regole di-
verse. 
Occorre operare per invertire questa 
tendenza, ridare valore alla contratta-
zione collettiva nel quadro di relazioni 
stabili tra associazioni datoriali e orga-
nizzazioni sindacali comparativa-
mente più rappresentative; per un 
assetto regolatorio del rapporto di la-
voro certo e rispettoso dell’impegno 
e della professionalità profusi dai la-
voratori e dalle lavoratrici; la compati-
bilità economica non si può 
confondere con l’esasperazione della 
produttività e i miglioramenti in atto 
dei risultati economici di impresa 

vanno realmente re-distribuiti con so-
luzioni concordate con il sindacato. 
In buona sostanza, serve una contrat-
tazione coerente con il “peso” che 
questi comparti hanno nell’economia 
generale del Paese: se il Turismo è 
strategico, coloro che vi lavorano quo-
tidianamente devono vedersi ricono-
sciuto il valore del loro impegno. 
Lo strumento della bilateralità è parte 
fondamentale di un sistema virtuoso 
di relazioni sindacali e può offrire un 
aiuto importante in un settore alta-
mente polverizzato: welfare e soste-
gno al reddito costituiscono due 
grandi canali di intervento. Per rag-
giungere un livello adeguato di pre-
stazioni, l’attuale impianto bilaterale 
necessita di riforme. Serve aggiornare 
le regole di governance, recuperare 
l’originale impostazione per la rete 
territoriale per evitare dannose fram-
mentazioni e localismi, definire para-
metri per le risorse da destinare 
obbligatoriamente alle attività. Ma è 
necessario anche rivedere i campi di 
intervento e assumere quale pre-
messa l’esigenza che le prestazioni ri-
spondano a un obiettivo di 
omogeneità nazionale con la facoltà di 
integrarle ove ve ne sia la possibilità. 
Un percorso complessivo certamente 
impegnativo, che si può realizzare 
solo se vi è un recupero sostanziale 

del rapporto con i lavoratori e della ca-
pacità di iniziativa. 
Nei rinnovi realizzati abbiamo fatto ri-
corso varie volte alla mobilitazione, 
ma i risultati non sono stati adeguati 
al livello di scontro. I comparti del Tu-
rismo sono diversi anche in questo: 
piccole aziende in alcuni casi, grandi 
catene in altri; imprese a presenza sin-
dacale consolidata a fianco di casi con-
trari. 
Dobbiamo ricorrere a una strategia di-
versificata, coerente con queste carat-
teristiche, per rispondere a tutte le 
situazioni. Serve una grande campa-
gna di informazione basilare sui diritti 
delle persone, tenuto conto anche 
della crescente presenza di lavoratori 
giovani e/o di origine straniera, che 
poco conoscono della nostra espe-
rienza storica. Bisogna riprendere 
l’azione vertenziale in tante grandi 
aziende che hanno rimesso in discus-
sione norme e trattamenti che ritene-
vamo indiscutibili: non è in alcun 
modo accettabile che le persone (con 
un reddito modesto, con orari disa-
giati) si vedano costrette a “elemosi-
nare” il minimo cui hanno diritto.  
Compete quindi alla UILTuCS ridare fi-
ducia e forza ai lavoratori ed alle lavo-
ratrici. Abbiamo tempo per farlo, ma 
ogni minuto di attesa è tempo spre-
cato! 

Immaginabile 
un possibile 

ampliamento 
della sfera  

di applicazione 
del Ccnl 

del Turismo

Comparto Associazione datoriale Scadenza Ccnl

Alberghi - Campeggi Federalberghi – Faita (Confcommercio) 31.12.2018

Alberghi – Campeggi – Pubblici esercizi 
e Ristorazione – Agenzie viaggio e Tour 
Operators

AICA – Federturismo (Confindustria) 31.01.2018

Alberghi – Campeggi Confesercenti 31.12.2018

Pubblici esercizi e Ristorazione Confesercenti 31.12.2021

Agenzie viaggio Confesercenti 31.12.2018

Pubblici esercizi e Ristorazione Fipe (Confcommercio) – Angem - Alleanza Coop 31.12.2021 
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CADIPROF GARANTISCE PRESTAZIONI SANITARIE INTEGRATIVE 

PER PICCOLI E GRANDI INTERVENTI CHIRURGICI.

ESAMI DIAGNOSTICI STRUMENTALI, VISITE SPECIALISTICHE,

PROGRAMMI DI PREVENZIONE, ODONTOIATRIA, VACCINAZIONI

E MOLTO ALTRO ANCORA.

Il progetto prevede il 
rimborso diretto agli iscritti 
per riabilitazione protesica 
mediante impianto o protesi 
fi s s a  e  p e r  p r e s t a z i o n i  
ortodontiche per i figli.

Prevede   interventi socio-sanitari 
a sostegno della famiglia, della 
maternità e del lavoro a favore 
del lavoratore e di specifiche 
categorie di familiari (figli in età 
pediatrica, non autosufficienti,  
PMA, gravi eventi).
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A
ldi, Lidl, Media Markt, Metro, 
Obi, Penny Market, sono le 
aziende tedesche della 
Grande Distribuzione con 

una ormai consolidata presenza nel 
mercato italiano. Aziende con miglia-
ia di negozi, decine di migliaia di di-
pendenti e fatturati per miliardi di 
euro. 
Ma un nuovo attore si presenta sul 
mercato italiano: dm-Drogerie Markt. 
Nata nel 1973 in Germania, a Karlsru-
he, è oggi presente in Austria, Unghe-
ria, Slovenia, Repubblica Ceca, Slovac-
chia, Croazia, Bosnia ed Erzegovina, 
Romania, Bulgaria e Macedonia. Con-
ta complessivamente più di 3500 pun-
ti vendita, oltre 59mila dipendenti e 
un fatturato di oltre 10 miliardi di 
euro grazie alla commercializzazione 
di circa 20 linee di propri prodotti che 
vanno dalla cura della persona agli in-
tegratori, dai prodotti per l'infanzia 
all'alimentazione biologica, fino ai 
prodotti per la casa e il pet care. 
Ha fatto il suo ingresso in Italia nel 
2017, dove oggi conta circa 15 negozi 
distribuiti tra Lombardia, Alto Adige e 
Friuli Venezia Giulia e un piano di svi-
luppo che prevede per i prossimi anni 
nuove aperture al ritmo di 30 punti 
vendita all'anno. 
È un progetto che punta a stabilizzare 
la presenza aziendale in Italia e anche 
per questo si sono costruite relazioni 
sindacali che hanno condotto alla fir-
ma del primo contratto integrativo 
aziendale lo scorso 10 ottobre. 
Un successo importante, fortemente 
voluto e perseguito dalla Uiltucs, e 
dalle altre organizzazioni sindacali, 
che hanno costruito pazientemente 
un percorso condiviso per la costru-
zione di un sistema di relazioni sinda-
cali stabile e che consente l’attivazio-
ne della presenza sindacale 
all’interno dell’azienda. 
Un sistema che serve a gestire e mo-
nitorare gli istituti previsti nel Cia che 
rappresentano importanti avanza-
menti in termini di diritti e tutele de-
gli attuali e futuri dipendenti di dm-
Drogerie Markt. 

Il Cia, che sarà in vigore fino al 31 ot-
tobre 2021, regolamenta il Sistema 
premiante, la Banca delle ore e la 
Banca delle ore solidale; il Sistema di 
relazioni sindacali e le Agibilità sinda-
cali; l’Organizzazione del lavoro, la 
Reperibilità, la Festività e i Trasferi-
menti; lo start up delle nuove filiali; la 
Tutela di genere, le Pari opportunità e 
la conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro. 
In particolare, preme sottolineare al-
cuni aspetti dell'intesa: 
- l'esigibilità delle ore di assemblea 

anche per i punti vendita sotto i 15 di-
pendenti e anche in assenza di rap-
presentanze sindacali;  
- la Banca delle ore per i lavoratori full 
time e l'accesso su base volontaria 
per i part time, per usufruire dei ripo-
si compensativi; vi confluiranno le ore 
supplementari e straordinarie con le 
maggiorazioni che saranno comun-
que retribuite nel mese di maturazio-
ne; 
- le tutele di genere sono ampliate ri-
spetto a quanto previsto dal D.lgs 
80/2015 e dalla circolare Inps 

La Gdo che parla tedesco 
È arrivato Drogerie Markt 
Debutta in Italia e firma il primo contratto integrativo 
Previste aperture al ritmo di 30 punti vendita l’anno 

Paolo Proietti

Il Cia in vigore fino al 2021 
regolamenta anche Trasferimenti 

Banca ore e Sistema premiante 
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65/2016; infatti l’azienda aggiungerà 
tre mesi retribuiti e agevolerà coloro i 
quali dovessero essere colpiti da vio-
lenze di diverso genere, attraverso 
trasferimenti e part time sia orizzon-
tali che verticali. Il congedo sarà com-
putato ai fine della 13a, delle ferie e 
del trattamento di fine rapporto; 
- prevista la banca ore solidali: ad ogni 
ora di Rol donata dai lavoratori saran-
no aggiunte 1,5 ore da parte del-
l’azienda, utilizzabili da lavoratrici e 
lavoratori che si trovino in condizioni 
di certificata gravità sia per loro che 

per i figli minori, genitori, 
coniugi/compagni conviventi; 
- oltre all’importanza pratica, ritenia-
mo che tale istituto abbia un valore 
fortemente simbolico perché rende 
concreta la solidarietà tra lavoratori e 
il contributo aziendale ne rafforza il 
senso di appartenenza; 
- ampliata la casistica delle causali di 
richiesta di anticipazione del Tfr: 
dopo 5 anni di anzianità potrà essere 
richiesto per l'acquisto della prima 
casa, la ristrutturazione, l'adozione e 
l'affidamento, il matrimonio dei figli, 

l'acquisto di un'autovettura;   
- pari opportunità e conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro: riconosci-
menti di una aspettativa non retribui-
ta di 12 mesi al termine del congedo 
parentale, part time  fino ai tre anni 
del figlio,  riconoscimento del conge-
do straordinario per matrimonio di 15 
giorni anche per le coppie di fatto, sia 
che l’unione sia formalizzata in Italia 
che all’estero e un giorno di permes-
so ai lavoratori nonni in caso di nasci-
ta di un nipote;  
Inoltre, la definizione di un meccani-
smo premiante per tutti i dipendenti 
sia della rete che della sede di Vero-
na, è importante perché stabilisce il 
coinvolgimento dei lavoratori nel pro-
cesso di sviluppo dell’azienda per i 
prossimi anni. In conclusione, si trat-
ta, in questa fase, di un mec canismo 
sperimentale che intendiamo monito-
rare e, se necessario, modificare nel 
corso del tempo.

Per la prima volta si può avere 
anticipazione del Tfr dopo 5 anni 

per adozione e nozze dei figli 
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P
rima volta per il Gruppo Syn-
lab, leader nel settore della 
diagnostica medica in Italia, 
con oltre 1.500 dipendenti, 

per la firma di un contratto integrativo 
aziendale.  
Questo risultato, raggiunto la notte 
dell’11 luglio a Firenze, è degno di 
nota tra ferie solidali e attenzione alla 
conciliazione vita lavoro, con il bonus 
nascite e tante novità.  
Risultato importante, per i sindacati e 
i lavoratori del gruppo Synlab Italia, 
azienda presente in 4 Continenti,  38 
Paesi, e con ben 22mila dipendenti, 
che ha il quartier generale in Germa-
nia, a Monaco di Baviera. 
Il contratto sottoscritto, infatti, mette 
al centro le politiche di genere, e al 
contempo consente di avere una mi-
glior gestione del delicato aspetto 
della conciliazione dei tempi di vita e 
di lavoro, punto fondamentale per 
moltissime persone, anche in conside-
razione di una assenza di politiche so-
ciali di sostegno da parte degli enti 
locali.  
Definiti inoltre, sempre nel contratto 
integrativo aziendale, gli aspetti della 
regolamentazione della procedura di 
richiesta e fruizione di ferie e per-
messi, e del bonus nascite, che è stato 
attivato, nonché del sostegno econo-
mico  per i primi 4 anni di vita dei figli.  
Dal punto di vista salariale, invece, 
oltre all’integrazione del trattamento 
economico di malattia e del periodo di 
carenza, va sottolineato il risultato 
raggiunto sul sistema salariale pre-
miante per tutta la forza lavoro, col sa-
lario aggiuntivo legato alla redditività 
di Gruppo in aggiunta, appunto, ad 
altri parametri di risultato. 
E ancora, la possibilità di scelta tra mo-
netizzazione o piattaforma di Welfare 
Aziendale e l’introduzione della banca 
ore nazionale con la possibilità, dei la-
voratori, di usufruire di una serie di 
permessi dei colleghi in caso di neces-
sità. 
Certo è che il contratto integrativo 
aziendale sarà sottoposto periodica-
mente a controllo, nell’ottica di imple-
mentare anche il sistema dei diritti 

sindacali in armonia con i Ccnl appli-
cati, ovvero quello del Commercio e 
quello degli Studi Professionali. 
È stato inoltre costituito il coordina-
mento delle Rsa e Rsu del gruppo fa-
centi capo alle organizzazioni sindacali 
maggiormente rappresentative, 
quelle stipulanti, ovvero noi, insieme 
a Filcams e Fisascat.  
È chiaro ed evidente che per miglio-

rare le condizioni salariali e normative, 
nonché il giusto equilibrio tra tempi di 
vita e di lavoro, la base di partenza è 
la contrattazione tra imprese e sinda-
cato e questo accordo con il Gruppo 
Synlab, attuato da questo agosto, va 
proprio in questa direzione, segnando 
un precedente da tenere ben pre-
sente per i futuri contratti integrativi 
aziendali.

