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Lo scorso anno il CNEL, con molti suoi documenti, 
ha seguito le drammatiche vicende della pande-
mia, presentando al Parlamento e al Governo os-
servazioni e proposte su come meglio reagire alla 
emergenza e nel contempo su come progettare la 
ripresa e la ricostruzione del paese nel futuro post 
COVID. Il 2021 è cominciato con una situazione sa-
nitaria ed economica purtroppo ancora critica, che 
il CNEL continuerà a seguire offrendo il suo contri-
buto alle istituzioni e alle parti sociali.
Ma negli eventi più recenti rileviamo elementi di 
novità che inducono a maggiore fiducia e speranza. 
Fra questi c’è in primo luogo l’avvio della vaccina-
zione di massa che è cominciata sia pure con fatica 
e con ancora troppe lentezze, ma che sta ricevendo 
una più convinta adesione e impulso dal nuovo Go-
verno e da tutte le autorità competenti
Abbiamo salutato con soddisfazione le dichiara-
zioni al Parlamento del premier Mario Draghi che 
hanno dato priorità alla lotta contro la pandemia 
come condizione essenziale per la tutela della 
salute dei cittadini e insieme per la ripresa eco-
nomica. Le stesse dichiarazioni programmatiche 
del presidente Draghi contengono affermazioni 
importanti che autorizzano una rinnovata fiducia 
nella possibilità del nostro Paese di superare le 
difficoltà presenti e di imboccare la strada di una 
vera ripresa. Tale fiducia è ulteriormente rafforzata 
dalla larga maggioranza ottenuta in Parlamento dal 
nuovo Governo.

editoriale
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Il CNEL ha già espresso 
una convinta condivisione 
delle linee programmati-
che indicate dal presiden-
te Draghi, in particolare 
su quelle riguardanti le 
strategie per uscire posi-
tivamente dalla crisi nel-
le direzioni indicate dal-
la Unione Europea di un 
nuovo sviluppo caratte-
rizzato dalla sostenibilità 
ambientale e sociale. Per 
parte mia ho indirizzato 
una lettera personale a 
Draghi dove gli ho espres-
so, oltre agli auguri per il 
suo alto incarico, la piena 
disponibilità del nostro 
Consiglio a offrire la pro-
pria piena collaborazione 
istituzionale.
Rispetto alle indicazioni 
programmatiche del pre-
sidente abbiamo sottoli-
neato fra l’altro e in primis 
l’impegno affinché le ri-
sorse del Next Generation 
EU (NGEU) siano spese 
puntando a migliorare il 
potenziale della nostra 
economia e la intenzione 

di approfondire e com-
pletare le proposte del 
precedente Governo circa 
l’utilizzo dei fondi europei.
Inoltre riteniamo impor-
tante che Draghi abbia 
indicato la necessità di 
rafforzare tali proposte 
anzitutto per quanto ri-
guarda gli obiettivi stra-
tegici e le riforme che li 
accompagnano e abbia 
sostenuto che occorre 
selezionare progetti e ini-
ziative coerenti con tali 
obiettivi prestando gran-
de attenzione alla loro 
fattibilità nell’ arco dei sei 
anni del programma.
Per lo stesso motivo dia-
mo grande rilievo alla 
indicazione del premier 
secondo cui occorre assi-
curare che l’impulso occu-
pazionale dei progetti sia 
sufficientemente elevato 
in ciascuno dei sei anni 
dei programmi, compreso 
il 2021.
Il discorso di Draghi al Par-
lamento ha anche rilevato 
la importanza centrale nel 

LA PANDEMIA 
HA RIVOLUZIONATO IL LAVORO

suo programma di una 
riforma complessiva del 
fisco e la opportunità di 
affidarla a una commis-
sione di esperti secondo 
l’esempio di altri Paesi e 
quello dell’Italia attuato 
negli anni Settanta del se-
colo scorso 
Crediamo che la commis-
sione istituita presso il 
CNEL presieduta dal prof. 
Franco Gallo e compo-
sta dei massimi esperti in 
materia fiscale abbia tutti 
i titoli per dare un nostro 
contributo alla riforma del 
fisco richiesta dal premier; 
e non dimentichiamo che 
un contributo organico in 
questo senso è stato for-
nito già in passato dalla 
commissione del CNEL 
presieduta dal prof. Uck-
mar 
Le indicazioni program-
matiche del nuovo Gover-
no qui ricordate, come al-
tre contenute nel discorso 
del premier, corrispondo-
no a osservazioni e propo-
ste dal CNEL relative alla 

Occorre 
assicurare 

che l’impulso 
occupazionale 

dei progetti 
sia 

sufficientemente 
elevato

continua da pag. 3
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Su questi aspetti il CNEL 
ha fatto proposte precise 
in diversi documenti pre-
sentati in Parlamento (Do-
cumento di Osservazioni e 
proposte sulle Semplifica-
zioni del 2/7/2020 e Do-
cumento di Osservazioni 
e proposte concernente 
l’esame della proposta di 
Piano Nazionale di ripresa 
e resilienza (PNRR) del 29 
gennaio 2021).
Un punto cruciale sotto-
lineato nei documenti del 
CNEL riguarda la neces-
sità che sia assicurata fin 
dall’inizio una partecipa-
zione non episodica, ma 
stabile e strutturale, delle 
parti sociali sia alla ela-
borazione dei progetti del 
PNRR sia alla fase della 
loro implementazione.
Per altro verso abbiamo 
richiamato più volte che 
il CNEL nella sua veste di 
organo di rilevanza co-
stituzionale ha titolo per 
rendere contributi speci-
fici sia agli atti di pianifi-
cazione che alla attuazio-
ne dei progetti richiesti 
dall’Unione Europea at-
traverso una interlocuzio-
ne costante con le auto-
rità decidenti. Abbiamo 
in proposito ricordato sia 
il ruolo centrale del CESE 
all’interno del semestre 
europeo sia il nuovo siste-

precedente stesura del 
PNRR e quindi le accoglia-
mo con piena approvazio-
ne e fiducia
Una indicazione impor-
tante di Draghi ha riguar-
dato la governance del 
programma che è stata 
incardinata nel Ministero 
dell’economia e finanze 
con la strettissima col-
laborazione dei ministri 
competenti.
La necessità di una guida 
autorevole del Governo, 
condotta insieme con i 
ministri competenti, è sta-
ta segnalata dal CNEL nel 
documento presentato 
al Parlamento il 22 feb-
braio 2021 in Audizione 
innanzi alle Commissioni 
congiunte 5a Bilancio e 
14a Politiche dell’Unione 
europea del Senato sulla 
proposta di “Piano nazio-
nale di ripresa e resilien-
za”. Il Consiglio ha ritenu-
to di ribadire al riguardo 
alcune precisazioni im-
portanti. Anzitutto abbia-
mo indicato la necessità 
che le decisioni del Go-
verno in proposito siano 
partecipate con le rappre-
sentanze delle autonomie 
regionali e locali, in parti-
colare con la Conferenza 
delle Regioni secondo le 
norme di legge.
In secondo luogo segna-
liamo che la efficace im-
plementazione del PNRR 
richiede non solo una 
forte guida dell’esecutivo, 
ma anche il rafforzamento 
di tutti gli strumenti ne-
cessari per rendere certa 
e velocizzare la attuazione 
delle decisioni riguardanti 
i vari progetti esecutivi, in 
particolare quelle delle di-
verse pubbliche ammini-
strazioni centrali e locali e 
dei relativi centri di spesa.

Garantire 
partecipazione 
non episodica

delle 
parti sociali 

alla 
elaborazione dei 

progetti

continua da pag. 4

EDITORIALE

Treu: è un segnale importante per tutti 
i lavoratori

Il rinnovo del contratto 
dei metalmeccanici 

“La firma del contratto 
collettivo nazionale dei 
metalmeccanici è un 
segnale importante per 
tutti i lavoratori e più in 
generale per il merca-
to del lavoro già in forte 
sofferenza prima del-
la pandemia e che oggi 
si trova davanti a sfide 
epocali. Questo ccnl, 
infatti, generalmente fa 
da apripista al rinnovo 
degli altri accordi di cui 
ci sarebbe grande biso-
gno dal momento che il 
77% dei 932 depositati 
all’Archivio nazionale 
del CNEL risulta scadu-
to e oltre 10 milioni di 
lavoratori sono in attesa 
di adeguamenti salariali 
e del riconoscimento di 
nuovi diritti, come quel-
lo di tutela della salu-
te, quanto mai urgente 
dopo l’esperienza Covid, 
o quello alla disconnes-
sione, nel caso di lavoro 
agile. Ma in questo ac-
cordo ci sono anche altri 
importanti novità come il 
rafforzamento dei diritti 
di informazione e parte-
cipazione dei lavoratori 
nelle strategie d’impresa, 
una maggiore tutela del-
le donne. Il contenuto più 
significativo è il nuovo si-
stema di inquadramento 
professionale, che era 
immutato dagli Anni 
Settanta, che consente 
di superare il vecchio ap-
proccio delle mansioni 
per valorizzare i diversi 
ruoli produttivi aprendo 
ad una maggiore fles-

sibilità e responsabilità 
dei lavoratori”. Ad affer-
marlo è il presidente del 
CNEL Tiziano Treu com-
mentando il raggiungi-
mento dell’accordo per il 
rinnovo del contratto dei 
metalmeccanici. 
“Le trattative per il rin-
novo del contratto, che 
interessa 1 milione e 
480 mila addetti, era-
no iniziate al CNEL nel 
dicembre 2019 quando 
Federmeccanica scelse 
villa Lubin quale luogo 
simbolico per l’avvio del 
confronto con le parti 
per il ruolo istituzionale 
di casa comune di tutte 
le organizzazioni rappre-
sentative dei lavoratori, 
delle imprese e del terzo 
settore”, aggiunge Treu. 
“Mi auguro che l’accordo 
dei metalmeccanici se-
gni l’apertura di una nuo-
va stagione contrattuale 
che rappresenti anche 
l’occasione per avviare 
il confronto sul nuovo 
statuto dei lavoratori 
che oggi, dopo l’emer-
genza sanitaria, diviene 
improcrastinabile. La 
pandemia ha obbligato 
le imprese a una nuo-
va organizzazione della 
produzione e del lavoro, 
uno scenario rispetto al 
quale non si tornerà più 
indietro e che, dunque, 
chiede di ripensare an-
che l’organizzazione del 
lavoro, quella degli am-
mortizzatori sociali e più 
in generale del welfare”, 
conclude Treu
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ma di Governance france-
se che colloca il CNEL di 
quel Paese al centro della 
fase di costruzione delle 
decisioni dell’Alto Com-
missariato alla program-
mazione e che assegna 
funzioni molto rilevanti 
nell’iter di pianificazione 
governativa non solo del 
Recovery Fund ma anche 
del bilancio dello Stato.
Tali soluzioni istituziona-
li dei sistemi europeo e 
francese sono del tutto 
coerenti con la colloca-
zione costituzionale del 
CNEL italiano e quindi 
riteniamo che debbano 
essere considerate anche 
nel nostro ordinamento 
per regolare in tal senso il 
ruolo del nostro Consiglio. 
Per venire alle questioni 
specifiche del panorama 
sindacale e contrattua-
le registriamo anche su 
questo versante alcune 
recenti novità positive. In 
particolare rileviamo la 
importanza dei rinnovi di 
due grandi contratti na-
zionali, quello delle tele-
comunicazioni e quello dei 
metalmeccanici.
Si tratta di due segnali 
importanti che rompono 
una stasi durata troppo a 
lungo della contrattazione 
nazionale e che mi auguro 
siano forieri di una nuo-
va stagione contrattuale 
all’ altezza delle sfide che 
stanno davanti al mondo 
del lavoro.
L’Archivio nazionale dei 
contratti del CNEL ha più 
volte denunciato che ri-
tardi così gravi nei rinnovi 
contrattuali nazionali non 
si erano mai registrati fi-
nora e configurano una 
grave anomalia del siste-
ma con effetti particolar-
mente gravi sia sulle retri-
buzioni e sulle condizioni 
di lavoro di milioni di la-

voratori sia sulla dinamica 
della domanda interna e 
sulla intera economia na-
zionale.
Al contratto delle teleco-
municazioni è dedicato il 
commento di Biagiotti su 
questo numero del Noti-
ziario. Quanto al rinnovo 
del contratto dei metal-
meccanici esso merita 
un commento più ampio 
di quello sintetico che ho 
fatto a caldo e che è ripro-
dotto in questo Notiziario. 
Come si ricorderà, le trat-
tative per tale contratto 
sono state avviate proprio 