Gennaro Strazzullo

Cia Synlab, buona la prima 
Sostegno ai neogenitori 
Welfare e aiuto economico per chi ha figli piccoli  
Nell’integrativo più attenzione alle politiche di genere  

Il Cia nel segno del welfare  
Forte attenzione a conciliare 

i tempi di vita e di lavoro
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C
ambiano i tempi, le causali, le 
indennità e le prestazioni. In 
altre parole, le regole. Sono 
molte le novità normative in 

tema di lavoro contenute nel nuovo 
Decreto Dignità, il decreto legge 87 
del 12 luglio 2018, convertito in 
Legge (la numero 96) al termine della 
discussione parlamentare. Gli aspetti 
toccati dalle modifiche sono essen-
zialmente tre, ovvero: il lavoro a 
tempo determinato e la somministra-
zione; il contratto di prestazioni occa-
sionali (voucher); e l’indennità di 
licenziamento ingiustificato. 
 
Lavoro a tempo determinato 
e somministrazione 
 
L’istituto del contratto a tempo deter-
minato è stato quello più profonda-
mente riformato dal decreto dignità 
e dalla legge di conversione, con 
l’obiettivo di disincentivarne e ri-
durne l’utilizzo. 
Gli aspetti più rilevanti della riforma 
sono la reintroduzione delle causali, 
l’abbassamento della durata massima 
complessiva del contratto (o della 
somma dei contratti), che scende da 
36 a 24 mesi, e la riduzione delle pro-
roghe da 5 a 4. La norma fa ovvia-
mente riferimento ai contratti tra lo 
stesso lavoratore e lo stesso datore di 
lavoro (riferiti a mansioni di pari li-
vello e categoria legale). 
L’apposizione di un termine al con-
tratto di lavoro è consentita, senza 
l’obbligo della introduzione di alcuna 
causale, solo per una durata non supe-
riore a 12 mesi; tale durata massima 
può essere superata, entro il periodo 
massimo di 24 mesi, solo con l’indica-
zione della causale che giustifica l’ap-
posizione del termine.  
Tale criterio vale sia nel caso di un 
unico contratto che nel caso di pro-
roga del contratto che comporti il su-
peramento dei dodici mesi. L’obbligo 
di indicare la causale si applica inoltre 
in tutti i casi di rinnovo del contratto 
a termine tra stesso datore e lavora-
tore, anche entro i 12 mesi. 
La durata massima del contratto a ter-

mine (singolo contratto, proroga e rin-
novo) è fissata in 24 mesi. Le causali 
consentite dal decreto si devono rife-
rire a “esigenze temporanee e ogget-
tive, estranee all’ordinaria attività, 
ovvero per esigenze di sostituzione di 
altri lavoratori” e a “esigenze con-
nesse a incrementi temporanei, signi-
ficativi e non programmabili, 
dell’attività ordinaria” (articolo 19, 
comma 1, legge n. 96/2018) 
Le causali reintrodotte dal Decreto di-
gnità sono più severe di quelle previ-
ste D.Lgs. 368/2001, che faceva 
generico riferimento a “ragioni di ca-
rattere tecnico, produttive, organizza-
tive e sostitutive, anche in relazione 
alla normale attività”. 
Le nuove causali non sono di facile 
identificazione e sono difficilmente 
praticabili, tranne nel caso delle ra-
gioni sostitutive di dipendenti assenti 
con diritto di conservazione del rap-
porto di lavoro. Ed è facile prevedere 
in futuro lo sviluppo di un elevato 
grado di contenzioso, proprio a que-
sto proposito, con possibilità di tra-
sformazione del rapporto di lavoro da 
contratto a tempo determinato a 
tempo indeterminato. La legge non fa 

alcun rinvio alla contrattazione collet-
tiva per quanto concerne l’individua-
zione delle causali: pertanto le ragioni 
giustificatrici, necessarie per l’apposi-
zione del termine al contratto, sono 
esclusivamente quelle previste dal le-
gislatore. Il primo contratto a termine, 
entro il limite di 12 mesi, rimane acau-
sale. 
 
Causali, scendiamo 
nel dettaglio: l’analisi 

 
Come detto, il decreto Dignità ha pre-
visto l’introduzione di specifiche ra-
gioni giustificatrici (causali) per la 
stipula di contratti di durata superiore 
ai 12 mesi e in tutti i casi di rinnovo 
(anche all’interno dei 12 mesi). 
Ciò significa che dal 14 luglio 2018 la 
stipula di un contratto a tempo deter-
minato può avvenire per una durata 
non superiore a 12 mesi. Tale durata 
rappresenta la regola, mentre l’even-
tuale durata superiore, ora consentita 
fino a 24 mesi, rappresenta l’ecce-
zione e vi si può ricorrere quando ri-
corrono le ragioni giustificatrici 
(causali).    

(segue a pagina 20)

Gabriele Fiorino

Lavoro, possibilità e limiti 
Nuova norma al microscopio 

Superato il Jobs Act, cosa contiene il Decreto Dignità 
Il ritorno delle causali. La stretta sul contratto a termine
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minativo del lavoratore sostituito. 
 
Terza causale: “esigenze connesse a 
incrementi temporanei, significativi e 
non programmabili dell’attività ordi-
naria”. In questo caso le esigenze alla 
base dell’assunzione a termine de-
vono essere, oltre che temporanee, 
anche non prevedibili e rilevanti tanto 
da non potervi far fronte con le ordi-
narie maestranze. Nella lettera di as-
sunzione a termine il datore dovrà 
pertanto evidenziare che, per quanto 
si tratti di un’attività ordinaria per l’im-
presa, l’instaurazione del contratto a 
tempo determinato è dovuta ad un 
aumento improvviso, non programma-
bile, non effettuabile con il personale 
in forza (significativo) e di breve du-
rata (incremento temporaneo). 
Pare, in sintesi, analizzando questo 
aspetto, che non sia più consentita 
l’assunzione di lavoratori a termine 
(oltre 12 mesi e rinnovo) per esigenze 
temporanee ma programmabili nel 
tempo come ad esempio le maggiori 
vendite dovute al periodo dei saldi, 
ovvero la maggior affluenza di clienti 
in alcuni particolari periodi, sempre-
ché la contrattazione collettiva non 
abbia definito le attività di carattere 
stagionale. 
Va sottolineato, inoltre, come anche 
questa causale si presterà a conten-
zioso, in particolare per quanto con-
cerne l’indeterminatezza dei concetti 
di temporaneità e soprattutto di signi-
ficatività. In generale, il datore di la-

voro, al momento dell’assunzione, non 
si potrà limitare a richiamare generica-
mente una delle causali previste dal 
legislatore, ma dovrà giustificare ana-
liticamente l’apposizione del termine 
al contratto, entrando nel merito della 
motivazione che ha determinato il ri-
corso al contratto a termine piuttosto 
che al contratto a tempo indetermi-
nato. 
È bene notare, poi, che il comma 1 del-
l’articolo 19, che individua le causali, 
non prevede alcun rimando alla con-
trattazione collettiva. 
La contrattazione collettiva dunque 
non potrà modificare la disciplina 
delle causali. 
Con le nuove regole in caso di assenza 
delle ipotesi specificate (causali) che 
giustifichino il superamento del limite 
dei 12 mesi – sia con un unico con-
tratto che con proroghe – il contratto 
si trasforma a tempo indeterminato. 
Nel caso di un unico contratto che su-
peri il limite dei 12 mesi, il rapporto si 
considera a tempo indeterminato a 
decorrere dalla data di superamento 
dei 12 mesi. 
La trasformazione del contratto, da 
termine a indeterminato, è prevista in 
tutti i casi di rinnovo in cui siano as-
senti le ipotesi  che giustifichino i rin-
novi. 
Si deve distinguere il caso della pro-
roga dal rinnovo: per le proroghe, nel 
limite di 12 mesi, non è prevista la cau-
sale; nel rinnovo invece sono sempre 
richieste. 

 (continua da pagina 19) 
 
Prima causale: “esigenze temporanee 
e oggettive, estranee all’ordinaria at-
tività”. Il datore di lavoro deve specifi-
care, oggettivamente, la realizzazione 
di una attività lavorativa non abitudi-
naria (non ordinaria) dell’impresa, che 
si è venuta a creare in modo estempo-
raneo e non stabile. Questo significa 
che le mansioni affidate al lavoratore 
assunto con contratto a termine do-
vrebbero essere diverse rispetto a 
quelle dei lavoratori già presenti in 
azienda e che effettuano attività di 
routine. Il contratto a termine (oltre i 
12 mesi o in caso di rinnovo) si do-
vrebbe poter stipulare solo per situa-
zioni straordinarie, come la gestione 
di un progetto finalizzato o lo sviluppo 
di una nuova linea produttiva. 

 
Seconda causale: “esigenze di sostitu-
zione di altri lavoratori”. L’apposizione 
del termine al contratto (oltre i primi 
12 mesi e in caso di rinnovo) è consen-
tita dunque per la sostituzione di lavo-
ratori assenti con diritto alla 
conservazione del posto di lavoro, in-
dipendentemente dal fatto che la mo-
tivazione sia di natura straordinaria 
(malattia, infortunio, gravidanza…) o 
ordinaria e prevedibile (ferie). L’appo-
sizione del termine deve risultare da 
atto scritto, pena la trasformazione a 
tempo indeterminato del contratto a 
termine. Il datore dovrà dunque indi-
care la data di fine sostituzione e il no-
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Proroghe e Stacchi: variazioni Il nu-
mero massimo di proroghe è sceso da 
5 a 4; quindi sono possibili 4 proroghe 
nei 24 mesi. Nella proroga l’indica-
zione delle causali è necessaria solo se 
il termine supera i 12 mesi. Invariata 
invece la norma sugli intervalli da ri-
spettare (10 giorni di stacco se il con-
tratto precedente dura fino a 6 mesi, 
20 giorni di stacco se il precedente 
dura oltre 6 mesi). 
 
Contratti stagionali 
Sono esplicitamente esclusi dalla 
nuova disciplina i contratti a termine 
stagionali. Per i contratti a termine 
stagionali non opera dunque il limite 
dei 24 mesi massimi di rapporto a ter-
mine con lo stesso datore né di indi-
care le causali (dopo il primo 
contratto). 
Anche la regola dello stop and go, ov-
vero lo “stacco” tra un rapporto e l’al-
tro, non trova applicazione 
nell’ambito dei contratti a termine in 

stagionalità. 
 
Esclusione causali 
Oltre ai contratti a termine per le atti-
vità stagionali, rimangono esclusi 
dall’obbligo di indicazione delle cau-
sali alcune categorie di lavoratori o di 
attività lavorative previste dall’arti-
colo 29 del Decreto Legislativo 
81/2015, non modificato dal Decreto 
Dignità, tra cui i contratti per l’esecu-
zione di speciali servizi di durata non 
superiore a 3 giorni, nel settore del tu-
rismo e dei pubblici servizi, nei casi in-
dividuati dalla contrattazione 
collettiva. 
 