al CNEL oltre un anno fa, 
con un inizio simbolico 
che ci ha fatto molto pia-
cere, anche se purtroppo 
le prime riunioni in pre-
senza non hanno potuto 
aver seguito a causa del 
COVID.
A questo proposito vo-
glio inoltre ricordare che il 
CNEL si è fatto promotore 
di una ricerca sulla storia 
della contrattazione col-
lettiva del settore metal-
meccanico a partire dallo 
storico contratto naziona-
le del 1973.
Tale ricerca è stata svolta 
con la partecipazione di 
un gruppo multidisciplina-
re di esperti, cui ho anche 
io contribuito, e che dopo 
un anno di lavoro sta per 
concludersi, comprenden-
do una analisi anche del 
rinnovo contrattuale ap-
pena concluso. Sui conte-
nuti di tale ricerca avremo 
modo di dare ampie in-
formazioni e di aprire una 
discussione anche con le 
parti sociali interessate.
Rilevo subito che i conte-
nuti del nuovo contratto 
presentano molti aspetti 
di novità insieme ad altri 
di continuità rispetto al 
passato.
Mi limito a segnalare i più 
importanti elementi inno-

vativi, in particolare quelli 
riguardanti il salario e gli 
inquadramenti.
La definizione degli au-
menti salariali è stata 
come sempre al centro di 
un acceso dibattito, date 
le diverse posizioni di 
partenza delle parti. Ma il 
compromesso raggiunto 
è stato salutato con pie-
na soddisfazione da tutti 
gli attori protagonisti del 
contratto.
L’incremento salariale 
(medio) stabilito dal rin-
novo è più alto di quello 
che sarebbe risultato dalla 
applicazione del criterio 
previsto dalle regole fin 
qui vigenti che rinviano 
all’indice dell’inflazione, 
notoriamente alquanto 
basso in questi anni. 
La giustificazione della 
cifra maggiore prevista è 
particolarmente signifi-
cativa, perché è ricondu-
cibile al nuovo inquadra-
mento professionale e ai 
suoi contenuti innovativi. 
La innovazione prevista 
in tale inquadramento è la 
più evidente del contrat-
to ed è tanto più impor-
tante perché lo schema 
di inquadramento finora 
vigente era fermo dal con-
tratto del 1973.
La urgenza di adeguare 
le regole della classifica-
zione professionale alle 
grandi trasformazioni 
produttive e del lavoro in-
tervenute in cinquant’anni 
era largamente ricono-
sciuta, ma non aveva ri-
cevuto risposte concrete. 
Per rispondere a tale ri-
tardo non poche impre-
se, specie medio grandi, 
avevano dovuto adattare, 
talora con forzature, gli 
schemi nazionali con ac-
cordi aziendali variamen-
te modificativi
La novità principale del Il webinar di presentazione del XXII Rapporto sul mercato del lavoro e la 

contrattazione con la Ministra Nunzia Catalfo e Stefano Scarpetta di OCSE

I rinnovi 
dei contratti
di 
telecomunicazioni
e metalmeccanici
sono 
due segnali 
importanti
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nuovo sistema di inqua-
dramento consiste non 
solo nell’aver alleggerito 
i livelli professionali ma 
soprattutto nell’aver mo-
dificato i criteri della loro 
individuazione. 
La nuova classificazio-
ne si basa non più come 
nelle vecchie declaratorie 
sulle mansioni attribuite 
ai lavoratori ma sul di-
verso concetto di ruolo 
svolto, che è individuato 
e articolato nei contenuti 
della professionalità dei 
lavoratori, comprensiva 
di vari aspetti, anzitutto 
del grado di autonomia, di 
responsabilità, di poliva-
lenza ecc.
Si tratta di un cambia-
mento non solo termino-
logico ma ricco di impli-
cazioni pratiche. Mentre 
la mansione è un concet-
to legato a una specifica 
attività e tipicamente a 
un posto di lavoro, quindi 
è tendenzialmente sta-
tico, il ruolo comprende 
un insieme di capacità 
individuali (e di attività) 
graduate nei contenuti 
professionali che possono 
variare a seconda dei cri-
teri personali e organizza-
tivi indicati nel contratto, 
e inoltre influenzati dai 
contesti aziendali in cui 
si collocano. È dunque un 
concetto essenzialmente 
dinamico e collegato alle 
doti personali dei lavora-
tori quali si esprimono e 
sviluppano nelle diverse 
forme ed evoluzione della 

organizzazione aziendale 
del lavoro. Non a caso le 
applicazioni della nuova 
idea di ruolo sono affidate 
in buona misura alle speri-
mentazioni in sede azien-
dale svolte ad opera di ap-
posite commissioni miste. 
La principale ricaduta di 
tale cambiamento di otti-
ca sta nella valorizzazione 
delle professionalità e del-
le capacità personali dei 
lavoratori, a cui contribu-
isce una formazione ne-
cessaria all’adeguamento 
di tali capacità. 
Per questo il nuovo con-
tratto ribadisce quando 
già sancito dal contrat-
to del 2016, cioè che la 

formazione continua co-
stituisce un diritto del la-
voratore, e ne rafforza i 
contenuti e le quantità.
Da questa impostazione 
consegue il riconosci-
mento di possibili ipotesi 
di mobilità aziendale dei 
lavoratori da cui può di-
pendere il loro arricchi-
mento e anche la possibile 
polifunzionalita dei ruoli. 
Tutte queste implicazioni 
corrispondono a tendenze 
in atto nei sistemi produt-
tivi sollecitate in particola-
re dalla digitalizzazione e 
essenziali per rispondere 
alle sfide dei marcati na-
zionali e internazionali.
Una parte dell’aumento 
salariale stabilito dal con-
tratto come sopra indicato 
costituisce un riconosci-
mento della valorizzazio-
ne della professionalità 
dei lavoratori sancito dal 
nuovo inquadramento e 
un corrispettivo del con-
tributo positivo che ne de-
riva anche alla azienda 
Un’ altra importante im-
plicazione del nuovo as-
setto, in linea con la attua-
le regolazione giuridica 
della mobilità, è che la ca-
bina di regia per la gestio-
ne di tale mobilità sta nel-
la stessa contrattazione 
collettiva. È alla contrat-
tazione, piuttosto che alle 
decisioni dei giudici, che 
viene affidato il delicato 
compito di attuare in con-
creto il contemperamento 
fra l’esigenza di flessibilità 
delle aziende e la tutela e 

la promozione della pro-
fessionalità dei lavoratori.
Tale mutamento di pro-
spettiva si vede anche nei 
meccanismi previsti per la 
conversione fra il vecchio 
e il nuovo schema di clas-
sificazione, oltre che nei 
richiami alla formazione 
necessaria per adeguare 
le diverse professionali-
tà, una formazione che è 
gestita dalle stesse parti 
contrattuali.
Avremo occasione di tor-
nare meglio ad appro-
fondire anche nei nostri 
dibattiti al CNEL le pos-
sibili ricadute di questo 
contratto. Ma sono con-
vinto che le novità intro-
dotte dai metalmeccanici 
potranno aprire la strada 
ad altre simili innovazioni 
nelle regole della contrat-
tazione e stimolare la con-
clusione di accordi positivi 
nei settori che ancora at-
tendono i rinnovi.
Mi auguro inoltre che il 
segnale dato da questo 
importante settore sia 
di stimolo a innovare più 
in generale le prassi e le 
politiche del lavoro con-
tribuendo così a stimola-
re una ripresa economica 
duratura e condotta all’ 
insegna dello sviluppo so-
stenibile che ci attendia-
mo per il nostro Paese 

Tiziano Treu
Presidente del Cnel

Il passaggio
da mansioni

a ruoli
è un 

cambiamento
epocale
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SALARIO MINIMO LEGALE: 
LA POSIZIONE DEL CNEL
Contrasto alla povertà retributiva e al dumping salariale 
nella proposta di direttiva europea 

Come noto a fine ottobre 
la Commissione UE ha 
avanzato una proposta 
di direttiva che rappre-
senta una pietra miliare 
nella normativa sul la-
voro. La proposta verte 
sulle condizioni di lavoro 
(articolo 153, par. 1, lett. 
b del TFUE) e si connette 
alla tutela di quel “diritto 
alle retribuzioni minime 
adeguate” contenuto 
nel principio 6 del “Pila-
stro europeo dei diritti 
sociali”, proclamato dal 
Parlamento europeo, dal 
Consiglio e dalla Com-
missione a Göteborg 
nell’autunno 20171. Sulla 
proposta il CNEL è stato 
chiamato in audizione 
parlamentare a metà di-
cembre. 
La proposta di direttiva 
appare rilevante per di-
verse ragioni. Essa costi-
tuisce la prima iniziativa 
legislativa europea che 

interviene direttamente 
sulla materia della retri-
buzione e mostra la con-
sapevolezza, da parte dei 
vertici delle istituzioni 
europee, dei drammatici 
effetti della crisi sanitaria 
sulla cosiddetta povertà 
lavorativa, consapevo-
lezza che spinge - in una 
fase di acuta crisi - a ri-
badire la intoccabilità 
della dignità del lavoro. 
La proposta segna inoltre 
un netto cambio di passo 
delle istituzioni europee 
in materia di dinamiche 
salariali, perché inverte il 
tradizionale orientamen-
to in favore del loro con-
tenimento e mostra una 
decisa intenzione di met-
tere in cantiere azioni di 
politica sociale che diano 
sostanza alle dichiara-
zioni di intento del cosid-
detto “Pilastro sociale”. 
Il diritto dei lavoratori a 
una equa retribuzione 

è, per la verità, tutt’altro 
che assente nelle fonti 
internazionali, trovan-
dosi nella “carta sociale 
europea”, nella “carta 
dei diritti fondamentali 
dell’Unione”, nella con-
venzione OIL sulla fissa-
zione del salario minimo, 
tuttavia esso è sempre ri-
masto allo stato di dichia-
razione di principio e non 
è mai divenuto oggetto di 
norme di attuazione. 
La proposta di direttiva in 
esame parte dalla consta-
tazione, come si diceva 
recente per i vertici euro-
pei, dei positivi effetti in 
termini sociali ed econo-
mici che possono derivare 
da un sistema capace di 
garantire effettivamente 
ai lavoratori salari minimi 
adeguati: riducendo la di-
suguaglianza salariale si 
sostiene la domanda in-
terna e il ciclo economico, 
si proteggono i datori di 

Larissa Venturi
CNEL
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proposta 

il CNEL 
è stato 

chiamato 
in audizione 

parlamentare 
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Esiste 
un nutrito 

blocco 
di Paesi 

nei quali 
i salari minimi 

sono stabiliti 
per via 

legislativa

lavoro che erogano salari 
dignitosi, si alimenta una 
concorrenza leale fra le 
imprese, si contribuisce a 
ridurre il divario retributi-
vo di genere. Con l’iniziati-
va legislativa in esame l’e-
secutivo europeo intende 
agire in un contesto mu-
tato dalla crisi scatenata 
dalla pandemia, la quale 
ha colpito con particolare 
durezza proprio i settori 
tradizionalmente carat-
terizzati da una elevata 
percentuale di lavoratori 
a bassa remunerazione 
(commercio al dettaglio, 
assistenza sociosanitaria, 
turismo, servizi di pulizie). 
La Commissione rileva in-
fatti che in tutta l’Unione i 
lavoratori che percepisco-
no una retribuzione che 
non consente di uscire 
da condizioni di povertà 
sono ben il 10% del totale, 
un numero enorme, e che 
più di un lavoratore su sei 
percepisce oggi un salario 
inferiore ai due terzi del 
salario mediano.    
Non può, peraltro, tacersi 
che il tema è da anni og-
getto di vivace dibattito 
fra le parti sociali di molti 
Paesi, fra cui l’Italia, e ri-
entra fra quelli “sensibili” 
per le parti sindacale e 
datoriale. Ne è la prova 
il fatto che un primo giro 
di consultazioni che ha 

riguardato la prima ver-
sione della proposta qui 
all’esame ha registrato 
una diffusa contrarietà 
pregiudiziale. La versione 
attuale è stata sostan-
zialmente apprezzata, ha 
registrato la perplessità 
datoriale sullo strumento 
della direttiva - piuttosto 
che della raccomandazio-
ne - e obiezioni su speci-
fici punti di merito, men-
tre dalle parti sindacali di 
Paesi nordici sono emer-
se riserve puntuali che la 
Commissione ritiene su-
perabili durante la nuova 
fase di consultazione. 
Le modalità con cui i di-
versi Stati corrispondono 
al richiamato principio 
6 del “Pilastro” - il quale 
stabilisce che tutti gli Sta-
ti membri si impegnano 
a garantire l’accesso dei 
lavoratori a “retribuzioni 
minime adeguate” - sono 
diverse da un Paese all’al-
tro. Esiste un nutrito bloc-
co di Paesi nei quali i salari 
minimi sono stabiliti per 
via legislativa. In altri sei 
Paesi, fra i quali l’Italia, la 
fissazione dei salari mini-
mi è fissata dai contratti 
collettivi di lavoro. 
Con la proposta di diretti-
va l’Unione intende defini-
re un quadro che rispetti 
le tradizioni nazionali, non 
confligga con l’autono-

mia e la libertà negoziale 
delle parti né alteri le di-
namiche del dialogo so-
ciale con la sua cruciale 
funzione nella determina-
zione delle retribuzioni a 
livello nazionale e locale. 
Lo strumento proposto 
serve invece a predispor-
re un quadro generale 
capace di fornire agli Sta-
ti un “orientamento”, di 
grande valenza politica, 
per migliorare la capacità 
dei lavoratori di accedere 
all’adeguatezza della re-

tribuzione. Si tratta di un 
caso di piena applicazione 
del principio di sussidia-
rietà: la direttiva fissa un 
set di norme minime che 
rispetta le competenze 
degli Stati, non li obbliga 
a introdurre retribuzioni 
minime per via legislativa; 
tantomeno determina un 
livello identico di salario 
comune a tutti i lavoratori 
dell’Unione o stabilisce un 
meccanismo uniforme di 
fissazione dei minimi in 
tutti i Paesi. 
L’intento di rispettare le 
prassi degli ordinamen-
ti nazionali ha indotto la 
Commissione a identifi-
care due percorsi diversi. 
Poiché dove la copertura 
della contrattazione col-
lettiva è ampia si riscon-
tra, solitamente, un mino-
re divario fra i salari e una 
quota più bassa di lavora-
tori a bassa retribuzione, 
la proposta europea di-
viene in questi Paesi uno 
strumento per promuove-
re ed incentivare il ricorso 
alla contrattazione in fun-
zione di contrasto al diva-
rio retributivo fra settori. 
È interessante notare che 
per questi Paesi il criterio 
di legittimazione di inter-
venti correttivi sui sala-
ri viene rinvenuto, nella 
proposta di direttiva, nel 
tasso di copertura effetti-
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vo dei contratti nazionali, 
che dovrebbe riguardare 
il 70% dei lavoratori di-
pendenti interessati; tale 
tutela della retribuzione 
dovrebbe peraltro esten-
dersi, sempre secondo la 
proposta di direttiva, in-
direttamente anche al la-
voro atipico, anche se non 
viene precisato con quali 
meccanismi si deve rea-
lizzare l’auspicata esten-
sione. 
Rimane peraltro del tutto 
aperta la questione dei 
contratti firmati da orga-
nizzazioni poco rappre-
sentative, questione non 
affrontata dalla direttiva 
la quale fa riferimento in 
modo indifferenziato e 
generale alla contratta-
zione nazionale. Da parte 
sindacale sono pervenute 
richieste di integrazione 
del testo della proposta 
con riferimento alla op-
portunità di inserirvi la 
sollecitazione degli Stati 
a potenziare - attraverso 
piani di azione obbligato-
ri e definiti - l’estensione 
della copertura contrat-
tuale e, più in generale, il 
ruolo delle parti sociali, 
che rischia di uscire in-
debolito dalla crisi effetto 
della pandemia.          

Negli Stati dove invece i 
salari minimi sono defi-
niti ad opera della legge, 
la direttiva proposta mira 
a mettere in piedi condi-
zioni stabili e chiare per 
valutare l’adeguatezza dei 
minimi e per monitorarli e 
aggiornarli periodicamen-
te, anche attraverso un 
effettivo coinvolgimento, 
anche qui, delle parti so-
ciali. Appare a tal fine si-
gnificativa l’introduzione, 
contenuta nella proposta, 
di una relazione annuale 
che gli Stati membri do-
vrebbero trasmettere alla 
Commissione UE sull’ap-
plicazione e il monitorag-
gio della tutela dei salari 
minimi esistenti nei vari 
contesti nazionali. 
Sul piano strettamente 
giuridico, la gran parte dei 
commentatori ha posto in 
luce come il fondamento 
della proposta di direttiva 
sia rinvenibile nella norma 
contenuta all’articolo 153, 
punto 5) del TFUE, spes-
so utilizzata per interventi 
relativi alla regolazione 
dei rapporti di lavoro, an-
che con implicazioni sulla 
retribuzione. Tale norma 
legittima, infatti, inter-
venti comunitari purché 
non orientati a ingerire 

direttamente nella deter-
minazione delle retribu-
zioni nei singoli Stati, ciò 
che accadrebbe qualora 
la direttiva uniformasse, 
ad esempio, i salari mini-
mi nazionali e ne istituisse 
uno comunitario. Per al-
tra parte della dottrina la 
competenza comunitaria 
si fonderebbe sul richiamo 
alle disposizioni del TFUE 
che trattano della libera 
circolazione dei servizi, 
come già avvenuto per la 
disciplina sul distacco dei 
lavoratori. Ma, a parte il 
richiamo al singolo artico-
lo del Trattato, appare in 
ogni caso chiara la finalità 
della proposta di contra-
stare la diffusione del la-
voro a bassa retribuzione 
ed arginare la deriva della 
concorrenza salariale al 
ribasso fra Stati, promuo-
vendo a livello di Unione 
l’equità del mercato del 
lavoro e la correttezza dei 
comportamenti fra singoli 
operatori e fra Stati. 
Non sfugge, infine, che 
l’applicazione effettiva 
delle indicazioni euro-
pee richiederebbe il raf-
forzamento dei sistemi 
di ispezione del lavoro e 
l’attivazione di sistemi di 
monitoraggio sul funzio-
namento degli strumenti 
legali e contrattuali esi-
stenti nei Paesi, fondati su 
sistemi di raccolta di dati 
pubblici e trasparenti.

Note
1. Sui contenuti del Pilastro Socia-
le Europeo, si veda l’approfondi-
mento “L’attuazione del pilastro 
europeo dei diritti sociali”, con-
tenuto nel numero di Aprile 2018 
del Notiziario CNEL sul mercato 
del lavoro.

Appare 
significativa 

l’introduzione
di una relazione 
annuale che gli 

Stati membri 
dovrebbero 

trasmettere alla 
Commissione UE 
sull’applicazione 
e il monitoraggio 

della tutela dei 
salari minimi



� Spinta decisa ad un 
programma di investi-
menti strategici in fun-
zione anticiclica e ad 
alta intensità di occu-
pazione (investimenti 
di 100 miliardi in dieci 
anni garantirebbero solo 
come effetto cantiere 
trecentomila nuovi posti 
di lavoro all’anno e un + 
2.6% l’anno di PIL);
� soluzione del conten-
zioso con le concessio-
narie autostradali che 
blocca gli investimenti;
� edilizia scolastica: im-
mediata partenza degli 
investimenti in efficien-
tamento energetico e 
riqualificazione degli edi-
fici;
� istruzione profes-
sionale: robusto piano 
nazionale di riforma 
del sistema degli ITS, 
per coinvolgere un nu-
mero di studenti pari 
a 150.000 (oggi sono 
15.000). Il PNRR prevede 
un finanziamento di 2,25 
miliardi per l’incremen-
to dell’offerta formativa: 
occorrono interventi di 
programmazione regio-
nale per contrastare la 
disomogeneità sul terri-
torio. Occorre evitare la 
confusione fra ITS e lau-
ree professionalizzanti 
(introdotte nel Piano);
� politiche per il la-
voro (12,6 miliardi del 
NGEU e 24,6 miliardi 
della programmazione 
2021-2026): serve una 
revisione strutturale e 

un deciso potenziamento 
delle politiche attive, au-
mentando l’efficienza dei 
Centri per l’Impiego e l’in-
tegrazione con la rete de-
gli operatori privati; serve 
lavorare lungo tre direttri-
ci: dimensione di genere, 
generazionale e territoria-
le, no a misure di decontri-
buzione;
� riforma degli ammor-
tizzatori sociali: serve la 
garanzia del sostegno al 
reddito per le sospensio-
ni/riduzioni dell’attività 
lavorativa di tutti i lavora-
tori dipendenti, compresi 
quelli delle microimprese. 
Occorre semplificare le 
procedure per accedere 
agli ammortizzatori so-
ciali, non solo nella fase 
pandemica. Occorre af-
fiancare la riforma degli 
ammortizzatori con stru-
menti di sostegno a pro-
cessi di ricambio genera-
zionale/invecchiamento 
attivo, soprattutto in vista 
dei nuovi processi lavora-
tivi destinati in parte a di-
ventare strutturali;
� strumenti destinati 
all’ampliamento delle tu-
tele dei lavoratori auto-
nomi: sostegno alla pro-
posta di legge CNEL che 
introduce: un incremento 
dell’indennità di materni-
tà/paternità per i lavora-
tori autonomi iscritti alla 
gestione separata INPS; 
diritto alla contribuzione 
figurativa per i lavoratori 
autonomi iscritti alla ge-
stione separata in coinci-

denza di malattie gravi che 
causino lunghe interruzio-
ni dell’attività lavorativa; 
ammortizzatore sociale 
generale, finanziato dalla 
gestione separata INPS 
per i lavoratori autonomi 
iscritti in coincidenza di 
flessione dell’attività eco-
nomica; detrazione fiscale 
delle spese sostenute dai 
lavoratori autonomi per 
l’iscrizione a enti che ero-
gano prestazioni di assi-
stenza sanitaria integrati-
va e di welfare, a carattere 
mutualistico;
� misure di politica del 
lavoro da rinnovare e/o 
testare: assegno di ricol-
locazione, contratto di 
espansione, “piano nuo-
ve competenze”, mentre 
l’apprendistato va seria-
mente rafforzato;
� misure demografiche: 
l’assegno unico introdotto 
con l’ultima manovra va 
inserito in una più ampia 
strategia di sostegno alla 
famiglia e alla genitoria-
lità; occorre agire sulla 
disponibilità di servizi per 
la prima infanzia (ricor-
dando che la propensione 
a rivolgersi all’asilo nido 
dipende drammaticamen-
te dalla diffusione delle 
strutture e dal reddito fa-
miliare: la percentuale di 
famiglie che frequentano 
il nido sale dal 13% per il 
quintile più povero al 31% 
per il quintile più ricco, 
cioè  la funzione educativa 
dei servizi formali per l’in-
fanzia e l’azione di riduzio-

ne del disagio e delle di-
suguaglianze divengono 
meno forti dove più ser-
vono). Occorre far par-
tire il progetto 0/6 che 
trasforma gli asili nido 
da servizio a richiesta in-
dividuale a servizio edu-
cativo universale; gli asili 
nido devono raggiunge-
re una copertura fino al 
60% dei posti nei prossi-
mi 5 anni; occorre porta-
re al 100% la copertura 
della scuola dell’infanzia 
su tutto il territorio na-
zionale, si deve aumen-
tare il tempo nella scuola 
primaria raddoppiando il 
tempo pieno e garanten-
do servizi mensa di qua-
lità e sostenibili per tutte 
le famiglie;
� occorre allineare le di-
sponibilità del Fondo Sa-
nitario Nazionale italiano 
a quelle di altri grandi 
Paesi europei, rendendo 
strutturali le risorse ap-
postate in fase emergen-
ziale; occorre aggiornare 
e adeguare il Piano Pan-
demico Nazionale;
� occorre estendere i 
congedi parentali, pre-
vedendone una copertu-
ra retributiva almeno al 
50%, e innalzare il con-
gedo obbligatorio per il 
padre; occorre computa-
re tutti i periodi di conge-
do (maternità, parentali 
e di assistenza) come 
utili ai fini del calcolo dei 
premi di produttività e 
prevederne la copertura 
contributiva.
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Il 12 gennaio 2021 si è svol-
to via webinar il convegno 
di presentazione del XXII 
Rapporto CNEL sul mer-
cato del lavoro e la con-
trattazione collettiva, al 
quale hanno partecipato 
- oltre a qualificati espo-
nenti delle parti sociali 
rappresentate al CNEL - la 
Ministra del Lavoro e del-
le politiche sociali Nunzia 
Catalfo e il prof. Stefano 
Scarpetta in rappresen-
tanza dell’OCSE. I lavori 
sono stati presieduti dal 
Presidente del CNEL, prof. 
Tiziano Treu.
Fra i numerosi temi af-
frontati nel Rapporto, 
quello relativo all’impatto 
sull’occupazione dei fondi 
europei di incentivo all’oc-

cupazione assume un ca-
rattere di particolare at-
tualità ed interesse anche 
alla luce della necessità di 
pianificare il migliore uti-
lizzo possibile delle risor-
se che saranno assegnate 
al nostro Paese all’esito 
dei previsti interventi di 
finanziamento europei 
legati al programma Next 
Generation EU.     
Il tema è trattato con do-
vizia di documentazione 
nel capitolo 11, realizzato a 
cura di ANPAL1  e basato 
sull’analisi degli strumenti 
di incentivazione all’as-
sunzione istituiti dalla 
stessa ANPAL e cofinan-
ziati dall’UE nell’ambito 
della Garanzia Giovani 
all’interno del Program-