Contratto assistito 
Il Decreto dignità non ha abrogato il 
contratto a termine cosiddetto assi-
stito, unico contratto a termine non 
superiore a 12 mesi, una volta supe-
rata la durata massima complessiva 
consentita, che sono 24 mesi. 
Contrattazione Collettiva 

Gabriele Fiorino 

Non è prevista nessuna delega alla 
contrattazione collettiva per l’indivi-
duazione delle causali. Le ragioni pos-
sono essere solo quelle individuate 
dal legislatore. 
 
Contributo addizionale 
Sui tempi determinati si applica un 
contributo addizionale dell’1,4% della 
retribuzione imponibile: lo scopo è  
contribuire al finanziamento della 
Naspi. Il Decreto Dignità, inoltre, ha 
previsto un incremento del contributo 
che grava sul contratto a termine, pari 
allo 0,5% in occasione di ciascun rin-
novo del contratto a tempo determi-
nato. Il contributo, però, è bene 
precisare a chi si applica e a chi no. 
Partendo dal fatto che non si applica 
ai contratti a termine in sostituzione 
di lavoratori assenti e ai lavoratori as-
sunti in attività stagionali.

I cambiamenti previsti 
nella somministrazione 

Variano anche indennità per licenziamento illegittimo 
e termine per impugnare il contratto a termine
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Viene definita una percentuale mas-
sima del 30% riferita ai lavoratori con 
contratto a termine o in somministra-
zione a tempo determinato, in capo al-
l’utilizzatore (e non all’Agenzia). 
Le Agenzie sono esonerate dall’ob-
bligo delle causali da apporre al con-
tratto con il lavoratore somministrato; 
il lavoratore somministrato può per-
tanto essere “assunto” più volte da 
parte dell’Agenzia per diverse mis-
sioni. 
Le causali sono invece obbligatorie in 
capo all’utilizzatore, quindi tra lo 
stesso utilizzatore e lo stesso lavora-
tore somministrato. 
Sempre nel rapporto tra Agenzia e 
somministrato, il limite di 24 mesi sus-
siste ma può essere derogato dalla 
contrattazione collettiva; all’Agenzia 
non si applicano né l’istituto dello 
“stacco” tra un contratto e l’altro, né il 
limite percentuale alla stipula dei con-
tratti, né il diritto di precedenza.  Tali 
regole valgono invece in capo all’uti-
lizzatore, tra lo stesso utilizzatore e lo 
stesso somministrato. 

 
Prestazioni Occasionali 
Il Decreto Dignità, in sede di conver-
sione in legge, ha previsto un “allarga-
mento” della possibilità di utilizzo 

delle prestazioni occasionali (PrestO), 
che dal 2017 sostituiscono i voucher in 
tutti i settori, tranne il lavoro a domi-
cilio. 
“L’allargamento” consiste in questo: 
mentre in generale le prestazioni oc-
casionali sono vietate agli utilizzatori 
che hanno alle proprie dipendenze più 
di 5 lavoratori a tempo indeterminato, 
nelle aziende alberghiere e nelle 
strutture ricettive che operano nel 
settore del turismo potranno essere 
utilizzate dai datori di lavoro che 
hanno alle proprie dipendenze fino a 
8 lavoratori a tempo indeterminato. 
Il periodo di utilizzo (vanno indicati la 
data di inizio ed il monte orario com-
plessivo presunto) si deve riferire ad 
un arco temporale non superiore a 10 
giorni. 
 
Riepilogando: c’è stato sicuramente 
un ampliamento della possibilità di ri-
correre alle prestazioni occasionali 
per quanto riguarda il perimetro degli 
utilizzatori, ma permane l’impossibi-
lità di utilizzare “strutturalmente” il la-
voratore all’interno dell’attività 
dell’impresa (l’arco temporale non 
può essere superiore a 10 giorni).   

 (continua da pagina 21) 
 
Termine per l’impugnazione  
del contratto a tempo  
determinato 
Il Decreto Dignità ha allungato i ter-
mini a disposizione del lavoratore per 
impugnare il contratto a tempo deter-
minato: il contratto a termine deve es-
sere impugnato entro 180 giorni, che 
prima erano 120. 
L’allungamento dei termini va nella di-
rezione di agevolare il lavoratore, po-
tenzialmente disincentivato a 
contestare “subito” la scadenza del 
rapporto di lavoro dalla preoccupa-
zione di pregiudicare un ulteriore rap-
porto di lavoro con lo stesso datore. 
Rimane immutata tutto il resto della 
disciplina su procedure e sanzioni in 
caso di illegittima apposizione del ter-
mine al rapporto di lavoro.  
 
Modifiche alla disciplina 
della somministrazione di lavoro 
Novità anche in materia di sommini-
strazione di lavoro. La legge di conver-
sione, tuttavia, ha ridimensionato una 
buona parte delle modifiche inizial-
mente previste dal decreto, lasciando 
maggior “libertà di movimento” alle 
agenzie di somministrazione. 

Corrado Giaquinto (1703-1766): Allegoria di Giustizia e Pace
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Indennità per il licenziamento 
illegittimo 
Il Decreto Dignità è intervenuto sulla 
disciplina dei licenziamenti recente-
mente riformata dal Jobs Act, rivalu-
tando l’indennità risarcitoria prevista 
in caso di licenziamento giudicato ille-
gittimo.  Tutto il resto dell’impianto 
normativo circa la tutela dai licenzia-
menti è rimasto immutato. 
Nulla è cambiato dunque rispetto al 
fatto che, in caso di licenziamento ille-
gittimo, al lavoratore viene ricono-
sciuto un indennizzo economico e non 
la reintegra.  
La misura di base del computo, ovvero 
2 mensilità per ogni anno di anzianità 
di servizio per i datori con più di 15 di-
pendenti, è rimasta immutata. Sono 
cambiati limite minimo e limite mas-
simo dell’indennità da corrispondere 

al lavoratore. Il minimo è fissato in 6 
mensilità (4 nel Jobs Act); il massimo 
è stato portato a 36 mensilità (24 nel 
Jobs Act).  
 
Dunque, l’aumento dell’indennità di ri-
sarcimento, come prevista dal Decreto 
Dignità, si determina sui primi 2 anni 
di anzianità di servizio (6 mensilità an-
ziché 4) e sugli anni successivi al dodi-
cesimo - dal tredicesimo al 
diciottesimo anno continua ad appli-
carsi il moltiplicatore – con il limite 
massimo fissato a 36 mensilità. 
Non è vero invece che l’indennità è au-
mentata genericamente del 50% 
(come da alcuni sostenuto): come ab-
biamo visto, il moltiplicatore è rimasto 
uguale a prima (2 mensilità per ogni 
anno di servizio), mentre sono aumen-
tati il limite minimo ed il tetto mas-

Gabriele Fiorino 

simo. 
In altri termini, per i lavoratori con an-
zianità di servizio compresa tra i 3 e i 
12 anni il risarcimento è rimasto 
uguale a quello previsto dal Jobs Act. 
Analogamente, per quanto riguarda i 
lavoratori licenziati illegittimamente 
da datori fino a 5 dipendenti, il De-
creto Dignità prevede un aumento del 
limite minimo del risarcimento, che 
sale da 2 a 3 mensilità.  
Il tetto massimo, che non è stato mo-
dificato, continua pertanto ad essere 
pari a 6 mensilità.  
Riepilogando: nelle aziende fino a 5 
dipendenti, il risarcimento è pari ad 
una mensilità all’anno, con un minimo 
di 3 ed un massimo di 6 mensilità.  
Ovviamente i nuovi limiti dell’inden-
nità di risarcimento, minimi e massimi, 
si riflettono anche sui licenziamenti il-
legittimi intervenuti a seguito delle 
procedure di licenziamento collettivo 
(articoli 4 e 24 della legge n. 
223/1991, nelle imprese con più di 15 
dipendenti), nel caso di errore nella 
scelta dei lavoratori da licenziare (mi-
nimo 6 mensilità, massimo 36). 
Il Decreto Dignità ha inoltre modifi-
cato l’importo dell’offerta conciliativa 
facoltativa ad accettazione del licen-
ziamento. Nelle imprese con più di 15 
dipendenti l’importo minimo non può 
essere inferiore a 3 mensilità (2 nel 
Jobs Act), con un tetto massimo di 27 
mensilità (18 nel Jobs Act ). La misura 
di base del computo è rimasta uguale 
al Jobs Act, ovvero una mensilità per 
  ogni anno di anzianità di servizio. 
Analogamente è stata rivista la mi-
sura dell’offerta conciliativa per i da-
tori fino a 5 dipendenti: l’unità di 
misura è sempre pari a mezza mensi-
lità, ma l’importo minimo è pari ad 
una mensilità e mezza (1 mensilità nel 
Jobs Act). Invariato il tetto massimo.

Conciliazioni, nuove cifre 
Se licenzi ora paghi di più 
Aumentati solo il limite minimo e il tetto massimo 

Se l’allontanamento è illegittimo si riconosce indennizzo 
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I
l 7 giugno scorso, la Commissione 

di vigilanza sui fondi pensione, 

Covip, ha presentato la  “Relazione 

annuale in materia di previdenza 

complementare”. Nella relazione sono 

stati illustrati i dati statistici di mag-

gior significato per la definizione del 

quadro della previdenza complemen-

tare nel nostro Paese. In primo luogo 
si registra il consistente incremento 
del numero degli iscritti ai fondi nego-
ziali che, nel 2017, segnano più 7,6% 
rispetto all'anno precedente, soprat-
tutto per le nuove adesioni contrat-
tuali del 2016.  
I contributi per iscritto sono stati me-
diamente di 2.620 euro; a questo si ag-
giunge che il 25,1% degli iscritti hanno 
versato somme inferiori ai 1.000 euro. 
Questo aspetto è degno di particolare 
attenzione per lo scarso effetto che 
tali importi possono determinare ri-
spetto alle rendite previdenziali. Inol-
tre, sale ancora il numero delle 
posizioni sulle quali non sono confluiti 
versamenti nell'anno, pari a 1,8 milioni 
di euro, in crescita del 23,5% rispetto 
al 2016. 
Le anticipazioni, in gran parte per 
cause diverse dalle spese sanitarie o 
dall'acquisto o ristrutturazione della 
prima casa, si sono mantenute sui li-
velli già elevati del 2016 (intorno ai 2 
milioni di euro). 
I dati su contribuzione, assenza di ver-
samenti e anticipazioni, segnalano una 
evidente difficoltà nelle disponibilità 
di reddito dei lavoratori dipendenti 
iscritti alla previdenza complementare 
per effetto della crisi e della sostan-
ziale inadeguatezza delle retribuzioni 
derivante dalle diverse tipologie con-
trattuali che non siano a tempo inde-
terminato e tempo pieno e che non 
garantiscono la necessaria stabilità. 
Per quanto riguarda i rendimenti, i 
fondi pensione negoziali hanno reso 
mediamente il 2,6% battuti dai fondi 
aperti (3,3%), ma comunque più com-
petitivi di questi ultimi anche in consi-
derazione del peso degli oneri di 
gestione molto più pesanti sulle ge-
stioni dei fondi non negoziali.  
In ogni caso, la stessa Relazione an-
nuale ci dice che "su un periodo di os-
servazione più ampio (2008 - 2017), 
comprensivo di fasi di accentuata tur-
bolenza dei mercati finanziari, il rendi-
mento netto medio annuo dei fondi 

Anna Maria Selvaggio 
 Direttore generale 

responsabile del Fondo FonTe

Previdenza complementare: 
aumentano gli iscritti 
Dati e analisi che emergono dalla relazione annuale 
della Commissione Vigilanza Covip

Quanto possono essere 
determinanti nel lungo periodo 

alcuni costi di gestione?
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pensione negoziali è stato del 3,3%, 
quello dei fondi aperti del 3%; nei Pip 
si è attestato al 2,8% per le gestioni di 
ramo I e al 2,2% per quelle di ramo III. 
La rivalutazione del Tfr è stata del 
2,1%". 
Sui rendimenti pesano inevitabil-
mente le performance non esaltanti 
dei comparti garantiti, che rappresen-
tano, peraltro, una parte rilevante 
delle scelte degli iscritti ai fondi nego-
ziali. In questi anni caratterizzati da 
mercati obbligazionari con tassi di in-
teresse estremamente contenuti, e ti-
toli in alcuni casi anche negativi, i 
comparti garantiti rischiano di costi-
tuire, specie per le categorie dei più 
giovani, una prospettiva penalizzante. 
È opportuno, inoltre, ragionare su un 
cambio dell'assetto di questi comparti 
e dei rigidi vincoli della normativa in 
materia che deve essere aggiornata in 
considerazione del cambiamento pro-
fondo delle dinamiche dei mercati, 

pur mantenendo quale riferimento 
l'obiettivo della prestazione previden-
ziale non speculativa. 
Alla differenza di rendimento tra le 
forme di contribuzione contribuiscono 
anche i diversi livelli di costo: i fondi 
pensione negoziali marcano uno 0,4% 
dell'Indice Sintetico dei Costi, i fondi 
pensione aperti sono all'1,3%, mentre 
i Pip si attestano su una media del 
2,2%.  È opportuno segnalare che nel 
lungo termine anche piccole diffe-
renze nei costi di gestione possono 
determinare rilevanti risultati in ter-
mini di prestazione finale: con un ver-
samento di durata trentacinquennale 
e un capitale accumulato di 100mila 
euro, un indice dei costi del 2% invece 
che dell'1% comporta una riduzione 
del capitale di circa il 18%, ovvero, in 
cifra assoluta 82.000 euro. 
Relativamente all'evoluzione norma-
tiva, vale la pena sottolineare che con 
l'introduzione della Rita la previdenza 

complementare assume un ruolo che 
travalica la sola integrazione della pre-
stazione previdenziale obbligatoria, 
fungendo anche da sostegno tra la 
fase di cessazione dell'attività lavora-
tiva e il raggiungimento dell'età per il 
pensionamento, garantendo anche la 
funzione di protezione sociale. 
Tutto questo impone alle parti sociali 
una riflessione e un continuo monito-
raggio degli andamenti e dei compor-
tamenti dell'intera platea dei 
lavoratori interessati dall'esigenza di 
avere garanzie circa un sistema e pre-
stazioni previdenziali utili a garantire 
loro un futuro pensionistico adeguato 
e sufficiente. È perciò indispensabile 
intervenire, quando necessario, sia 
per quanto attiene al sistema previ-
denziale complessivamente inteso, 
comprendendo sia il primo che il se-
condo pilastro, sia per le politiche del 
lavoro e contrattuali da cui trae ori-
gine il sistema stesso. 

Rigidi i vincoli 
della normativa 
che deve essere 

aggiornata 
considerando  
le dinamiche 
dei mercati 
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I
principali osservatori economici 
internazionali avvertono che a li-
vello mondiale a metà di que-
st’anno si potrebbe aver raggiunto 

un picco e di conseguenza potrebbero 
aprirsi scenari di rallentamento o sta-
gnazione. Contemporaneamente la 
crescita risulta meno omogenea, con 
aree che mostrano un passo ancora 
spedito e altre un po’ più affaticate. 
Prezzi e salari sono ancora sorpren-
dentemente bassi, ma continua il loro 
moderato aumento.  
Sulle prospettive future pesano molte 
incertezze: il rallentamento del com-
mercio mondiale connesso alle guerre 
commerciali, che stanno avendo ef-
fetti negativi sul grado di fiducia e sui 
piani di investimento di famiglie e im-
prese; la normalizzazione della poli-
tica monetaria, che tra l’altro sta 
mettendo sotto pressione i mercati fi-
nanziari delle economie emergenti 
(basti ricordare la connessione tra 
l’aumento dei tassi Usa e l’attuale crisi 

argentina); la persistente debolezza 
del sistema bancario anche per le 
enormi dimensioni che sta assumendo 
la shadow banking. In parallelo si muo-
vono forze che dovrebbero sostenere 
la domanda interna, come le politiche 
fiscali espansive e il rafforzamento del 
mercato del lavoro nei paesi avanzati 
(tra tutti Stati Uniti e Germania). 
Concentrandosi sull’Italia, da maggio 
di quest’anno le previsioni hanno co-
minciato a profilare una crescita più 
moderata. che è legata sia al contesto 
internazionale sopradescritto sia alle 
incertezze connesse alle scelte politi-
che, al contemporaneo rialzo dei tassi 
di interesse (con uno spread negli ul-
timi mesi stabilmente sopra i 200 
punti base) e alla più lenta creazione 
di posti di lavoro: tra maggio e agosto, 
infatti, gli occupati depurati da effetti 
stagionali sono calati di quasi 10 mila 
unità con una ripresa del numero di 
inattivi. Elementi questi che stanno 
frenando la spesa delle famiglie. Va 

inoltre tenuto in considerazione che a 
luglio l’andamento dell’export è stato 
negativo (-2,6% calo sul mese prece-
dente) così come la produzione indu-
striale (-1,8% rispetto a giugno e 
-1,3% su base annua). Per quanto ri-
guarda le dinamiche future tutti i prin-
cipali centri di ricerca da maggio 
hanno rivisto al ribasso la crescita. Le 
più recenti parlano di una variazione 
del Pil tra l’1% e l’1,2% per il 2018 e 
tra lo 0,9% e l’1,1% per il 2019 (il Do-
cumento di Economia e Finanza di 
aprile indicava rispettivamente 1,5% e 
1,4%). La recente nota di aggiorna-
mento al Documento di Economia e Fi-
nanza (Nadef) delinea un quadro 
programmatico per il 2019 in crescita 
dell’1,5% (ben 0,6 punti sopra la dina-
mica tendenziale). In questo contesto 
sarà la componente interna che gui-
derà il futuro sviluppo. I consumi delle 
famiglie dovrebbero aumentare 
dell’1,3% (in aumento rispetto al 
2018), mentre gli investimenti è pro-
babile segneranno un aumento del 
3,7% (in calo a confronto di que-
st’anno). La spesa della pubblica am-
ministrazione sarà particolarmente 
positiva: 1,1%, quasi il triplo della pro-
babile variazione che si avrà nel 2018. 
Sul versante dell’offerta di lavoro le 
previsioni indicano una moderata di-
minuzione del tasso di disoccupazione 
che dovrebbe assestarsi al 10,6% que-
st’anno, per poi scendere al 9,8% il 
prossimo. Gli occupati, in termini di 
unità di lavoro equivalenti al full-time 
saliranno dello 0,7% nel 2018 e dello 
0,9% nel 2019; come forze lavoro, in-
vece, l’aumento sarà più marcato e at-
torno all’1,1-1,2%, segno della crescita 
più rapida del numero di contratti non 
tipici (part-time, full time per un pe-
riodo inferiore ai 12 mesi. L’aumento 
delle unità di lavoro sarà inferiore a 
quello del Pil, indirizzando quindi ad 
un recupero della produttività del la-
voro.

Crescita a passo di lumaca 
Le politiche non bastano 
Pressing dei mercati. Rivisti i dati al ribasso 
Rallenta il commercio mondiale, meno lavoro

Marco Valentini 

 
Docente a contratto Politica Economica 

Università Ca’ Foscari Venezia, 
Dir. Economia Imprese 

InNova Studi e Ricerche         
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È
 noto come il picco occupazio-
nale sia stato raggiunto in Ita-
lia nel secondo trimestre del 
2008, con 23 milioni e 

271mila addetti; è meno risaputo che 
nel secondo trimestre di quest’anno, 
con 23 milioni e 476mila addetti, si è 
realizzato il totale recupero delle po-
sizioni perse nella crisi. Anche se i va-
lori complessivi sono simili, il profilo 
del mercato del lavoro è profonda-
mente diverso da quello di dieci anni 
fa: più donne e lavoratori maturi, più 
dipendenti e part-time, più servizi pri-
vati… Ma come è proseguita la meta-
morfosi nei primi sei mesi di 
quest’anno? La tabella 1 ci aiuta a 
dare una risposta. 
Prosegue la fase positiva per l’occu-
pazione alle dipendenze con 180mila 
nuove posizioni, sostenuta dai con-
tratti a tempo determinato (+229 
mila occupati addizionali nel primo 
semestre), sono invece proseguite le 
fasi negative per il lavoro autonomo 
(-29 mila addetti, anche se nel se-
condo trimestre si è realizzata una im-
pennata di questa forma di lavoro: 
+159 mila addetti rispetto al primo 
trimestre) e per i dipendenti  a carat-
tere permanente (-49 mila occupati ri-

spetto alla media del 2017, sebbene 
questo calo si sia realizzato nel primo 
trimestre con -80 mila posizioni, men-
tre già nel secondo la differenza si era 
assottigliata a -17 mila). L’area di 
sotto-utilizzo del lavoro tende a ri-
dursi con gradualità. Infatti, prosegue 
la crescita dei dipendenti sia a tempo 
pieno (+154 mila nuovi occupati in 
media nel primo semestre) sia par-
ziale, sebbene questi ultimi crescano 
a un ritmo più moderato (+27 mila), la-
sciando margini di diminuzione della 
quota di part-time involontari. Sul 
piano settoriale a fronte di un calo in 
agricoltura (-7 mila) e nelle costruzioni 
(-21 mila, realizzato nel primo trime-
stre, mentre nel secondo si sono recu-
perati circa l’80% delle posizioni 
perse), l’industria e i servizi mostrano 
segni ampiamente positivi, concretiz-
zati esclusivamente nel secondo tri-
mestre. All’interno del terziario 
privato sono ampiamente in una fase 
positiva il commercio (+54 mila dipen-
denti), i servizi alle imprese (+38 mila) 
e i servizi di informazione e comunica-
zione (+18 mila). Mentre i servizi di 
trasporto e magazzinaggio, benché la 
variazione sia positiva per mille unità, 
hanno evidenziato una discesa iniziata 

nel primo trimestre e accelerata nel 
secondo. Segni negativi nel  primo se-
mestre per i servizi di alloggio e risto-
razione (-23 mila) e per le attività 
finanziare e assicurative (-7 mila). Per 
entrambi i comparti la dinamica è 
stata negativa nel I trimestre del-
l’anno, mentre nel II la tendenza si è 
invertita, così da superare i valori medi 
del 2017, anche se non abbastanza 
per portare l’intero I semestre in au-
mento rispetto alla media dello scorso 
anno. Tra i servizi pubblici prosegue il 
prosciugamento dei dipendenti della 
Pa (-25 mila nel I semestre) più che 
compensata dalla variazione  positiva 
di istruzione e sanità (+74 mila).

Occupazione, il bilancio 
dei primi 6 mesi del 2018  

Metamorfosi del dipendente tipo: assunte più donne  
Aumentano anche i part-time e i servizi privati

Marco Valentini 

 
Docente a contratto Politica Economica 
Università Ca’ Foscari Venezia, 
Dir. Economia Imprese 
InNova Studi e Ricerche         
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L
a parola mobbing contiene 
tensioni, scontri, ombre e tan-
tissimi altri significati. In parti-
colare sfumature, gesti e scel-

te all’apparenza innocue. È una piaga 
che si sviluppa, soprattutto, nell’am-
biente lavorativo e ai suoi margini, tra 
titolare, dipendente, colleghi.  
Sono poche le situazioni così evidenti 
e nette da sentirsi sicuri di affrontare, 
senza alcuna esitazione né timore di 
essere fraintesi, una causa che porti 
alla vittoria. Il terrore è trovarsi da-
vanti a un nulla di fatto o, peggio, a un 
vicolo cieco dal quale è impossibile 
uscire. Servono prove, riscontri, fatti 
e dati, inconfutabili, numeri e date, 
gesti palesi che, in certi casi, sono ve-
lati da situazioni in cui è l’ambiguità a 
farla da padrona.  
Negli anni la giurisprudenza ha trac-
ciato molte strade, unite alla legisla-
zione che si è evoluta con una più am-
pia gamma di reati, stalking in testa.  
Ecco una carrellata, parziale e non 
esaustiva, ma comunque ricca, di sen-
tenze in materia. Un vademecum, una 
piccola guida che orienta chi lavora e 
chi si occupa di lavoro che tratta sia di 
mobbing che di straining, realtà, que-
st’ultima sulla quale la Cassazione ha 
precisato recentemente le differenze 
con l’ordinanza 3977 del 19 febbraio 
2018, spiegando che lo straining altro 

non è che “una forma attenuata di 
mobbing nella quale non si riscontra il 
carattere della continuità delle azioni 
vessatorie”.  
 
Niente mobbing 
se non c’è demansionamento 
Partiamo con una sentenza che rimar-
ca la definizione di mobbing nell’am-
bito professionale, se legata alle 
mansioni svolte dalla presunta vitti-
ma.  
Secondo i giudici della Cassazione, in-
fatti, “non può ritenersi integrata una 
condotta di mobbing se il datore di la-
voro adibisce il dipendente a mansio-
ni diverse a quelle per le quali è stato 
assunto, se le stesse non sono dequa-
lificanti”. Per la sentenza 27239 del 
22 dicembre 2014, quindi, non c’è 
mobbing se viene cambiato ruolo ma 
non c’è demansionamento. Almeno in 
questo specifico caso che comunque 

segna un precedente giudiziario da 
tener presente.  
 