ANPAL 
suddivide 
le diverse 
tipologie 

di incentivi 
in due gruppi: 

Garanzia Giovani 
e SPAO

ma Operativo Nazionale 
(PON) Iniziativa Occu-
pazione Giovani (IOG) 
e nell’ambito dei fondi 
strutturali UE 2014-2020 
attraverso il PON Siste-
mi di Politiche Attive per 
l’Occupazione (SPAO) 
FSE 2014-2020 nonché 
attraverso il Programma 
Operativo Complemen-
tare (POC) SPAO. Pro-
poniamo qui di seguito 
una breve sintesi dei con-
tenuti del capitolo (dal 
quale sono tratte tutte le 
citazioni), rinviando alla 
sua lettura integrale per 
una visione completa ed 
esaustiva delle analisi ivi 
contenute. 
Preliminarmente, ANPAL 
suddivide le diverse tipo-

INCENTIVI ALL’OCCUPAZIONE 
ED ESITI OCCUPAZIONALI
I dati ANPAL emersi dal XXII Rapporto CNEL 
del mercato del lavoro e contrattazione 
collettiva
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logie di incentivi in due 
gruppi: Garanzia Giovani 
e SPAO, caratterizzati dai 
seguenti fattori:
•	 target > NEET 16-29 

anni per gli incentivi 
Garanzia Giovani e i 
giovani disoccupati o 
adulti disoccupati di 
lunga durata o lavo-
ratori con contratti a 
tempo determinato 
per gli incentivi SPAO;

•	 territorio > intero ter-
ritorio nazionale nel 
caso degli incentivi 
Garanzia Giovani, re-
gioni del SUD e delle 
Isole nel caso degli in-
centivi SPAO;

•	 forme contrattuali in-
centivate > gli incenti-
vi SPAO spettano per i 
soli contratti di lavoro 
stabile (tempo inde-
terminato, apprendi-
stato, trasformazioni a 
tempo indeterminato 
di rapporti di lavoro a 
tempo determinato); i 
primi incentivi Garan-
zia Giovani (annualità 
2015-2017) prevede-
vano la possibilità di 
incentivare anche for-
me contrattuali a tem-
po determinato della 
durata minima di 6 
mesi. Dal 2018 anche 
gli incentivi Garanzia 
Giovani sono validi per 
i soli rapporti di lavoro 
a tempo indetermina-
to o di apprendistato;

•	 annualità > i primi in-
centivi in Garanzia 
Giovani sono partiti 
nel 2015, mentre per 
SPAO si è partiti nel 
2017.

Complessivamente, tra il 
2015 e il 2019 le assun-
zioni operate dalle impre-
se attraverso tali incen-
tivi sono state 527.444, 
il 61,4% delle quali ha 
riguardato uomini e il 

38,6% donne. Le risorse 
complessivamente im-
pegnate nel quinquen-
nio ammontano a quasi 
2 miliardi di euro, con un 
importo medio per singo-
la istanza di assunzione 
pari a circa 3.670 euro. Il 
44,4% delle istanze sono 
relative ad assunzioni a 
tempo parziale, ma con 
percentuali assai diversifi-
cate tra donne (60,5%) e 
uomini (34,4%).
Analizzando separata-
mente i due gruppi di 
incentivi è possibile co-
glierne in maniera più 
specifica le caratteristi-
che e valutarne l’effica-
cia in termini di risposta 
occupazionale. Per quan-
to riguarda le misure di 
incentivazione all’assun-
zione cofinanziate dal FSE 
attraverso il PON SPAO, 
ANPAL ha condotto la sua 
analisi valutativa sull’In-
centivo Occupazione Sud 
e sull’Incentivo Occupa-
zione Mezzogiorno2, fina-
lizzati a favorire l’occupa-
zione nei territori italiani 
tradizionalmente carat-
terizzati da elevati tassi 
di disoccupazione, quali: 
a) le Regioni in transizio-

ne (TR), ossia Abruzzo, 
Molise e Sardegna; b) le 
Regioni meno sviluppate 
(LD) corrispondenti a Ba-
silicata, Calabria, Campa-
nia, Puglia e Sicilia. 
L’Incentivo Occupazione 
Sud è rivolto a persone in 
età compresa tra i 16 e i 
24 anni e persone con al-
meno 25 anni di età che, al 
momento dell’assunzione 
agevolata, risultassero di-
soccupate da almeno sei 
mesi. L’incentivo, pertan-
to, è stato riconosciuto ai 
datori di lavoro privati che 
hanno effettuato nuove 
assunzioni o che hanno 
trasformato a tempo in-
determinato contratti a 
termine. L’Incentivo Oc-
cupazione Mezzogiorno, 
a sua volta, è indirizzato a 
persone in età compresa 
tra 16 e 34 anni e a per-
sone di almeno 35 anni di 
età prive di impiego rego-
larmente retribuito da al-
meno sei mesi. 
Le tipologie contrattuali ri-
guardano contratti di lavo-
ro a tempo indeterminato, 
anche a scopo di sommi-
nistrazione, contratti di 
apprendistato professio-
nalizzante e trasformazio-
ni a tempo indeterminato 
di rapporti di lavoro a ter-
mine e di rapporti di lavo-
ro subordinato instaurati 
in attuazione del vincolo 
associativo con una co-
operativa di lavoro3. Con 
riferimento al biennio 
2017-2018, le regioni co-
siddette “in transizione” e 
quelle “meno sviluppate” 
hanno visto complessi-
vamente l’attivazione di 
1.194.815 contratti a tem-
po indeterminato, l’83% 
dei quali concentrati nelle 
regioni meno sviluppate 
(quasi un terzo in Cam-
pania). Tra essi, poco più 
del 20% sono stati attivati 

tramite l’Incentivo Occu-
pazione Sud, per il 2017, 
o l’Incentivo Occupazione 
Mezzogiorno, per il 2018. 
L’incidenza sale al 22,3% 
se si considerano le sole 
regioni meno sviluppate, 
mentre scende al 12,5% 
nelle regioni in transizio-
ne. Il 69,4% dei lavorato-
ri che hanno beneficiato 
degli incentivi ha avuto un 
contratto di assunzione 
a tempo indeterminato, 
mentre il 26,2% si è visto 
trasformare a tempo inde-
terminato un precedente 
contratto a tempo deter-
minato e il restante 4,4% 
ha riguardato assunzioni 
in apprendistato profes-
sionalizzante.
L’analisi sulla tenuta con-
trattuale nel biennio con-
siderato mostra come nel-
le regioni meno sviluppate 
e in transizione i lavoratori 
che si mantengono oc-
cupati dopo 6 mesi con 
un contratto incentivato 
a tempo indeterminato 
risultano pari all’81,8%, 
dopo 12 mesi, al 68,3% e 
al 51,7% dopo 18 mesi; in 
tutti e tre i casi, la tenu-
ta nei territori destinatari 
degli incentivi risulta mi-
gliore di quella del totale 
dei contratti a tempo in-
determinato (con e sen-
za incentivi) avviati negli 
stessi territori. In termini 
di tenuta occupazionale, 
le persone che risulta-
no ancora occupate pur 
non beneficiando più del 
contratto incentivato ini-
ziale sono pari all’87,2% 
dopo 6 mesi dall’avvio 
del contratto incentivato, 
al 79,1% dopo 12 mesi e 
al 68,6% dopo 18 mesi. 
“Il vantaggio in termini 
di tenuta occupazionale 
dato dal ricorso, anche 
solo inizialmente, ad un 
contratto incentivato - ri-

LAVORO

Tra il 2015 
e il 2019 

le assunzioni 
delle imprese 

attraverso 
gli incentivi 
sono state 

527.444, 
il 61,4% uomini 

e il 38,6% donne
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spetto ad un contratto a 
tempo indeterminato tout 
court - risulta ancora più 
evidente se si considera-
no le sole regioni in tran-
sizione (dopo 6 mesi è 
ancora occupato l’89,4% 
dei lavoratori, dopo un 
anno lo è l’82,9% e dopo 
18 mesi il 75%), ma anche 
nelle regioni meno svilup-
pate dove sono ancora 
occupati a 6, 12 e 18 mesi 
dall’avvio del contratto ri-
spettivamente l’86,9%, il 
78,7% e il 68,1% contro il 
72,8%, il 58,1% e il 47,4% 
dell’universo degli assunti 
(con o senza incentivo).”  
Il quadro di coloro che 
dopo sei, dodici e diciotto 
mesi si mantengono occu-
pati, pur con un contratto 
diverso da quello inizial-
mente incentivato, evi-
denzia un netto vantaggio 
per le persone delle fasce 
di età comprese tra i 25 e 
i 54 anni, sia in modalità 
part time che in modalità 
full time. 
Per quanto attiene alle ca-
ratteristiche delle imprese 
beneficiarie degli incentivi 
di cui sopra, l’analisi AN-
PAL rivela che, nel perio-
do considerato, 115.646 
aziende hanno effettuato 
assunzioni incentivate; 
“di queste, 98.413 hanno 
usufruito di una sola delle 
due misure occupazionali 
e 17.233 di entrambi gli In-
centivi (Occupazione Sud 
e Occupazione Mezzo-
giorno), attivando queste 
ultime 86.471 assunzioni 
incentivate. Nel comples-
so, nei due anni esaminati, 
le 115.646 aziende parte-
cipanti hanno dato luogo a 
132.879 accessi totali alle 
misure incentivate, che 
hanno portato a 246.301 
assunzioni. Il 31,1% del-
le imprese ha utilizzato 
esclusivamente il solo In-

centivo Occupazione Sud 
per accendere un unico 
contratto, mentre la stes-
sa cosa è avvenuta per 
quanto attiene all’Incenti-
vo Occupazione Mezzo-
giorno nel 29,6% dei casi 
selezionati.”  
Gli incentivi rientranti nel 
gruppo Garanzia Giovani4  
registravano, alla data del 
dicembre 2019, un tota-
le di 219.769 assunzioni 
(67,1% a tempo pieno), 
con un importo comples-
sivo stanziato pari a circa 
622 milioni e un importo 
medio unitario per singo-
la istanza di circa 2.830 
euro. La maggior par-
te dei contratti (85,5%) 
sono stati instaurati a 
tempo indeterminato più 
apprendistato professio-
nalizzante, mentre “circa 
un quarto del totale delle 
istanze sono localizzate 
nella regione Lombardia. 
Seguono poi la Campania 
e il Veneto con percentua-
li attorno al 10%. Il 10,4% 
degli assunti è nato all’e-
stero, la maggior parte 
dei quali (67,1%) è di ge-
nere maschile”. A 6 mesi 
dall’avvio del rapporto di 
lavoro incentivato la quasi 
totalità dei lavoratori ri-
sulta occupato (92,8%), e 
l’87% mantiene lo stesso 

rapporto di lavoro incen-
tivato. La tenuta occupa-
zionale è dell’84,1% dopo 
18 mesi dall’avvio del rap-
porto incentivato, mentre 
scende al 61,5% in rela-
zione al mantenimento 
della stessa occupazione 
incentivata. Le differenze 
più significative si osser-
vano per area geografica: 
a 18 mesi la tenuta nelle 
regioni del Centro-Nord 
è pari all’88%, quasi 15 
punti in più rispetto alle 
regioni del Mezzogiorno. 
Analoga (ma meno ac-
centuata) è la differenza 
geografica rispetto alla 
tenuta contrattuale, per 
la quale, sempre a 18 mesi 
dall’avvio del rapporto in-
centivato, si registra una 
percentuale pari al 64,8% 
nelle regioni settentrio-
nali, al 62% delle regioni 
centrali e al 54,5% delle 
regioni del Mezzogiorno 
(LD 55,2%, TR 51,2%). 
Un’ “analisi valutativa 
degli effetti sulla tenuta 
occupazionale a seguito 
della partecipazione a po-
litiche attive nell’ambito 
della Garanzia Giovani, e 
in particolare dell’assun-
zione tramite incentivo”, 
condotta da ANPAL a fine 
2018, ha evidenziato “un 
incremento di circa +7,6 

p.p. della probabilità che 
l’occupazione trovata a se-
guito della partecipazione 
alla Garanzia Giovani sia 
di tipo continuativo: per 
ogni 100 giovani occupati 
in un dato istante iniziale 
successivo all’intervento 
di politica attiva in Garan-
zia Giovani, 67,9 risulta-
vano occupati in ognuno 
dei tre semestri succes-
sivi, mentre in assenza 
della politica nello stesso 
gruppo di 100 persone, in 
un’ottica controfattuale,  
il numero di persone oc-
cupate stabilmente nei 18 
mesi successivi sarebbe 
sceso a 60,3. Se dall’insie-
me delle politiche attive si 
escludessero gli incentivi 
occupazionali, lo svol-
gimento di una politica 
attiva continuerebbe ad 
agire positivamente sulla 
continuità lavorativa, ma 
l’effetto medio si ridurreb-
be da +7,6 a +3,4 punti 
percentuali.”5 
Nel quinquennio 2015-
20196 le imprese che han-
no effettuato assunzioni 
di giovani NEET attraver-
so l’utilizzo di strumenti di 
incentivazione è stato pari 
a circa 214.800, con un 
numero medio di rappor-
ti incentivati per impresa 
pari a circa 1,87. Dai dati 
riferiti alle annualità 2015-
2016  è possibile ricavare 
che oltre 47.000 imprese 
(su oltre 1.355.000 ana-
lizzate) hanno effettuato 
assunzioni grazie ad un 
incentivo all’assunzione di 
giovani NEET, per un nu-
mero totale di assunzioni 
incentivate pari a 71.000. 
La maggior parte delle im-
prese va ascritta al settore 
manifatturiero (20,9%), 
all’interno del quale cir-
ca la metà delle imprese 
richiedenti sono concen-
trate nei settori della fab-
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bricazione di prodotti in 
metallo, delle industrie 
alimentari e fabbricazione 
di macchinari. A seguire, 
dopo il manifatturiero, i 
settori con il maggior nu-
mero di imprese coinvolte 
sono quello della ristora-
zione e alloggio, del com-
mercio all’ingrosso e al 
dettaglio e il settore delle 
costruzioni.

Note
1. XXII Rapporto CNEL mercato del 
lavoro e contrattazione collettiva:  
“Entità e impatto dei fondi europei. 
Incentivi alle imprese per l’assun-
zione: evidenze sulla sostenibili-
tà dell’occupazione”, di Federico 
Orfei, Luisa Daniele, Maria Laura 
Marini, Claudio Franzosi, Davide 
Premutico, Enrico Toti (elabora-
zioni statistiche: Marco Picozza, 
Davide Premutico, Federico Orfei, 
Enrico Toti), pp. 243-278.
2. L’Incentivo Occupazione Sud 
è stato istituito nel novembre 
2016 (con Decreto Direttoriale 
n.367/2016 rettificato dal Decreto 
Direttoriale n.18719/2016) dal Mi-
nistero del Lavoro e delle Politiche 
Sociali per assunzioni effettuate 
tra il 1° gennaio e il 31 dicembre 
2017. L’Incentivo Occupazione 
Mezzogiorno è stato istituito con 
Decreto Direttoriale ANPAL n. 
2 del 2 gennaio 2018, rettificato 
con Decreto Direttoriale n. 81 del 
5 marzo 2018, in attuazione della 
previsione contenuta nell’arti-
colo 1, comma 893, della legge 
n. 205/2017 (legge di bilancio 
2018); è stato attivo a partire dal 1° 
gennaio 2018 al 31 dicembre 2018.
3. Nel concreto, gli incentivi con-
sistono in uno sgravio contribu-
tivo fino a un tetto di 8.060 euro 
annui per ogni lavoratore assunto 
da datori di lavoro privati delle re-
gioni del Mezzogiorno, riferito ad 
assunzioni effettuate nelle sedi di 
lavoro ubicate nelle Regioni “meno 
sviluppate” (LD) o nelle Regioni 
“in transizione”(TR).  Esso non 
è cumulabile con altri incentivi 
all’assunzione di natura economi-
ca o contributiva, fatta eccezione 
per gli “esoneri previsti nelle leggi 
di bilancio per gli anni di riferimen-
to, oppure laddove espressamente 
indicato in disposizioni e atti nor-
mativi”.
4. “Il giovane che si iscrive al Pro-
gramma Garanzia Giovani viene 
preso in carico dai servizi compe-
tenti (tipicamente i Centri Pubblici 
per l’Impiego - CPI). All’atto della 
presa in carico, contestualmente 

alla stipula del cd. patto di servizio, 
il giovane viene profilato sulla base 
di vari parametri sia qualitativi che 
quantitativi (età, livello di istruzio-
ne, provenienza geografica, durata 
della disoccupazione, etc.). La pro-
filazione quantitativa attribuisce 
al giovane un indice (cd. indice di 
profiling), in una scala da 0 a 1 (o 
100 se espresso in percentuale), 
che ne definisce il livello di occu-
pabilità: valori più bassi dell’indice 
definiscono una migliore occupa-
bilità; valori più alti dell’indice de-
notano livelli più bassi di occupa-
bilità. Rispetto all’intera platea dei 
presi in carico in Garanzia Giovani, 
i giovani assunti attraverso un in-
centivo occupazionale appaiono 
più concentrati verso valori me-
dio-bassi dell’indice di profiling, 
e dunque con migliori requisiti di 
occupabilità (figura 11.6). Infatti, la 
media dell’indice di profiling degli 
assunti tramite incentivo (53,6) è 
più bassa di circa 12 p.p. rispetto 
a coloro che non ne hanno godu-
to (65,7). Stessa considerazione 
può farsi per il valore mediano del 
profiling: 60,4 contro il 71,8 dei non 
incentivati.”  (XXII Rapporto CNEL 
mercato del lavoro e contrattazio-
ne collettiva: “Entità e impatto dei 
fondi europei. Incentivi alle impre-
se per l’assunzione: evidenze sulla 
sostenibilità dell’occupazione”, pp. 
268-269)
5. XXII Rapporto CNEL mercato 
del lavoro e contrattazione col-
lettiva: “Entità e impatto dei fondi 
europei. Incentivi alle imprese per 
l’assunzione: evidenze sulla so-
stenibilità dell’occupazione”, pag. 
271.
6. “Per indagare le principali carat-
teristiche delle imprese richiedenti 
si farà riferimento alle sole im-
prese beneficiarie degli incentivi 
GAGI per le annualità 2015 e 2016. 
Il motivo è triplice: in primo luogo 
attraverso l’utilizzo dell’archivio 
delle imprese attive ISTAT-Asia 
del 2016, è possibile utilizzare un 
insieme informativo aggiuntivo ri-
spetto all’archivio delle Comunica-
zioni Obbligatorie; in secondo luo-
go utilizzare un archivio integrato 
consente di operare confronti 
coerenti tra imprese richiedenti e 
non richiedenti spingendo l’analisi 
verso lo studio della propensione 
alla domanda dell’incentivo da 
parte delle imprese; infine è pos-
sibile misurare gli effetti di lungo 
periodo (fino a 4 anni) sui livelli 
occupazionali delle imprese” (XXII 
Rapporto CNEL mercato del lavoro 
e contrattazione collettiva: “Entità 
e impatto dei fondi europei. Incen-
tivi alle imprese per l’assunzione: 
evidenze sulla sostenibilità dell’oc-
cupazione”, pag. 271).

Oltre 4 miliardi di ore autorizzate 
nei mesi dell’emergenza sanitaria

I dati dell’osservatorio INPS 
sulla cassa integrazione

L’INPS ha reso noto, in 
data 21 gennaio 2021, 
che dal 1° aprile al 31 di-
cembre 2020, il numero 
totale di ore autorizzate 
per emergenza sanitaria 
è pari a 4.048,6 milioni 
di cui: 1.901,0 milioni di 
CIG ordinaria, 1.349,2 
milioni per l’assegno or-
dinario dei fondi di soli-
darietà e 798,4 milioni di 
CIG in deroga. Nel solo 
mese di dicembre 2020 
sono state autorizzate 
288,1 milioni di ore, con 
una variazione congiun-
turale in diminuzione del 
22,6% rispetto alle ore 
autorizzate a novembre 
2020.
Per quanto riguarda la 
CIG ordinaria i settori 
che a dicembre 2020 
assorbono il maggior nu-
mero di ore autorizzate 
sono nell’ordine: fabbri-
cazione di macchine e 
apparecchi meccanici ed 
elettrici con 18,4 milioni 
di ore, metallurgico con 
17,4 milioni di ore, indu-
strie tessili e abbiglia-
mento con 10,2 milioni di 
ore. Per la CIG in deroga, 
il settore che ha avuto il 
maggior numero di ore 

autorizzate è quello re-
lativo al comparto com-
merciale con 33,9 milioni 
di ore, seguito da quello 
alberghiero e della risto-
razione con 20,4 milioni 
di ore, e dell’attività im-
mobiliari, di noleggio, di 
informatica, di ricerca 
e di servizi alle imprese 
con 5,8 milioni di ore. 
Nel mese di dicembre 
2020 i settori che hanno 
avuto più ore autorizza-
te nei fondi di solidarietà 
sono: alberghi e risto-
ranti con 38,1 milioni di 
ore, attività immobiliari, 
noleggio, informatica, 
ricerca, servizi alle im-
prese con 23,3 milioni di 
ore, commercio ed atti-
vità finanziarie con 15,5 
milioni di ore. Con riferi-
mento alla distribuzione 
territoriale, il maggior 
numero di ore autorizza-
te di CIG ordinaria spetta 
alla Lombardia che ne ha 
ricevute 24,5 milioni, se-
guita da Piemonte e Emi-
lia-Roma Romagna (8,3 
milioni), Toscana (7,9 
milioni).

Mario D. Roccaro
CNEL
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L’accordo di rinnovo del 
CCNL per il personale 
dipendente da imprese 
esercenti servizi di tele-
comunicazione (codice 
CNEL K411), sottoscrit-
to il 12 novembre 2020 
da ASSTEL, SLC-CGIL, 
FISTEL-CISL e UIL-
COM-UIL con scadenza 
31 dicembre 20221, ha 
posto fine a una latenza 
contrattuale che si pro-
traeva ormai da oltre 6 
anni. A valle di un lasso 
temporale così prolun-
gato, il nuovo accordo si 
apre con un (non certo 
casuale) richiamo al Pat-
to della Fabbrica (Accor-
do Interconfederale tra 
Confindustria e CGIL-
CISL-UIL del 9 marzo 
2018) e al principio cen-
trale intorno al quale 
esso ruota, vale a dire 
la consapevolezza che 

un sistema di relazioni 
industriali “autorevoli, 
dinamiche e qualificate” 
rappresenta un fattore 
di sviluppo decisivo per 
“vincere le sfide poste 
dai mercati sempre più 
globalizzati, dalla tecno-
logia e dai conseguenti 
cambiamenti del lavo-
ro”2. Da questo punto di 
vista, l’incipit del nuovo 
CCNL esprime la quin-
tessenza della nuova 
visione relazionale che 
punta ad informare di 
sé i settori produttivi più 
avanzati ed aperti alla 
competizione in termini 
di innovazione tecno-
logica e organizzativa. 
Con estrema chiarezza, 
le parti firmatarie condi-
vidono sin dalle premes-
se la convinzione che “la 
contrattazione colletti-
va, a partire dal CCNL, 

sia l’unico strumento in 
grado di adattare tempe-
stivamente le regole del 
lavoro all’evoluzione del 
contesto industriale ed  
economico di riferimen-
to”, contribuendo per 
questa via “in modo de-
terminante” al migliora-
mento della competitivi-
tà attraverso una stretta 
correlazione fra “incre-
mento della produttività 
delle imprese”, “crescita 
dei salari” e creazione di 
“posti di lavoro qualifica-
ti”. Tutto muove da tre 
presupposti essenziali: 
1) la natura di pubblica 
utilità dell’attività delle 
imprese operanti nel set-
tore; 2) il rafforzamento 
di un modello di relazioni 
industriali partecipati-
vo e in grado di favorire 
la diffusione della con-
trattazione di secondo 