Demansionare senza mobbing 
Il risarcimento non è escluso 
Ben diverso, invece, il caso di un lavo-
ratore per il quale vennero escluse le 
condotte persecutorie. La sentenza, 
però, non ha escluso il risarcimento.  
Secondo la Corte, infatti, il datore di 
lavoro può essere condannato a risar-
cire il dipendente – secondo l’ordi-
nanza della Cassazione 3871/2018 - 
che ha accolto sul punto la richiesta di 
un lavoratore demansionato, comun-
que, anche se senza mobbing. In que-
sto caso, poi, se c’è anche un danno 
alla professionalità del lavoratore 
(mancato avanzamento, ad esempio) 
la Cassazione Civile dell’8 gennaio 
2014, n. 172, ribadisce che questo 
danno vada provato (onere della pro-
va). 

Mobbing, tante ambiguità 
Dalle leggi alle sentenze 
Demansionamenti, richiami: quando c’è risarcimento 
Le pronunce della Cassazione che fanno giurisprudenza 

Sara Frangini

Se si viene subissati di sanzioni 
o lettere dal datore di lavoro 
potrebbe configurarsi il reato
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Sanzioni lettere di richiamo: 
se troppi, è mobbing 
Sempre nelle relazioni tra datore di 
lavoro e dipendente, capita di trovare 
casi in cui il lavoratore è subissato di 
sanzioni e lettere di richiamo. 
Se i provvedimenti disciplinari però 
sono ripetuti, frequenti, e basati su 
motivazioni non sostanziali, si può 
parlare di mobbing.  
L'ordinanza numero 23041 del 3 otto-
bre del 2017 infatti verte proprio su 
questo, stigmatizzando l’eccesso di 

provvedimenti e inquadrando questo 
atto come mobbizzante, al punto da 
portare a una condanna dell'istituto a 
risarcire il dipendente del danno dif-
ferenziale derivante dalla condotta 
vessatoria posta in essere nei suoi 
confronti. 
 
Risarcimento 
anche per le vittime di straining 
Nel mobbing l’azione è prolungata 
nel tempo, mentre nello straining no, 
ma gli effetti duraturi ci sono e sono 

continui nel tempo. Sembra una pic-
cola differenza ma, alla Cassazione, è 
sembrata sufficiente per legittimare, 
con la sentenza n 3977/2018, il risarci-
mento in favore del lavoratore dan-
neggiato da attività di straining.  
Dunque, lo straining, altro non è che  
“una forma attenuata di mobbing, 
dove non ci sono una serie di azioni 
ostili, ripetute nel tempo, ma un'unica 
azione o poco più i cui effetti sono 
continui nel tempo come la costrizio-
ne del dipendente a vivere un luogo 
di lavoro stressante, come recita la 
sentenza 3291/2016 per un'azione in-
giusta. 
 
Mobbing, come una malattia: 
All’Inail spetta il pagamento 
Il mobbing, e i danni da questo provo-
cato, sono esattamente come una 
malattia. E all’Inail spetta il pagamen-
to della stessa. È la Corte di Cassazio-
ne con la sentenza numero 20774 del 
2018 a sancirlo: il danno psichico subi-
to dal lavoratore a causa della con-
dotta mobbizzante posta in essere 
nei suoi confronti dal datore di lavo-
ro, è indubbio che vada ricondotto 
alla malattia indennizzabile dall'Inail. 
 
Mobbing, anche quando  
si parla di “inattività” 
Si parla, poi, di mobbing anche in altri 
casi particolari, secondo la sentenza 
della Cassazione civile sez. lavoro del 
19 dicembre 2008, la n. 29832: il lavo-
ratore ha diritto a svolgere le mansio-
ni per le quali è stato assunto, quindi 
il “diritto – recita anche la Cassazione 
del 14 luglio 2006 n. 14729 - a non es-
sere lasciato in condizioni di forzata 
inattività e senza assegnazione di 
compiti, ancorché senza conseguenze 
sulla retribuzione.  
 
Molte quindi le pronunce, delle quali 
troviamo qui solo una piccola selezio-
ne, che toccano anche aspetti legati a 
omesso controllo (16148/2007), dan-
no biologico (Tribunale di Torino, sen-
tenza di I grado, 21 marzo 2003), mo-
lestie (Tribunale di Forlì sentenza del 
2 marzo 2006), e tantissime altre con-
dotte vessatorie, anche correlate a 
stress psicologico, pressing per cam-
bio di orari e turni, immotivate criti-
che e controlli eccessivi.

Straining, “forma più attenuata”: 
senza continuità, le vessazioni 
hanno comunque ripercussioni 
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È
 stata un successo, la presenza 
a fine giugno della Cassa Por-
tieri alla IX edizione del Festi-
val del lavoro, evento organiz-

zato dal Consiglio nazionale 
dell'Ordine dei Consulenti del Lavoro 
e dalla Fondazione Studi, che si è te-
nuto al Milano Convention Centre.  
Al festival hanno partecipato 270 
ospiti e 160 giornalisti accreditati nel 
corso degli 80 eventi previsti e ripresi 
da 8 dirette televisive nel corso dei 
quali giuristi, rappresentanti del mon-
do sindacale ed esperti hanno scam-
biato idee e proposte sulle novità nor-
mative relative al mercato del lavoro. 
In questa occasione il personale della 
Cassa, presente con uno stand infor-
mativo, si è reso disponibile, per tutta 
la durata dell’evento, a fornire mate-
riale e informazioni sull’operatività 
dell’ente. 
Grande interesse da parte dei parteci-
panti ha suscitato il funzionamento 
del Fondo Sanitario - attivo dal 2015 - 
che affianca il Fondo Malattia e l’Assi-
stenza Integrativa, già operativi da 
tempo. 
Nell’ambito della manifestazione, la 
Cassa Portieri ha inoltre curato uno 
specifico seminario di approfondi-
mento dal titolo: “Il cedolino paga nel 
settore del portierato: aspetti con-
trattuali di welfare”.  
La Cassa Portieri, rivolgendosi ad un 
settore ricco, con 33mila iscritti, circa 
il 50% del bacino potenziale, e che 
non gode della copertura in caso di 
malattia da parte dell’Inps, nasce pro-
prio dall’esigenza di fornire, attraver-
so prestazioni socio-sanitarie integra-
tive, un ampio sistema di welfare a 
sostegno della persona. 
L’iniziativa ha permesso di dare visibi-
lità al settore del portierato, di porre 
l’attenzione sulla necessità di compe-
tenze specifiche per la sua gestione e 
di dare spazio alla comprensione di al-
cune criticità.  
Molto ampia la partecipazione al se-
minario, nel corso del quale sono in-
tervenuti, tra gli altri, Giovanni de Lu-
tio di Castelguidone (Confedilizia) e 

Cassa Portieri, presente! 
Stand e seminari 
Al Festival del Lavoro di Milano 270 ospiti e 80 iniziative 
Occasione di approfondimento per operatori di settore

Mauro Munari (Uiltucs Nazionale), ri-
spettivamente presidente e vicepre-
sidente della Cassa, nonché Michele 
Tamburrelli (Segretario generale di 
Uiltucs Lombardia), Monica Santagata 
(Uiltucs Lombardia), l’avvocato Dona-
to Apollonio e Raffaella Orsetti (en-
trambi di Assoedilizia Milano) in quali-
tà di esperti nel settore del 
portierato.  
L’approfondimento è andato ben ol-
tre le aspettative e ha mostrato quan-
to gli operatori del settore, a causa 

della complessità degli aspetti appli-
cativi del contratto, abbiano tutto 
l’interesse e la necessità di ricevere 
indicazioni specifiche e operative al 
riguardo. 
L’opportunità che la Cassa ha saputo 
cogliere, è stata proprio quella di po-
tersi rivolgere direttamente a quegli 
operatori del settore che sono mag-
giormente coinvolti nella applicazio-
ne degli istituti del Ccnl e conseguen-
temente del welfare e della 
bilateralità.
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L
a rivoluzione culturale che le 
aziende oggi sono chiamate a 
affrontare, porta con sé 
grandi novità in termini di 

nuove tecnologie produttive e la 
necessità sempre più forte di 
investire sulle competenze.  La sfida 
delle parti sociali è  di stare al passo 
con questo processo di cambiamento, 
cercando di intercettare e rispondere 
alla necessità di aggiornamento, 
formazione e riqualificazione delle 
diverse professionalità. 
I Fondi paritetici interprofessionali, 
impegnati da più di 10 anni nella 
valorizzazione delle risorse umane 
quale canale preferenziale per la 
crescita di lavoratori e imprese, 
accompagnano le aziende in questo 
continuo aggiornamento, fornendo 
risorse per la formazione del 
personale in considerazione delle 
loro esigenze e obiettivi specifici. 
Ecco gli avvisi ancora oggi attivi, 
predisposti dalle Parti sociali nei 
rispettivi fondi interprofessionali 
Forte, FonTer e Fondoprofessioni. 

 
ForTe 
Ha 113mila imprese aderenti con 450 
milioni di euro stanziati per la 
formazione dei lavoratori, e si colloca 
ai primi posti nel panorama nazionale 
tra i Fondi Inter professionali per la 
formazione continua. Nel 2018 ha 
messo a disposizione oltre alla 
formazione a catalogo e agli Avvisi 
generalisti, che consentono alle 
aziende di realizzare piani formativi 

“su misura” per i propri dipendenti, 

anche avvisi speciali dedicati 
all’innovazione tecnologica e al 
comparto socio-sanitario. Con l’avviso 
1/18-Voucher il fondo ha messo a 
disposizione 5.000.000 di euro per la 
formazione individuale a catalogo. Il 
catalogo nazionale di ForTe si 
compone delle proposte presenti sul 
territorio presentate dai soggetti 
erogatori che hanno risposto 
all’invito 1/18 e il voucher è il valore 
economico di ogni iniziativa 
formativa. La seconda scadenza per 
l’inserimento delle richieste di 
voucher è fissata per il 17 ottobre 
2018. 
L’avviso 2/18 e l’avviso 7/18 per i quali 
il fondo ha stanziato rispettivamente 
7.000.000 e 4.000.000 di euro sono 
destinati a finanziare i piani Aziendali 
e Interaziendali o Territorialii/ 
Settoriali riferiti esclusivamente al 
Comparto Altri Settori Economici. 

Sono pertanto esclusi i Piani formativi 
riferiti ai comparti Cts (Commercio, 
Turismo e Servizi) e Lst (Logistica, 
Spedizioni e Trasporti). La scadenza 
per la presentazione dei piani 
formativi dell’avviso 2/18 è stata il 16 
luglio 2018, mentre è ancora possibile 
accedere ai finanziamenti dell’avviso 
7/18 presentando la richiesta entro il 
19 febbraio 2019. Grazie all’avviso 
generalista 5/18 destinato a 
finanziare i piani aziendali, settoriali e 
territoriali del comparto Commercio, 
Turismo, Servizi, le Parti Sociali hanno 
disposto un totale di 51.700.000 di 
euro, ripartiti poi per Regioni/Macro 
Aree al fine di consentire la più ampia 
partecipazione alle aziende dislocate 
nei diversi territori. Sono stati 
stanziati ulteriori 2.000.000 di euro 
anche per la presentazione di piani 
Settoriali nazionali in grado di 
soddisfare le esigenze formative di 
reti, filiere e o di specifici settori. 
Le scadenze previste dal presente 
avviso sono due: 27 novembre 2018 e 
31 maggio 2019. Mentre per l’avviso 
6/18, destinato a stanziare risorse per 
Piani formativi del comparto 
Logistica, Spedizioni, Trasporti, sono 
stati messi a disposizione 4.300.000 
di euro e le scadenze per far 
pervenire i Piani a ForTe sono il 25 
ottobre 2018 e il 19 aprile 2019. 
In ultimo, riservati alle tematiche 
innovative, sono stati predisposti 

ForTe, Fondoprofessioni  
e Fonter: gli avvisi aperti 
Il punto sulla formazione tra scadenze e requisiti 
C’è forte necessità di investire sulle competenze
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4.000.000 di euro sia per l’avviso 
speciale 3/18 con scadenza il 15 
novembre 2018, per la formazione 
dedicata all’innovazione tecnologica, 
di prodotto e/o di processo nelle 
imprese aderenti, che mira a 
supportare le aziende nel rispondere 
alle richieste di adeguamento alla 
complessa realtà dell’impresa 4.0; sia 
per l’avviso speciale 4/18 rivolto alla 
formazione a sostegno del settore 
Socio-sanitario con termine ultimo 
per la presentazione del piano 
formativo fissata al 16 ottobre 2018. 