IL RINNOVO DEL CCNL 
TELECOMUNICAZIONI
Il nuovo accordo si apre con un (non casuale) 
richiamo al Patto della Fabbrica del 9 marzo 2018

Marco Biagiotti
CNEL
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all’evoluzione del 
contesto
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livello; 3) la misurazio-
ne e certificazione della 
rappresentatività quale 
presupposto di efficien-
za della contrattazione e 
strumento di contrasto al 
dumping contrattuale.
Sotto l’aspetto normati-
vo, fra le novità più signi-
ficative del nuovo CCNL 
si segnalano quelle con-
tenute nell’art. 2 (“Po-
litiche di sviluppo di Fi-
liera”) che, nell’ottica di 
valorizzazione del ruolo 
delle relazioni industriali 
per “indirizzare i processi 
settoriali e aziendali” ne-
cessari al rafforzamento 
del sistema produttivo 
attraverso una crescita 
della competitività, con-
ferma ed implementa 
la funzione del Forum 
nazionale dell’ICT/Te-
lecomunicazioni, già 
previsto dal precedente 
CCNL. Al riguardo, as-
sume una speciale rile-
vanza la trasformazione 
dei servizi Customer Re-
lationship Management 
(CRM) e Business Pro-
cess Outsorcing (BPO) 
in coerenza con i criteri 
fissati nell’Accordo Qua-
dro 21 febbraio 2019 e 
con i Principi Direzionali 
dell’Accordo di Program-
ma del 23 novembre 
2017. Fra i vari punti del 
citato Accordo Quadro, 
integralmente riportato 
nell’allegato 2 del CCNL 
in esame, ricordiamo l’a-
dozione di “modelli di af-
fidamento dei servizi che 
premino la qualità e l’af-
fidabilità degli outsorcer 
certificati”, l’incremento 
di efficienza e produtti-
vità attraverso il lavoro 
agile anche con l’obietti-
vo di “riattivare attività in 
Italia” e la “trasformazio-
ne delle competenze con 
spinta sul digitale”, attra-

verso interventi di riqua-
lificazione e/o riconver-
sione degli operatori. 
Con riferimento agli as-
setti contrattuali e al 
tema dell’esigibilità de-
gli accordi sottoscritti, 
l’art. 3 opera una sorta di 
aggiornamento rispetto 
all’ Accordo Intercon-
federale del 10 gennaio 
2014, c.d. Testo Unico 
sulla Rappresentanza (si 
tenga conto, infatti, che 
il previgente CCNL delle 
telecomunicazioni risali-
va al 1° febbraio 2013). In 
particolare, il comma 19 
dell’art. 3 sancisce che, 
in coerenza con quanto 
stabilito nella Parte Ter-
za dell’A.I. 10-1-20143, “al 
fine di gestire situazioni 
di crisi o in presenza di 
investimenti significativi 
per favorire lo sviluppo 
economico ed occupa-
zionale dell’impresa”, le 
parti a livello aziendale 
possono “definire intese 
modificative con rife-
rimento agli istituti del 
contratto collettivo na-
zionale che disciplinano 
la prestazione lavorativa, 
gli orari e l’organizza-
zione del lavoro”. Viene 
inoltre specificato che le 

parti firmatarie del CCNL 
nazionale effettueranno 
appositi incontri annua-
li “in sede aziendale”, al 
fine di verificare gli “an-
damenti applicativi” di 
tali previsioni.
Fra le disposizioni dedi-
cate all’organizzazione 
del lavoro spicca certa-
mente l’articolo dedi-
cato al lavoro agile (22-
bis), che assorbe alcuni 
principi divenuti ormai 
correnti nelle imprese di 
tutti i settori per effet-
to del diffuso utilizzo di 
tale modalità lavorativa 
durante l’emergenza sa-
nitaria. Nel settore delle 
telecomunicazioni la di-
sciplina aveva già trovato 
un valido assetto regola-
torio nelle Linee Guida 
sottoscritte da ASSTEL, 
SLC-CGIL, FISTEL-CISL e 
UILCOM-UIL il 30 luglio 
2020, le cui previsioni 
sono richiamate nell’arti-
colo contrattuale in paro-
la. Uscito definitivamen-
te dalla fase pionieristica 
e sperimentale, dunque, 
il lavoro agile si impone 
come componente strut-
turale dell’organizzazio-
ne del lavoro in tutte le 
aziende che applicano 
questo CCNL. Al netto 

delle disposizioni inde-
rogabili contenute nella 
legge 22 maggio 2017, 
n. 81, la regolazione delle 
modalità di svolgimento 
della prestazione lavo-
rativa in regime di lavoro 
agile viene demandata 
integralmente alla con-
trattazione aziendale. Ad 
essa è affidato il compito 
di introdurre “ulteriori e 
più specifiche previsio-
ni” per facilitare il ricorso 
a una modalità opera-
tiva basata sul rispetto 
dei “principi di fiducia, 
collaborazione, senso di 
responsabilità e autodi-
sciplina”. Tuttavia, nelle 
more della perdurante 
emergenza sanitaria - 
come chiarito da un’ap-
posita Nota a verbale - le 
modalità applicative del 
lavoro agile continueran-
no a fare riferimento alle 
citate Linee Guida del 30 
luglio 2020, le cui previ-
sioni verranno assorbite 
nel CCNL successiva-
mente alla conclusione 
del periodo emergenzia-
le, anche tenendo conto 
di eventuali modifiche 
normative nel frattempo 
intervenute.  
L’art. 26, comma 1, a sua 
volta, prevede un’impor-

L’art. 3 
opera 

una sorta 
di aggiornamento 

rispetto 
all’ Accordo 

Interconfederale 
del 10 gennaio 

2014
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tante novità in tema di 
orario di lavoro. Si tratta 
della possibilità per la 
contrattazione aziendale 
di disciplinare una “mi-
nore durata dell’orario 
normale di lavoro” (di 
regola fissato in 40 ore 
settimanali) a parità di 
retribuzione, in base a 
meccanismi da definire 
contrattualmente, qua-
le effetto organizzativo 
‘virtuoso’ della diffusione 
di modelli organizzativi 
agili legati allo sviluppo 
delle nuove tecnologie4. 
In tema di welfare, ol-
tre all’estensione dei 3 
giorni retribuiti di per-
messo anche nel caso di 
ricovero di figli minori di 
14 anni, l’art. 32 si arric-
chisce di una importan-
te novità che riguarda 
l’assistenza ai figli con 
disturbi specifici di ap-
prendimento (dislessia, 

disgrafia, disortografia e 
discalculia). In tali casi, 
infatti, sarà concesso ai 
genitori di richiedere for-
me specifiche di flessibi-
lità (in linea con quanto 
previsto dalla legge n. 
170/2010) attraverso 
permessi a recupero, fra-
zionabili a ore, entro un 
limite massimo annuo di 
120 ore annue e secon-
do modalità da definire 
in sede di contrattazione 
aziendale. Nel medesimo 
articolo, inoltre, viene in-
trodotta la possibilità per 
le donne vittime di vio-
lenza di genere di richie-
dere un congedo retribu-
ito della durata massima 
di 3 mesi (cfr. art. 24 
del decreto legislativo n. 
80/2015), non neces-
sariamente continuativi, 
nonché un’anticipazione 
fino a un massimo del 
70% sul trattamento di 

fine rapporto per tempo 
maturato. La contrat-
tazione aziendale potrà 
inoltre decidere il prolun-
gamento di altri 3 mesi 
del congedo di cui sopra 
nei casi in cui “perman-
gano sussistenti” le mo-
tivazioni e i requisiti fis-
sati dalla norma di legge 
richiamata, nonché altre 
misure qualora le moti-
vazioni si protraggano 
ulteriormente. 
L’art. 53-bis recepisce nel 
CCNL di settore i conte-
nuti della clausola socia-
le introdotta dall’art. 1, 
comma 10, della legge 28 
gennaio 2016, n. 11 e con-
cernente la prosecuzio-
ne dei rapporti di lavoro 
presso imprese che svol-
gono attività di call cen-
ter in caso di successione 
di appalti5. In particolare, 
vengono regolati tempi, 
modalità e contenuti del-
le informazioni da fornire 
obbligatoriamente alle 
organizzazioni sindacali 
e alle RSU da parte delle 
imprese committenti che 
intendono stipulare con-
tratti di appalto dal qua-
le potrebbe derivare un 
cambio di fornitore, non-
ché da parte delle impre-
se appaltatrici uscenti e 
subentranti, con parti-
colare riguardo alla con-
sistenza numerica degli 
addetti interessati e alle 
previsioni di riassorbi-
mento degli stessi.  
Com’è noto, uno degli 
aspetti più complessi 
dell’utilizzo delle nuove 
tecnologie nell’organiz-
zazione del lavoro e per 
l’esecuzione delle pre-
stazioni lavorative da 
remoto (anche per i ri-
svolti giuridici e le impli-
cazioni etico-sociali che 
lo caratterizzano) è quel-
lo del controllo a distan-

za dell’attività dei lavora-
tori, anche in riferimento 
al dettato dell’art. 4 della 
legge 20 maggio 1970, n. 
300. Il previgente CCNL 
di settore aveva già pre-
visto all’art. 57 un siste-
ma regolatorio condiviso 
(“Linee guida”) per ga-
rantire la tutela dei diritti 
dei lavoratori in relazio-
ne all’utilizzo delle nuove 
tecnologie, ma occorre 
tener presente che all’e-
poca della sottoscrizione 
dell’accordo (1-2-2013) 
l’art. 4 della l. 300/1970 
non aveva ancora ricevu-
to le modifiche introdot-
te dai decreti del Jobs Act 
(e successive modifiche) 
fra 2015 e 20166. Ora 
l’art. 57 viene aggiornato 
e le “Linee guida” rivisita-
te alla luce della necessi-
tà di condividere ambiti e 
perimetri entro cui rego-
lare il controllo dell’atti-
vità lavorativa mediante 
i nuovi (e più pervasivi) 
strumenti tecnologici a 
disposizione delle azien-
de. Fermo restando l’ob-
bligo aziendale di fornire 
alle RSU tutte le informa-
tive tecniche richieste 
(anche attraverso speci-
fici incontri nell’ambito 
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di apposite commissioni 
paritetiche), il nuovo te-
sto si sforza di disciplina-
re in modo più puntuale 
le procedure di rilevazio-
ne, estrazione e utilizzo 
dei dati di report sulle 
attività lavorative svolte, 
in funzione del migliora-
mento della qualità del 
servizio erogato e non 
del controllo dell’attivi-
tà dei lavoratori, tanto 
meno se dal controllo 
possano derivare riflessi 
sull’avanzamento di car-
riera. Peraltro, la consa-
pevolezza che i continui 
progressi tecnologici ri-
chiedono un costante ag-
giornamento delle nor-
me di tutela dei diritti 
dei lavoratori (come an-
che di quelli aziendali in 
ordine al possibile uso 
distorto delle strumen-
tazioni fornite ai lavora-
tori o alla messa in atto 
di comportamenti lesivi 
dell’immagine e degli in-
teressi dell’azienda) ha 
indotto le parti firmatarie 
del CCNL in esame a pre-
vedere il coinvolgimento 
dell’Osservatorio Nazio-
nale di settore sulle Nuo-
ve Tecnologie e diritti dei 
lavoratori7 per verificare 
che le situazioni di svol-
gimento dell’attività la-
vorativa “siano coerenti 
con la normativa in ma-
teria e con quanto previ-
sto nel presente articolo, 
fermo restando la garan-
zia per i lavoratori che i 
dati non possono essere 
utilizzati a fini valutativi e 
disciplinari”.
Un breve cenno va ri-
servato infine all’art. 58, 
concernente l’istituzione 
di un Fondo di Solidarietà 
Bilaterale per la filiera 
delle Telecomunicazioni 
“quale strumento di sup-
porto delle politiche at-

tive e passive del lavoro 
nonché per promuovere 
interventi sul versan-
te della formazione”. L’ 
“Avviso comune” per la 
costituzione del Fondo, 
allegato in calce al CCNL, 
si limita per ora a preci-
sare l’entità dei contri-
buti mensili a carico dei 
lavoratori e delle aziende 
(sottolineando, fra l’al-
tro, che la “capacità di 
azione del Fondo sarebbe 
sicuramente accelerata 
… attraverso un’azione 
di intervento pubblico di 
sostegno all’operativi-
tà del Fondo stesso”) e 
rinvia ad una fase suc-
cessiva la definizione 
della “ulteriore regola-
mentazione di dettaglio 
richiesta per garantire 
l’operatività del Fondo”.  
Per espressa previsione 
delle parti costituenti, il 
Fondo rientra nella sfera 
di applicazione dell’art. 

26 e seguenti del decreto 
legislativo 14 settembre 
2015, n. 148 concernen-
te, appunto, l’istituzione 
di Fondi di solidarietà 
bilaterali presso l’INPS 
“con la finalità di assi-
curare ai lavoratori una 
tutela in costanza di rap-
porto di lavoro nei casi di  
riduzione  o  sospensione 
dell’attività lavorativa”8, 
ma anche  “assicurare 
ai lavoratori prestazio-
ni integrative” in caso di 
cessazione del rapporto 
o rispetto a trattamenti 
di integrazione salariale 
previsti dalla normativa 
vigente; erogare un “as-
segno straordinario per il 
sostegno al reddito” nel 
quadro dei “processi di 
agevolazione all’esodo, 
a lavoratori che raggiun-
gano i requisiti previsti 
per il  pensionamento di 
vecchiaia o anticipato nei 
successivi cinque anni”;  
contribuire al finanzia-
mento di programmi for-
mativi di riconversione o 
riqualificazione profes-
sionale9 .

Note
1. Il testo è consultabile in: www.
cnel.it > archivio nazionale dei 
contratti collettivi di lavoro > 
contrattazione nazionale > ricer-
ca ccnl > corrente > aziende di 
servizi > telecomunicazioni. Dalla 
corrispondenza dei dati CNEL-
INPS, inoltre, è possibile ricavare 
che l’accordo si applica in 1.239 
aziende per un totale di 129.202 
dipendenti (dati 2019).
2. Qui il testo dell’Accordo Inter-
confederale 9 marzo 2018 viene 
ripreso pressoché integralmente. 
Il Patto della Fabbrica è consulta-
bile anche nell’Archivio contratti 
del CNEL: www.cnel.it > archivio 
nazionale dei contratti collettivi 
di lavoro > accordi interconfede-
rali > assetti contrattuali.
3. Il passaggio qui richiamato del-
la Parte Terza dell’A.I. 10-1-2014 
così esordisce: “I contratti col-
lettivi aziendali possono attivare 
strumenti di articolazione con-
trattuale mirati ad assicurare la 
capacità di aderire alle esigenze 

degli specifici contesti produttivi. 
I contratti collettivi aziendali pos-
sono pertanto definire, anche in 
via sperimentale e temporanea, 
specifiche intese modificative 
delle regolamentazioni contenute 
nei contratti collettivi nazionali di 
lavoro nei limiti e con le procedu-
re previste dagli stessi contratti 
collettivi nazionali di lavoro.”
4. Al riguardo, si segnala che 
l’accordo aziendale Fastweb del 
6 febbraio 2020 ha introdotto, 
a partire dal 1° maggio 2020, la 
riduzione dell’orario settimanale 
da 40 a 38 ore per i lavoratori full 
time, con chiusura anticipata di 2 
ore nella giornata lavorativa del 
venerdì, mantenendo inalterate 
retribuzione e parte normativa.
5. Il primo capoverso del comma 
10 citato recita infatti: “In caso di 
successione di imprese nel con-
tratto di appalto con il medesimo 
committente e per la medesima 
attività di  call  center, il rapporto 
di lavoro continua con l’appalta-
tore subentrante, secondo le mo-
dalità  e  le  condizioni  previste  
dai  contratti  collettivi nazionali 
di lavoro applicati e vigenti alla 
data del  trasferimento, stipulati 
dalle organizzazioni  sindacali  e  
datoriali  maggiormente rappre-
sentative  sul  piano  nazionale.”  
6. A ciò si aggiunga la necessità 
di rendere coerenti le norme con-
trattuali ai principi e alle disposi-
zioni del Regolamento  2016/679 
del Parlamento Europeo e del 
Consiglio del 27 aprile 2016 rela-
tivo alla protezione delle persone 
fisiche con riguardo al trattamen-
to e alla libera circolazione dei 
dati personali (Regolamento Ge-
nerale sulla Protezione dei Dati 
-RPGD).
7. Già Osservatorio Nazionale 
sul controllo a distanza, istituito 
dalle stesse parti firmatarie del 
presente CCNL in occasione del 
rinnovo contrattuale del 23 no-
vembre 2009 (art. 1, c. 2, lette-
ra B). Nell’ambito dei lavoratori 
dell’Osservatorio, il 17 giugno 
2011 le parti hanno condiviso un 
“Documento di buone prassi in 
materia di controllo a distanza”.
8. Comma 1, art. 26, d.lgs. 
148/2015.
9. Comma 9, art. 26, d.lgs. 
148/2015.
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INTELLIGENZA ARTIFICIALE E DIRITTI
DEI LAVORATORI: IL CASO DELIVEROO

Lo scorso dicembre, il Tri-
bunale di Bologna (sent. 
Trib. Bologna del 31 di-
cembre 2020, n. 2949)1 
ha disposto nei confronti 
di Deliveroo  Italia il paga-
mento di 50.000 euro di 
risarcimento danni “per 
l’accertamento della na-
tura discriminatoria delle 
condizioni di accesso alle 
sessioni di lavoro tramite 
la piattaforma digitale”, 
condannando la “scelta 
consapevole” dell’azienda 
di operare discriminazio-
ni nell’organizzazione del 
lavoro, attuata per mezzo 
di una piattaforma digitale 
regolata da un algoritmo, 
denominato Frank, pro-
grammato per rispondere 
a finalità aziendali in con-
trasto con l’ordinamento a 
tutela dei diritti dei lavora-
tori e -come si farà cenno 
in seguito - con normative 
a salvaguardia di ulteriori 
diritti, con riferimento ai 
quali il Giudice di Bologna 
avrebbe potuto ampliare il 
campo di indagine e di pro-
nunciamento. 
Non ha trovato accogli-

mento presso il Giudice 
del lavoro la tesi avanzata 
da Deliveroo, al fine di sot-
trarsi alle responsabilità 
datoriali, della “terzietà” 
della piattaforma rispetto 
al corretto binomio lavo-
ratore-datore di lavoro, 
della neutralità dell’algo-
ritmo Frank; della incon-
sapevolezza dell’azienda 
circa gli effetti per così 
dire collaterali prodotti 
dalla piattaforma di food 
delivery. Tanto meno detti 
argomenti hanno ottenu-
to consensi a fronte della 
mutata sensibilità della 
giurisprudenza del lavoro, 
maturata nell’ultimo tri-
mestre del 2020, ben rap-
presentata nella sentenza 
di novembre del Tribunale 
di Palermo (sent. Trib. Pa-
lermo del 24 novembre 
2020, n. 3570)2 , che ha 
argomentato in favore di 
una riqualificazione del 
rapporto di lavoro dei rider, 
i ciclofattorini di ultima ge-
nerazione, da autonomo a 
subordinato, a maggiore 
tutela del lavoratore digita-
le, ribaltando la posizione 

in più occasioni sostenuta 
e ribadita a gennaio 2020 
dalla Suprema Corte di 
Cassazione (sent. Supr. 
Corte Cass. del 24 gennaio 
2020 n. 1663)3 nel senso 
di una esclusione della pre-
senza di una vera e propria 
subordinazione tra rider e 
piattaforme e di una con-
ferma dell’inquadramento 
di detti lavoratori digitali 
nella fattispecie dei lavora-
tori “etero-organizzati”.
È utile richiamare la posi-
zione assunta dal Giudice 
di Palermo a sostegno della 
identificazione della piatta-
forma digitale con il datore 
di lavoro che ne abbia la di-
sponibilità e ne programmi 
gli algoritmi, riconoscendo 
in capo a questi l’esercizio 
dei poteri tipici del datore 
di lavoro nel rapporto di la-
voro subordinato, proprio 
per effetto dei limiti alla 
libertà dei rider, riguardo a 
modalità e tempi di lavoro, 
imposti dalla piattaforma 
digitale; di particolare inte-
resse tra le argomentazioni 
addotte, l’indicazione della 
necessità di “attualizzazio-

La sentenza del 
Tribunale di 

Bologna sui diritti 
dei riders

di Deliveroo 
Italia è: un passo 
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diritti dei
lavoratori 

nell’economia 
digitale

Angelica Picciocchi
CNEL
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ne” del concetto di subor-
dinazione ex art. 2094 c.c., 
pensato per un modello 
organizzativo basato sulla 
prestazione di lavoro nella 
fabbrica fordista e, pertan-
to, da reinterpretare alla 
luce del mutato contesto 
economico e sociale.
Seppure sul percorso spia-
nato dal Tribunale di Pa-
lermo, è la sentenza del 
Tribunale di Bologna a se-
gnare una svolta storica, 
guardando oltre la possi-
bilità che gli algoritmi im-
piegati dalle piattaforme 
digitali limitino la libertà 
dei rider di decidere se e 
quando lavorare, indican-
do per la prima volta la 
possibilità che detti algo-
ritmi diano luogo a discri-
minazioni sul lavoro, decli-
nate nel mancato rispetto 
dei diritti dei lavoratori di-
gitali, ad esempio riguar-
do a malattia, sciopero, 
sicurezza sul lavoro e, per 
certi versi, con riguardo ad 
aspetti che afferiscono alla 
normativa disciplinare, che 
prevede misure “punitive”, 
tra le altre la sospensione 
dal servizio, nei confronti 
del lavoratore incorso in 
violazione di obblighi con-
cernenti la prestazione 
lavorativa. È  quanto è sta-
to accertato accadere ad 
opera di Frank, che di fatto 
applicava un sistema pre-
miante o punitivo, consen-
tendo o negando l’accesso 
agli slot temporali, turni 
di lavoro, sulla base di un 
ranking reputazionale im-
plementato sulla base del 
numero di collegamenti 
registrati e delle consegne 
effettuate. Il carattere di-
scriminante dell’organiz-
zazione del lavoro regola-
ta da Frank stava nel fatto 
che, ai fini dell’acquisizione 
del punteggio, la ragione 
del mancato collegamento 

del lavoratore alla piatta-
forma, che fosse per futili 
motivi ovvero per malattia 
piuttosto che per infortu-
nio sul lavoro, non era di 
alcun rilievo e determinava 
comunque un declassa-
mento. Il meccanismo di 
ranking si traduceva in un 
sistema perverso secon-
do cui chi più lavorava più 
acquistava punti per avere 
accesso al lavoro, polariz-
zando la distribuzione dei 
turni di lavoro a discapito 
di chi non aveva potuto la-
vorare per cause legittime. 
Appurata dal Tribunale di 
Bologna la mancata neu-
tralità dell’azione dell’al-
goritmo preposto all’or-
ganizzazione del lavoro, 
la questione dirimente è 
stata determinare se det-
ta distorsione fosse per il 
datore “cieca e inconsa-
pevole” ovvero una “scelta 
cosciente”. A quest’ulti-
ma conclusione è arrivato 
il Giudice, a fronte di una 
programmazione dell’al-
goritmo con inserimen-

to di variabili in grado di 
prevedere deroghe in casi 
specifici, di infortunio e di 
malfunzionamento del si-
stema, e correttivi nell’ela-
borazione delle statistiche 
dei rider, da cui desumere 
la consapevolezza della 
scelta aziendale di adotta-
re condotte discriminato-
rie, finalizzate a promuo-
vere una disponibilità cieca 
del rider alla prestazione 
lavorativa.
Infine, non meno significa-
tivo, partendo dall’impiego 
non neutrale degli algorit-
mi, la sentenza segna un 
importante passo nella evi-
denza degli aspetti critici 
che ne conseguono, a par-
tire dall’assenza di traspa-
renza e comprensione dei 
criteri di attribuzione del 
ranking e delle modalità di 

accesso agli slot, tanto più 
che l’azienda non è stata in 
grado di fornire prove sulle 
modalità di funzionamento 
dell’algoritmo, né alcuna 
spiegazione dei criteri è ri-
sultata data sulla piattafor-
ma: ciò ad aggravio della 
condotta discriminatoria.
Qui il Tribunale di Bologna 
chiude il giudizio e l’ambi-
to di indagine, con impatto 
immediato sugli operatori 
della nuova economia di-
gitale: da Just Eat, che si 
impegna ad inquadrare i 
rider  come lavoratori di-
pendenti nel 2021, a Giu-
sta, che per prima volta 
adotta in Italia un modello 
di  food delivery  sostenibile, 
etico e garantito. La svolta 
è indubbiamente segna-
ta, ma non possiamo non 
registrare un inspiegabile 
silenzio rispetto ad una 
domanda, che sembra sor-
gere spontanea proprio da 
quanto accertato in sede 
di giudizio: data la possibi-
lità di pilotare gli algoritmi 
e la mancata trasparenza 
e comprensione dei mec-
canismi algoritmici, in che 
misura è applicato il princi-
pio dell’accountability? 
Ci attendiamo che in pros-
simi giudizi sia accertata 
anche la sussistenza di 
gestioni aziendali idonee a 
garantire la piena confor-
mità del trattamento dei 
dati personali ai principi 
sanciti dal Regolamento 
Ue (n. 679/2016 “GDPR”) 
e dalla legislazione nazio-
nale. 