 
FonTer  
Analogamente al fondo Forte, FonTer 
è il fondo interprofessionale del 
terziario, grazie al quale le aziende 
aderenti ottengono finanziamenti 
per i piani formativi aziendali, per la 
formazione continua, per la 
qualificazione e la riqualificazione di 
figure professionali specifiche, per gli 
adempimenti formativi di legge 
(sicurezza, igiene). Il fondo utilizza 
diversi strumenti di finanziamento 
della formazione: 
1) Procedura a Sportello - prevede 
interventi Formativi con cadenza 
mensile nel corso di un Avviso che 
garantiscono tempi di finanziamento 
ridotti e      maggiormente rispondenti 
alle esigenze formative delle 
imprese; 
2) Progetto Formativo Individuale 
(Voucher) - rivolto ai lavoratori di 
aziende aderenti a FonTer che 
desiderano frequentare corsi di 
formazione a scelta individuale. 
Nell’avviso 22/2017V il fondo ha 
stanziato la somma di 400.000 euro 
(importo ripartito equamente per le 
macro aree Nord-Est, Nord-Ovest, 
Centro e Sud) per il finanziamento di 
Percorsi Formativi Individuali a 
Domanda Libera (Pfi) con scadenza ad 
esaurimento delle risorse. Alla V 
sessione di valutazione delle richieste 
(luglio 2018) la macroarea Centro ha 
esaurito le risorse a disposizione, 
l’area Nord-Ovest ha ancora a 
disposizione il 50% delle risorse, 

seguono Nord-Est e Sud che hanno 
ancora a disposizione più della metà 
della somma stanziata. 
3) Attività seminariali, rivolte a platee 
vaste che possono essere composte 
sia da un pubblico pluriaziendale, sia 
da un gruppo monoaziendale, 
entrambi parimenti coinvolti in 
percorsi di conoscenza e 
approfondimento di contenuti 
specifici. 
Con l’avviso 28/2018S il fondo ha 
stanziato la somma di 300.000 euro 
per finanziare Seminari Formativi-
Informativi e di Approfondimento. Il 
finanziamento delle domande di 
contributo sarà erogato fino a 
esaurimento risorse. 
4) Progetti formativi Tematici - 
finalizzati all'acquisizione di 
competenze in Aree Tematiche 
specifiche e definite di volta in volta 
in base alle esigenze espresse dalle 
imprese, dai lavoratori e dalle parti 
sociali. 
Per l’avviso 27/2018 Automotive, 
destinato ai lavoratori dipendenti di 
aziende del Settore Automotive, 
FonTer ha stanziato 1.500.000 euro e 
alla IV sessione di valutazione le 
risorse disponibili sono pari a 
1.155.365,50 euro. 
Infine, per l’avviso 26/ 2018G ha  
stanziato 1.400.000 euro per 
interventi formativi rispondenti ad un 
fabbisogno diffuso e standardizzato 
per il rafforzamento della posizione 
dell'azienda e dei propri addetti. 
L'avviso è destinato ai lavoratori e alle 
lavoratrici dipendenti da aziende 
appartenenti ai Settori Merceologici: 
Terziario, Vigilanza, Multiservizi, 
Logistica e Trasporto. 
Alla II sessione di valutazione le 
risorse a disposizione del settore 
Terziario sono esaurite. 

Fondoprofessioni 
Fondoprofessioni, con oltre 60mila 
aderenti tra Studi Professionali e 
Aziende collegate e circa 18mila piani 
formativi approvati dal 2005 ad oggi, 
predilige, come strumenti per la 
presentazione dei piani e l’accesso 
alle risorse, gli avvisi a catalogo aperti 
durante l’arco dell’anno e gli Avvisi 
monoaziendali/pluriaziendali con 
scadenze multiple fino ad 
esaurimento risorse. 
Allo scopo di sostenere e finanziare la 
partecipazione a attività formative a 
catalogo accreditate, il Fondo ha 
destinato un importo complessivo di 
1.000.000 di euro per un avviso a 
sportello (avviso 2/18), aperto fino ad 
esaurimento delle risorse, con 
approvazioni indicativamente a 
cadenza mensile. Ogni studio/azienda 
può partecipare a più di un’attività 
formativa individuale a catalogo, per 
un contributo pari all’80% 
dell’imponibile Iva di ogni singola 
iniziativa, la restante copertura 
rimane a carico del proponente. Per il 
finanziamento di piani formativi 
pluriaziendali (avviso 1/18 dedicato al 
finanziamento dei piani formativi 
basati su fabbisogni diffusi,  e l’avviso 
3/18 per interventi dedicati allo 
sviluppo delle “Reti” di studi/aziende) 
Fondoprofessioni ha stanziato per la 
II scadenza  nuove risorse pari a 1,9 
milioni di euro (così ripartite: 1/18: 
1.200.000 euro • 3/18: 700.000 euro). 
Obiettivo è sostenere lo sviluppo e 
accrescere la capacità di risposta alle 
nuove sfide della professione e del 
mercato da parte degli studi delle 
aziende aderenti. 
 
Per maggiori dettagli: 
www.fondoprofessioni.it 
www.fondoforte.it, www.fonter.it.  
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Brexit, prospettiva dei Cae  
Impatto sulle multinazionali  
I Comitati aziendali europei attivi oggi sono oltre 1100 
Strumenti essenziali per capire e gestire le evoluzioni

Massimo Forti

S
ono ben 1542 i Cae, Comitati 
aziendali europei, che si sono 
costituiti dal 1994, anno della 
emanazione della Direttiva Eu-

ropea che istituiva, appunto, i comitati 
aziendali europei (dir. 94/45/Ce). Una 
cifra rilevata dal database Etui, dal 
quale si evince che 1137 Cae sono at-
tualmente funzionanti ed attivi 
(www.ewcd.eu) mentre sono almeno 
307 quelli che hanno cessato di esi-
stere o hanno modificato la loro na-
tura per acquisizioni o fusioni rispetto 
ad altri organismi dello stesso tipo. At-
tualmente, le multinazionali che 
hanno istituito un Cae sono 1117, un 
numero certamente considerevole, 
ma comunque non adeguato alle po-
tenzialità che potrebbero svilupparsi 
nel perimetro europeo da parte della 
totalità delle imprese presenti – o 
gruppi di imprese. 
Nel 2009, dopo lunga discussione 
sull’efficacia della Direttiva 94/45/Ce, 
le istituzioni europee sono giunte ad 
emanare una seconda Direttiva 
(2009/38/Ce), che ha sostituito la pre-
cedente, nel tentativo di trovare solu-
zione ad alcune criticità emerse 
nell’applicazione della vecchia norma-
tiva.  
La Direttiva rifusa del 2009, pur mi-
gliorando alcuni aspetti, non ha tutta-
via risolto in maniera definitiva tutte 
le problematiche esistenti, lasciando 
ancora aperti nuovi spazi di intervento 
alle parti sociali per discutere la neces-
sità di una ulteriore definizione dei 
compiti e delle procedure interne ai 
Cae. 
La costituzione dei Cae, nel panorama 
generale delle relazioni industriali eu-
ropee, ha avuto il merito di spostare il 
baricentro delle discussioni, fornendo 
una chiave interpretativa diversa dei 
problemi diretti dei lavoratori delle 
multinazionali nel rapporto con le loro 
aziende, soprattutto riguardanti temi 
di livello transnazionale, come ad 
esempio le prospettive di sviluppo 
dell’impresa nel contesto europeo, i 
relativi livelli di occupazione, le ristrut-

turazioni e le modifiche del perimetro 
di riferimento, anche in ordine alle 
cessioni/acquisizioni eventuali o pos-
sibili. 
Per questioni transnazionali si in-
tende, secondo la definizione della Di-
rettiva del 2009, quelle attività che 
“riguardano l’impresa o il Gruppo nel 
suo complesso o almeno due Stati. 
Esse comprendono le questioni che, a 
prescindere dal numero di Stati coin-
volti, sono importanti per i lavoratori 
europei in termini di portata dei loro 
effetti potenziali o che comportano il 
trasferimento di attività tra Stati 
membri”. 
Sotto molti punti di vista, il ruolo dei 
Cae all’interno del sistema delle rela-
zioni industriali deve essere interpre-
tato come una forma “diretta” di 
dialogo sociale tra i soggetti che con-

corrono, ognuna con la propria com-
petenza, a determinare gli interessi 
della parti che rappresentano attra-
verso gli strumenti dell’informazione 
e della consultazione, in un’ottica di 
collaborazione e di mutuo riconosci-
mento dei ruoli. Tale funzione dei Cae, 
oggi, appare ancor più significativa se 
si guarda ai problemi posti dalla glo-
balizzazione e dallo sviluppo delle tec-
nologie digitali, che provocano 
inevitabilmente una ridefinizione del 
rapporto tra impresa, sviluppo di 
nuove professioni e occupazione. 
I Cae si attestano, in questo scenario, 
come strumenti essenziali per capire, 
organizzare e gestire le evoluzioni 
delle aziende multinazionali all’in-
terno del panorama europeo, for-
nendo al contempo elementi di analisi 
ben definiti per misurare anche il loro 
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peso all’interno del contesto econo-
mico-sociale nei Paesi membri dell’Ue. 
Per questi motivi, la funzione dei Cae 
diventa tanto più importanti quanto 
più questi riescono a seguire il flusso 
delle informazioni proprio nei luoghi 
dove si prendono le decisioni strategi-
che importanti.  
Pur con responsabilità limitate e armi 
spuntate, i Cae dunque tentano di se-
guire le politiche delle multinazionali 
direttamente alla fonte, ovvero là 
dove la Direzione centrale europea 
del Gruppo prende le decisioni che 
successivamente si riverseranno nei 
diversi Stati in cui è presente l’im-
presa. Appare evidente allora come 
l’incontro tra rappresentanti dei lavo-
ratori e l’alto management, diviene 
tanto più prezioso quanto più tale 
scambio di informazioni risulterà con-
creto e tempestivo, soprattutto 
quando questa attività di dialogo è in 
grado di attivare una procedura di 
consultazione finalizzata a garantire 
una costruttiva dialettica tra le parti 
su obiettivi comuni. 
Tuttavia va rilevato che le multinazio-
nali oggi appaiono, non di rado, anche 
più forti dei Governi delle Nazioni, i 
quali non sempre hanno strumenti le-
gislativi sufficienti per contenere la 
forza contrattuale dei grandi Gruppi. 
Agendo direttamente sulle politiche 
delle associazioni di categoria di parte 
datoriale, seguendo le diverse prassi 
di relazioni industriali relative al Paese 
in cui operano, le multinazionali cer-
cano di creare i presupposti per defi-
nire condizioni contrattuali 
vantaggiose. D’altronde l’influenza di 
queste multinazionali è tanto più rile-
vante quanto più queste possiedono, 
o determinano, un flusso diretto di ca-
pitale straniero, attraverso cui si de-
terminano progetti di investimento 
finalizzati alla creazione di posti di la-
voro. 
  Tale forza, fondata sulla capacità di in-
vestire risorse ingenti per produrre 
sviluppo e occupazione, fa leva sul 
fatto che proprio la ricchezza pro-

dotta nei territori – o a livello nazio-
nale –, garantisce le multinazionali 
nell’ottenimento di particolari condi-
zioni di favore da parte delle istitu-
zioni pubbliche, e non solo. Infatti, la 
facilità con cui questi Gruppi (o gruppi 
di imprese) riescono a spostare il pro-
prio business da un paese all’altro, 
consente loro di avere un considere-
vole peso contrattuale nei confronti 
dei Governi, come all’interno delle as-
sociazioni di categoria delle imprese, 
proprio minacciando una mobilità dei 
loro investimenti in Paesi più accondi-
scendenti verso le loro politiche ma-
nageriali, e che garantiscono 
condizioni di miglior favore per 
l’espletamento della propria attività di 
affari. 
La forza contrattuale acquisita attra-
verso un tale atteggiamento di puro 
pragmatismo aziendale, si riverbera 
inevitabilmente nel rapporto con le 
Federazioni sindacali di settore, nelle 
sedi di negoziazione di accordi o con-
tratti collettivi, e in tutte le altre ma-
nifestazioni relative allo sviluppo di 
relazioni industriali nei Paesi in cui 
operano. 
Tale forza può essere in qualche modo 
calmierata, almeno a livello transna-
zionale, laddove un organismo come il 
Cae possiede la forza di “pretendere” 
tutte quelle informazioni necessarie 
(nei tempi giusti, come suggerito dalla 
Direttiva), per gestire il fenomeno 
della trasformazione della politica di 

sviluppo dell’impresa, quindi antici-
pando il cambiamento, soprattutto 
quando questo è frutto di decisioni 
prese dalla Direzione centrale del 
Gruppo e impatta sulle realtà degli 
altri Paesi. 
Il Cae deve quindi rappresentare una 
ulteriore modalità di discussione con 
l’alto management dell’impresa multi-
nazionale, affiancandosi a quella otte-
nuta a livello nazionale o territoriale 
di confronto sindacale, per integrare il 
livello di informazioni utili alla ge-
stione delle problematiche, e porre in 
essere soluzioni in tempi utili. A più di 
vent’anni dall’istituzione dei Cae, si 
può dire che si è aperto nuovamente 
un doveroso dibattito tra le Parti so-
ciali europee e la Commissione per ri-
definire il loro ruolo nelle relazioni 
industriali europee, da configurarsi at-
traverso una ulteriore modifica della 
Direttiva: ma al momento nelle istitu-
zioni europee vige la prudenza più as-
soluta, anche in vista del clima di 
incertezza dovuto all’affare Brexit. 
Urge sicuramente una ridefinizione 
delle capacità negoziali dei Cae, salvo 
restando che per ora il problema prin-
cipale rimane quello di non perdere al-
cuni diritti già precedentemente 
acquisiti dai lavoratori, che proprio la 
Brexit sta mettendo in discussione. 
 
Fine parte 1 di 2 
L'approfondimento tematico continua 
nel prossimo numero di Partecipazione

A oltre 20 anni dalla costituzione 
si è riaperto il dibattito  

per definire il ruolo dei Comitati 
tra Parti sociali e Commissione
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“L
avoro di vendita e libera-
lizzazione dei consumi". 
È questa la ricerca sulla 
deregolamentazione 

degli orari di apertura dei negozi da 
parte di una giovane sociologa di Mi-
lano, Annalisa Dordoni, che ha illu-
strato alcuni risultati in occasione del 
suo intervento al congresso regionale 
Uiltucs della Lombardia. È su questa ri-
cerca che ruota attorno agli orari di 
apertura dei negozi a Londra e a Mi-
lano, e più in generale sul mondo del 
lavoro, che abbiamo sentito Annalisa 
Dordoni. 
Un tema  di grande attualità, anche 
perché la maggioranza delle forze po-
litiche italiane oggi in Parlamento 
sembra abbia l’intenzione di proce-
dere a correzioni della attuale, totale, 
liberalizzazione degli orari delle aper-
ture commerciali.  
Anche per questi motivi, la sua ricerca 
è straordinariamente interessante, e 
consente di mettere alcuni punti 
fermi. 
 
Può illustrare, in sintesi, i filoni di in-
dagine della ricerca?  
Sono state prese in esame, come con-
testi della ricerca, due vie commerciali 
molto importanti con forte densità di 
negozi e forte affluenza sia di turisti, 
sia di cittadini locali; una a Londra, Ox-
ford Street, e una a Milano, la celebre 
Corso Buenos Aires. Due le tipologie 
merceologiche prescelte: abbiglia-
mento e telefonia/comunicazioni. 
 
Ci sono qualifiche professionali par-
ticolari richieste a queste com-
messe-commessi? 
I datori di lavoro assumono personale 
con questi requisiti: giovane età, bel-
l'aspetto, forti capacità relazionali e 
attitudine a convincere all'acquisto i 
potenziali clienti. A Londra l’età media 
è di circa 26 anni, a Milano si va verso i 
30 anni. Si tratta di un lavoro poco o 
non qualificato, un settore in cui il per-
sonale è spesso intercambiabile e so-
stituibile, purtroppo quindi è un 

settore con molto turnover del perso-
nale, cosa che si traduce in precarietà 
in alcune situazioni.  
 
Quale tipologia di contratti è quella 
prevalente? 
Nel contesto italiano molti e molte 
sono a tempo indeterminato, ma que-
sto non porta a tranquillizzare lavora-
tori e lavoratrici, a causa 
dell’atmosfera di forte stress che li cir-
conda. Alcuni sono assunti a tempo 
determinato o tramite agenzia interi-
nale, o con contratti a chiamata. 
 
Quali sono gli orari e i turni di lavoro 
che vengono richiesti?  
Seppur il lavoro di vendita sia influen-
zato da normative nazionali, sui con-
sumi e sulle attività commerciali, 
siamo in presenza di due realtà molto 
simili. In sostanza regna la flessibilità 
più spinta, determinata non solo dai 
contratti flessibili ma anche dalla de-
regolamentazione dei tempi. In en-

trambi i contesti sono emerse proble-
matiche relative ai turni di lavoro, al 
calendario comunicato con poco anti-
cipo, alla velocità del servizio e alla 
fretta dei clienti, questo causa ansia e 
quella che ho chiamato alienazione 
del proprio tempo, data dalla flessibi-
lità temporale (dei tempi di lavoro, 
che condizionano i tempi di vita) e 
dalla richiesta di immediatezza da 
parte di aziende e clienti.  
   
Tutto questo porta a una grande in-
sicurezza 
Sì. È emersa dalla ricerca una condi-
zione di ansia, e soprattutto di diffi-
coltà nel progettare e pianificare il 
proprio futuro, dovuta non solo alla ti-
pologia di contratto con cui si è as-
sunti (a tempo indeterminato o 
atipico), ma dalla flessibilità tempo-
rale. 
 
Vi è inoltre una generale paura di 
perdere il posto di lavoro, determi-

Flessibilità, trappola globale 
Italiani e inglesi a confronto 
Ricerca "Lavoro di vendita, liberalizzazione dei consumi” 
Focus su aperture commerciali, turnover e precarietà

Antonio Vargiu
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nata dalla situazione economica, so-
prattutto in Italia. 
In tutto questo c’è una grande solitu-
dine dei lavoratori. In Inghilterra, dove 
sono molto più giovani, l‘adesione a un 
sindacato non viene presa neppure in 
considerazione. In Italia la spinta a or-
ganizzarsi e a iscriversi vede come pro-
tagoniste solo le commesse e i 
commessi con più di 35 anni. Spesso si 
attua un fenomeno che chiamo di in-
trappolamento: se si inizia questo la-
voro da giovani non si riesce a 
progettare il futuro e ci si ritrova a 35 
o 40 anni ancora nello stesso posto, 
quasi senza rendersene conto. La fles-
sibilità del lavoro e dei tempi di lavoro 
porta a questo. 
 
Torna sempre la questione delle do-
meniche 
Sì, a Londra, ma anche in Italia, si ripro-
pone periodicamente il problema, che 
vede schierati su fronti opposti la 
grande distribuzione e i piccoli com-
mercianti. Nelle interviste a funzionari 
e delegati sindacali sia inglesi che ita-
liani è emersa come problematica mag-

giore la conciliazione dei tempi di vita 
e di lavoro, soprattutto per quanto ri-
guarda il lavoro domenicale.  
Lavoratrici e lavoratori meno giovani, 
oltre i trent’anni e soprattutto in Ita-
lia, rivendicano il diritto a una mag-
giore regolamentazione, soprattutto 
per quanto riguarda i giorni di riposo, 
per poter condividere con famiglie e 
collettività momenti e rituali sociali - 
domeniche, festività laiche come il 25 
aprile e il primo maggio, feste reli-
giose - mentre negozianti e piccoli im-
prenditori lamentano la difficoltà di 
dover tenere il passo della grande di-
stribuzione organizzata e delle grandi 
catene, che hanno maggiori risorse 
per mantenere sempre aperti i loro 
punti vendita. 
 
In effetti il problema è questo: non 
si tiene assolutamente conto del pa-
rere dei lavoratori direttamente in-
teressati. I datori di lavoro se la 
cavano con una battuta: è tutto a 
posto e “c’è la fila per lavorare la do-
menica”! 
Se c’è una cosa che emerge chiara-

mente dalla ricerca è che i tempi de-
strutturati di lavoro, il lavoro festivo e 
domenicale, e non solo la flessibilità 
contrattuale, determinano gravi pro-
blematiche legate alla progettualità di 
vita, alla transizione alla vita adulta 
per i più giovani e alla conciliazione 
vita e lavoro degli adulti, soprattutto 
le donne, e in particolare in Italia. In-
fatti, per i/le giovani impegnate nel 
processo di costruzione delle proprie 
identità, del percorso di vita e di una 
propria famiglia, si tratta di una condi-
zione molto complessa, nella quale ri-
sulta molto difficile sia costruire 
relazioni sociali significative sia riflet-
tere sulle proprie scelte. Avviene così 
l’intrappolamento di cui parlavamo 
precedentemente. Per gli adulti in-
vece, e soprattutto donne in Italia, 
dove l’età delle addette come dice-
vamo è più alta, la flessibilità tempo-
rale si scontra con gli impegni familiari 
e con il desiderio di passare il tempo 
con i propri figli, ad esempio, la dome-
nica e nelle feste. 
Dal mio punto di vista, è importante 
chiederci a cosa possiamo rinunciare 
noi clienti e consumatori, per far in 
modo che chi lavora in questo settore 
possa avere una vita quotidiana più fe-
lice. 
La mia risposta è che, detto molto 
semplicemente, a me costa vera-
mente pochissimo organizzarmi e fare 
la spesa o gli altri acquisti dal lunedì al 
sabato, e fare altro nei festivi, mentre 
per una addetta questo può fare la 
differenza. Quindi mi organizzo.

L’analisi della sociologa 
Annalisa Dordoni 

su negozi di Londra e Milano

Quadro normativo che regola le aperture commerciali 
In Italia                                                 In Inghilterra

 

Decreto “Salva Italia”, 6 dicembre 2011, n. 201, del Go-
verno Monti, attuato nel 2012, che porta a compimento la 
prima liberalizzazione, introdotta dall’art. 35, comma 6 del 
Decreto legge 98/2011, in ambito di orari e giorni di aper-
tura degli esercizi commerciali, inizialmente prevista esclu-
sivamente per le “città d’arte e località turistiche”. 

Con questo decreto la liberalizzazione degli orari commer-
ciali è totale.  

Tale deregolamentazione dei consumi si traduce nella pos-
sibilità di apertura delle attività commerciali 7 giorni su 7 
e 24 ore su 24, 365 giorni all’anno, situazione che Annalisa 
Dordoni definisce come “società dei servizi 24/7”. 

I consumi però sono legati al lavoro di vendita: questo si 
traduce in deregolamentazione dei tempi di lavoro.

 

Vi è una liberalizzazione degli orari degli esercizi commer-
ciali ma con deroghe e limitazioni rispetto alla metratura 
dell’esercizio. 

La normativa inoltre prevede una piena libertà di scelta, per 
le lavoratrici e i lavoratori, di lavorare o meno la domenica: 
unica condizione quella di inviare un preavviso almeno 3 
mesi prima. 

Nella legge nazionale è sottolineato il fatto che i datori non 
possono mettere in atto discriminazioni verso chi sceglie di 
non lavorare la domenica. 

Inoltre, cosa molto importante, nel Regno Unito la setti-
mana lavorativa è, in tutti i settori di 5 giorni con 2 di riposo, 
e non di 6 giorni come in Italia.
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C’è un piano di benessere CAS.SA.COLF  
in risposta alle esigenze di famiglie e lavoratori 

www.cassacolf.it 

L'azienda-famiglia in Italia muove un giro d’affari annuo miliardario, altrettanto miliardario, 
si stima sia il volume impegnato nel lavoro domestico irregolare, in nero.  
Aiutare i datori di lavoro domestico a mettere in regola colf e badanti porterebbe ad un sostan-
ziale ed importante beneficio in tema di welfare oltre a garantire nuove entrate per lo Stato. 
CAS.SA.COLF (Cassa Assistenza Sanitaria Colf) è uno strumento pensato per fornire prestazio-
ni socio-sanitarie assistenziali ed assicurative (non erogate dal sistema pubblico), sia ai datori 
di lavoro che ai lavoratori domestici (colf, badanti, baby-sitter, etc.). Dare dignità ad un setto-
re, il lavoro domestico, offrendo prestazioni di assistenza a favore del lavoratore (per quel che 
riguarda la sanità) e del datore di lavoro (sotto il profilo assicurativo) sono, nella sostanza, gli 
obiettivi di CAS.SA.COLF. 
Gli studi del Censis rivelano che l’età media di chi assiste in casa un anziano è compresa tra i 
40 e i 59 anni, che la badante più tipica è una donna straniera che spesso ha una famiglia da 
mantenere nel suo Paese d’origine. Rivelano 
anche che la maggior parte delle badanti non 
ha alcuna formazione specifica. 
CAS.SA.COLF, gestisce trattamenti assisten-
ziali, integrativi, aggiuntivi e/o sostitutivi 
delle tutele pubblico-statali. L'intenzione è 
quella di migliorare la tutela socio sanitaria, 
fornire prestazioni, anche d'eccellenza, ai 
propri iscritti, garantire così serenità, sia sul 
posto di lavoro che nella vita in famiglia. 
I lavoratori domestici regolari assunti dalle 
famiglie italiane sono 866.747, stando agli 
ultimi dati Inps disponibili, riferiti al 2016. La 
quota però raddoppia e sfiora il milione e 
mezzo - cita il rapporto del Censis -
 considerando anche i lavoratori del cosiddetto sommerso. Aumentano le badanti, il cui valore 
numerico è raddoppiato nel giro di dieci anni: se nel 2007 erano il 23,3% dei lavoratori dome-
stici, oggi sono il 43,7%. 
CAS.SA.COLF fornisce ai lavoratori un'indennità in caso di eventi come la malattia, il parto, 
il ricovero ospedaliero. I datori di lavoro invece possono beneficiare di un'assicurazio-
ne obbligatoria per gli infortuni dei loro dipendenti. Ispirata al principio della mutualità e senza 
scopo di lucro, CAS.SA.COLF è stata costituita dai firmatari del Contratto Collettivo Nazionale: 
DOMINA e Fidaldo in rappresentanza dei datori di lavoro e Filcams CGIL, Fisascat CISL, UilTucs 
e Federcolf in rappresentanza dei lavoratori domestici. 
L'allungamento dell'aspettativa di vita, il marcato invecchiamento della popolazione, le previ-
sioni di incremento delle disabilità e del numero delle persone non autosufficienti prefigurano 
bisogni crescenti di protezione sociale. CAS.SA.COLF, allo scopo di informare in merito, a parti-
re dal mese di Marzo e per tutto il 2018, ha organizzato, oltre a varie iniziative di diffusione 
mediatica, una serie di convegni: ben 21 in tutta Italia. CAS.SA.COLF punta sulla valorizzazio-
ne di un welfare familiare più rispondente alle necessità odierne e alla sicurezza del lavoro in 
famiglia. 
Per saperne di più: www.cassacolf.it, email info@cassacolf.it. 
Numero Verde 800 10 00 26. 

www.cassacolf.it 

In Italia operano un milione e mezzo di Collaboratrici e Collaboratori domestici. CAS.SA.COLF offre l’aiuto che serve     

Un’immagine simbolo dell’assistenza, tratta dal film di successo “Quasi amici” 
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C
osa può fare il sindacato 
rispetto all’avanzata 
dell’intelligenza artificiale 
nei luoghi di lavoro? Come 

può salvaguardare gli interessi dei 
lavoratori? Come può mantenere una 
buona forza di contrattazione? 
A queste domande ha provato a dare 
una risposta Uni Global Union, il 
sindacato mondiale che rappresenta 
più di 20 milioni di lavoratori di oltre 
150 Paesi nei settori più in crescita 
del mondo, come quello dei servizi. 
Lo ha fatto con una lista di dieci 
principi per un’intelligenza artificiale 
etica. 
Le 10 proposte chiave di Uni Global 
sono uno strumento utile per la 
tutela dei lavoratori e per diventare 
parte attiva nel contesto 
occupazionale nell’era della 
digitalizzazione. 
Il documento redatto, messo a 
dispostizione on line, consente ai 
rappresentanti sindacali e ai 
lavoratori di rispondere a una serie di 

quesiti concrete, utili per ottenere 
trasparenza e fare un corretto uso 
dell’intelligenza artificiale all’interno 
dei contratti collettivi nazionali e 
degli accordi con le multinazionali a 
livello globale. 
Secondo Uni Global, l’intelligenza 
artificiale deve mettere le persone e il 
pianeta al primo posto. Per questo, il 
sindacato mondiale dei servizi punta 
molto, a livello internazionale, 
ragionano su un uso etico dell’Ia. 
Scopo finale dell’iniziativa è quello di  
realizzare una convenzione globale 
sull’Ia etica e inclusiva. 
D’altronde, l’Ia è già presente nel 
mondo del lavoro, insieme alle 
conseguenze contrastanti e incerte 
che ha sull’occupazione, agli effetti   e 
alle sue molteplici applicazioni. 
Basta pensare ai processi di selezione 
del personale, al monitoraggio dei 
luoghi di lavoro o ai sistemi che 
migliorano il servizio offerto ai clienti, 
grazie alle informazioni ricavate dai 

database sempre più ricchi di elementi 
da analizzare. 
Tra le indicazioni più innovative del 
documento di Uni Global c’è la richiesta 
di una “scatola nera etica”, un dispositivo 
che possa registrare informazioni sui 
sistemi di intelligenza artificiali adottati 
dalle aziende. Un registro che dovrebbe 
contenere non solo dati importanti per la 
trasparenza e la responsabilità di un 
sistema di intelligenza artificiale, ma che 
include anche dati chiari e informazioni 
sulle considerazioni etiche. 
Molta importanza è data all’approccio 

“Human-In-Command”,  ovvero il ruolo del 
lavoratore nella gestione della macchina. 
In sintesi, il dipendente è responsabile 
della strumentazione in quanto mezzo 
per svolgere il lavoro, e ne ha il controllo. 
I lavoratori – secondo il principio 4 – 
devono avere il “diritto di spiegazione” 
quando i sistemi di Ia sono usati nelle 
attività svolte per l’assunzione, la 
promozione o il licenziamento. Su questa 
linea, anche il principio 5, che punta alla 
trasparenza dell’Intelligenza artificiale 
stabilendo l’imparzialità e l’assenza di 
pregiudizio umano negativo o dannoso 
rispetto a genere, etnia, orientamento 
sessuale, età. 
I robot – secondo il principio 9 – devono 
essere progettati, per quanto è possibile, 
nel rispetto delle leggi esistenti, con 
attenzione alla privacy. La responsabilità 
legale deve essere attribuita a una 
persona fisica, in carne ed ossa. 
Un’indicazione, quest’ultima, che va 
contro alcune iniziative politiche 
internazionali che, invece, vedrebbero i 
robot come vere e proprie parti in causa, 
responsabili per la legge. Il decimo e 
ultimo punto, infine,  stabilisce invece il 
divieto di usare l’Ia per realizzare armi 
autonome letali, inclusa la guerra 
informatica. 
 
Ulteriori informazioni sul sito uiltucs.it 
dove è possibile scaricare il documento 
integrale e in italiano.

Robot e uomo, dieci regole 
per una convivenza possibile 
Vademecum di Uni Global: in testa ci sono le persone 
Etica al primo posto per gestire l’intelligenza artificiale
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ENTI BILATERALI

www.ebinter.it www.ebnt.it www.quadrifor.it www.ebitnet.it

www.ebinsafi.it

www.ebipro.it

www.ebntur.it www.ebnter.itwww.ebinvip.it www.ebinprof.it

ENTE BILATERALE INDUSTRIA TURISTICA

E.Bi.N.Vi.P.
Ente Bilaterale Nazionale

Vigilanza Privata

FONDI DI ASSISTENZA SANITARIA INTEGRATIVA

www.fondoest.it www.quas.it www.cadiprof.it www.fondofast.it

www.cassaportieri.i www.fasiv.it

www.cassacolf.it

www.coopersalute.i www.fontur.it
www.fondoassi.it

www.enteaster.it

FONDI PREVIDENZA COMPLEMENTARE

www.fondofonte.it www.previcooper.it - www.cooperlavoro.it

FONDI INTERPROFESSIONALE DI FORMAZIONE CONTINUA

www.fondoforte.it www.fonter.it www.fonder.it

www.fondoprofessioni.it

www.fondartigianato.it

www.fondimpresa.it

www.foncoop.it
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I
l ruolo delle competenze digitali, 
è un aspetto messo in risalto dagli 
addetti ai lavori nel dibattito sulle 
tecnologie dell'informazione e 

della comunicazione. 
Tralasciando la “guerra dei numeri” 
sulla mancanza delle e-skills degli ita-
liani entro il 2020, ma consapevoli 
della gravità del problema, vogliamo 
concentrarci sull’importanza dei pro-
fili professionali del lavoro digitale. 
Oggi si assiste a una giungla di eti-
chette: dal classico social media coso, 
ai proletari digitali, dagli operai digi-
tali al web-guru fricchettone pas-
sando per l’intramontabile web 
master. 
Come si può capire, ci si alza la mattina 
con una nuova professione digitale in 
tasca battezzata dai media e dai con-
vegni sul futuro del lavoro. 
Uno strumento utile, per cercare di 
fare ordine su un fenomeno che ri-
schia di creare più confusione che 
altro, è l’e-CF (European e-Compe-
tence Framework, in italiano Quadro 

europeo delle competenze digitali), 
cioè il quadro di riferimento di 40 
competenze suddivise in 5 diverse 
aree di e-Competence, che possono 
essere utilizzate in tutta Europa da 
professionisti e imprese Ict, dal set-
tore pubblico ed educativo e da vari 
partner sociali. 
Un quadro chiaro e preciso di compe-
tenze che riguardano molti profili pro-
fessionali legati al mondo 
dell’Information and Communication 
Technology in tutti i settori industriali. 
Si tratta, in particolare, dello sviluppo 
di 40 competenze di riferimento, indi-
viduate e descritte con un linguaggio 
semplice e condiviso. 
L’e-CF, al momento in fase di aggiorna-
mento alla versione 4.0 che dovrebbe 
arrivare entro il 2019, è nato nel 2006 
seguendo le indicazioni del Cen (Comi-
tato Europeo di Normazione) grazie al 
lavoro di un gruppo di esperti interna-
zionali nell’ambito Ict e delle risorse 
umane.  L’obiettivo, fin dal suo batte-
simo, è stato lo sviluppo delle risorse 

umane e delle competenze nell’am-
bito Ict, settore considerato strate-
gico in primis dall’Unione Europea. 
L’aspetto centrale è che l’European e-
Competence Framework non si basa 
su profili professionali già definiti, ma 
apre il concetto di competenze a 
macro-aree che possono interessare 
profili professionali diversi fra loro. 
Grazie ai “mattoni” dell’e-CF, è possi-
bile creare profili professionali ad hoc 
in base all’esigenza aziendale o alle 
abilità, attitudini e conoscenze che 
rientrano nelle competenze del lavo-
ratore. 
I vantaggi nell’uso dell’e-CF sono di-
versi: avere un documento utile 
all’aggiornamento delle competenze 
rispetto alle richieste sul mercato del 
lavoro; poter organizzare in maniera 
efficiente i curricula di alto profilo per 
chi vuole lavorare nell’ambito infor-
matico; creare un sistema di certifica-
zione uniformato e un metro di 
valutazione condiviso. 
Dato il carattere di volontarietà nel-
l’applicazione delle norme Uni in am-
bito pubblico e privato, l’e-CF è 
tuttavia ancora poco conosciuto e va-
lorizzato nonostante ci sia qualche 
buona pratica già in atto. 
L’agenzia per il lavoro Randstad, il Co-
mune di Milano, il Politecnico di Mi-
lano, grandi aziende come Microsoft e 
Cisco, l’Agenzia per l’Italia Digitale e le 
associazioni datoriali di categoria 
come Assintel, Assinter e Assinform, 
hanno già recepito l’e-CF come stru-
mento per uniformare le competenze 
digitali di chi lavora in ambito Ict. 
Il quadro europeo delle competenze 
digitali e i relativi 23 profili professio-
nali proposti dall’e-CF sono stati rece-
piti anche nel Ccnl Terziario, firmato 
dai sindacati di categoria Filcams Cgil, 
Fisascat Cisl, UILTuCS e Confcommer-
cio il 30 marzo 2015, all’interno dell’ar-
ticolo 100 bis del nuovo contratto 
collettivo nazionale. 
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Lavoro digitale, quali ruoli 
I profili definiti dall’e-CF 

Il Quadro europeo presente anche nel Ccnl Terziario 
Obiettivo: sviluppo di risorse umane e competenze Ict 