Note
1. http://www.bollettinoadapt.it/
wp-content/uploads/2021/01/
Ordinanza-Bologna.pdf 
2. http://www.bollettinoadapt.
it/wp-content/uploads/2020/
11/sentenza-Foodinho-1.pdf 
3. http://www.bollettinoadapt.
it/wp-content/uploads/2020
/03/Cassazione-1663-2020-
riders.pdf 
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Tavola  1 - distribuzione territoriale dei contratti attivi

Fonte Ministero del Lavoro

Secondo i dati diffusi dal 
Ministero del lavoro il 15 
gennaio scorso1, i con-
tratti aziendali e territo-
riali depositati in moda-
lità telematica presso le 
strutture territoriali dell’I-
spettorato Nazionale del 
Lavoro, dall’inizio della 
procedura fissata con De-
creto Interministeriale 25 
marzo 2016, ammontano 
a 60.082.
Nello specifico alla data di 
chiusura del report, i con-
tratti tuttora attivi sono 
7.840, dei quali 5.787 
sono riferiti a contratti 
aziendali e 2.053 a con-
tratti territoriali. A sua 
volta il report ministeriale 
definisce che dei 7.840 
contratti attivi, 6.137 si 
propongono di raggiun-
gere obiettivi di produtti-
vità, 4.725 di redditività, 
3.639 di qualità, mentre 
945 prevedono un piano 
di partecipazione e 4.515 
prevedono misure di wel-
fare aziendale. Per le 7.840 
dichiarazioni di conformità 
che si riferiscono a con-
tratti tuttora attivi la di-
stribuzione geografica, per 
sede legale, è la seguente 
78% Nord, 15% Centro, 
7% al Sud. Appare eviden-

te che, la maggior parte 
degli accordi si riferisco-
no ad aziende che hanno 
la propria sede legale al 
Nord (5.944 accordi) e, 
di questi, il 92 % è con-
centrato in sole quattro 
regioni (Emilia-Romagna, 
Lombardia, Piemonte e 
Veneto). Infine una ana-
lisi della distribuzione per 

ACCORDI DI 
PRODUTTIVITÀ
Il report 
del Ministero 
del lavoro

Mario D. Roccaro
CNEL

settori di attività econo-
mica evidenzia come il 
54% delle dichiarazioni si 
riferisca ai Servizi, il 45% 
all’Industria e il 1% all’A-
gricoltura. 

Note
1. https://www.lavoro.gov.it/
notizie/pagine/detassazio-
ne-premi-produttivita-online-re-
port-14-gennaio-2021.aspx
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Il numero dei contratti 
nazionali depositati in 
Archivio nel quarto tri-
mestre del 2020 si at-
testa a 70 documenti, 
raggiungendo un valore 
simile ai periodi prece-
denti alla pandemia. Nel 
corso del 2020 abbia-
mo infatti assistito ad 
un forte calo del nume-
ro dei CCNL depositati 
in Archivio, soprattutto 
nel secondo trimestre 
dell’anno, coincidente 
con il periodo del lock-
down conseguente allo 
scoppio della pandemia 
da Covid-19. Si è passati 
quindi dagli 84 accordi 
depositati nel primo tri-
mestre 2020, ai 25 del 
secondo trimestre, per 
poi salire a 55 nel terzo 
trimestre e arrivare a 70 
nel quarto. Come di con-
sueto registriamo anche 
questa volta una preva-
lenza di accordi afferen-
ti al settore Commercio 
(22), pari al 31,4% del 
totale dei contratti de-
positati nel trimestre. Ri-

spetto alla suddivisione 
per tipologia di accordo, 
occorre sottolineare che 
la maggiore percentuale, 
rispetto al solito, di Ver-
bali integrativi depositai 
(67%) è da ricondurre 
alla notevole produzione 
di accordi su tematiche 
connesse al Covid- 19 
(smart working, misu-
re di prevenzione per la 
salute e sicurezza dei 
lavoratori, …) che hanno 
integrato la normativa 
contrattuale in vigore a 
seguito degli interven-
ti necessari in relazione 
all’emergenza sanitaria 

I CCNL vigenti 
depositati

al CNEL:
sono 935

al 31 dicembre 
2020. In lieve 

diminuzione
il dato trimestrale.

in corso. A tale proposi-
to si segnala la presenza 
- nella sezione Archivio 
Contratti del sito CNEL 
- di una nuova pagina 
che raggruppa accordi 
di vario livello trasmessi 
a cura delle Parti Sociali 
rappresentate al CNEL e 
sottoscritti a decorrere 
dall’inizio dell’emergen-
za Covid-19. I testi degli 
accordi sono consultabili 
attraverso questa nuo-
va sezione denominata 
“Covid - Contrattazione 
settoriale nazionale e in-
tegrativa”.
Il numero complessivo 

Lieve incremento dei CCNL vigenti 
depositati al CNEL.

Raffaella Ambroso
CNEL

I dati dell’Archivio Nazionale Contratti

RELAZIONI INDUSTRIALI
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e nell’Amministrazione 
Pubblica -21,1%) ed altri 
in cui l’aumento è stato 
molto superiore all’1,4% 
complessivo.
Dei 935 contratti na-
zionali vigenti censiti al 
31 dicembre 2020, 587 
(pari al 62,8%) risulta-
no scaduti a tale data, 
mentre i restanti 348 
(37,2%) hanno la data 
di scadenza successiva 
al 31/12/2020. Il dato 
relativo ai CCNL scadu-
ti risulta lievemente in 
crescita rispetto al tri-
mestre precedente in 
cui avevamo registrato 
il 61,6%. L’attività relati-
va ai rinnovi contrattuali 

dei CCNL vigenti depo-
sitati al CNEL al 31 di-
cembre 2020 risulta di 
935, con un aumento in 
termini assoluti di sole 
13 unità (+1,4%) rispet-
to all’anno precedente, 
il dato più basso degli 
ultimi 12 anni. Nel con-
fronto con il trimestre 
precedente, registria-
mo addirittura un calo 
nella numerosità totale 
dei CCNL vigenti, che a 
settembre 2020 erano 
939; mentre, rispetto a 
giugno 2020, non sem-
brano esserci variazioni 
in quanto i CCNL censiti 
erano 935. Tuttavia, nel 
quarto trimestre 2020 
tra i 70 accordi deposi-
tati in Archivio, ci sono 8 
nuovi contratti stipulati 
e/o depositati al CNEL 
per la prima volta, men-

dalla individuazione dei 
contratti scaduti anche 
da molto tempo, dall’al-
tro, della comunicazione 
più puntuale da parte 
dei soggetti stipulanti in 
merito ad accorpamenti 
e cessazioni contrattuali.
Confrontando il dato, ri-
partito per settore, relati-
vo ai CCNL vigenti depo-
sitati al CNEL a dicembre 
2019 e a dicembre 2020, 
la tabella mette in evi-
denza come l’aumento 
totale dell’1,4% sia la 
risultante di settori in 
cui c’è stata una forte 
diminuzione in termini 
di numerosità (ad esem-
pio nei Chimici -30,3% 

Settori n° accordi

Agricoltura 1
Chimici 4
Meccanici 2
Tessili 3
Alimentaristi - Agroindustriale 1
Edilizia 2
Poligrafici e Spettacolo 6
Commercio 22
Trasporti 4
Credito e Assicurazioni 12
Aziende di Servizi 6
Amministrazione Pubblica 0
Enti e Istituzioni Private 7
Altri vari 0

TOTALE 70

Contrattazione Nazionale

Accordi depositati al CNEL
valori assoluti e ripartizione per settore - 4° trim. 2020

Settori

Archivio Corrente Archivio Storico Totale

Agricoltura 79 187 266
Chimici 95 254 349
Meccanici 71 142 213
Tessili 65 279 344
Alimentaristi - Agroindustriale 90 269 359
Edilizia 137 216 353
Poligrafici e Spettacolo 132 319 451
Commercio 427 519 946
Trasporti 155 587 742
Credito e Assicurazioni 277 207 484
Aziende di Servizi 85 256 341
Amministrazione Pubblica 24 366 390
Enti e Istituzioni Private 172 280 452
Altri vari 130 107 237

TOTALE 1.939 3.988 5.927

CCNL e Accordi depositati nell'Archivio CNEL
valori assoluti, ripartizione per settore - dicembre 2020

numero CCNL e Accordi delle varie tipologie

tre nel trimestre giu-
gno-settembre ne era-
no stati censiti 15 come 
novità. La numerosità 
totale dei CCNL vigenti 
depositati al CNEL è per-
tanto il risultato dei nuo-
vi inserimenti (+51 nuovi 
contratti censiti nel cor-
so del 2020), nonché di 
alcuni accorpamenti e 
cessazioni intervenuti 
nel periodo, o di cui si è 
venuti a conoscenza. In 
particolare, nel corso del 
2020 sono stati censiti 
in totale 51 nuovi CCNL, 
a fronte di un aumen-
to della numerosità dei 
CCNL vigenti deposita-
ti di sole 13 unità. Tale 
dato è la risultante, da 
un alto, di una costante 
attività di “pulizia” dei 
dati contenuti in Archi-
vio effettuata partendo 

Settori

totale scaduti non scaduti

Agricoltura 55 30 25
Chimici 23 11 12
Meccanici 39 17 22
Tessili 31 18 13
Alimentaristi - Agroindustriale 44 26 18
Edilizia 74 49 25
Poligrafici e Spettacolo 44 34 10
Commercio 257 155 102
Trasporti 73 49 24
Credito e Assicurazioni 28 25 3
Aziende di Servizi 50 27 23
Amministrazione Pubblica 15 15 0
Enti e Istituzioni Private 112 76 36
Altri vari 90 55 35

TOTALE 935 587 348

CCNL vigenti depositati nell'Archivio CNEL
valori assoluti, ripartizione per settore - 31 dicembre 2020

numero CCNL vigenti
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ha subito una battuta di 
arresto durante i primi 
mesi della pandemia, ma 
verso la fine dell’anno il 
flusso dei documenti de-
positati in Archivio è tor-
nato su livelli registrati 
normalmente.
Al 31 dicembre 2020 
l’Archivio CNEL conta 
un totale di 5.927 docu-
menti relativi alla con-
trattazione nazionale 
(suddivisi tra Accordi di 
rinnovo, Testi definiti-
vi, Accordi economici e 
Verbali integrativi), dei 
quali 1.939 costituiscono 
l’Archivio Corrente (vale 
a dire l’insieme delle 
norme contrattuali in 
vigore, anche se formal-

mente scadute), mentre 
i restanti 3.988 accordi 
di vario genere compon-
gono l’Archivio Storico. 
Per ogni contratto nazio-
nale è possibile consul-
tare sul sito www.cnel.it 
tutti i documenti presen-
ti in Archivio, accedendo 
attraverso la funzione di 
Ricerca CCNL presente 
nell’area Contrattazio-
ne nazionale delle pagi-
ne dedicate all’Archivio 
Contratti.
Infine, riepiloghiamo 
nelle consuete tabelle i 
contenuti dell’altro si-
stema di interrogazione 
dell’Archivio presente 
sul sito, che consen-
te Analisi Avanzate dei 

testi contrattuali sulla 
base di criteri di ricer-
ca impostati dall’utente 
in relazione alle proprie 
esigenze. Un esempio 
dell’utilizzo del sistema 
di Analisi Avanzate vie-
ne proposto in questo 
stesso numero del Noti-

ziario: abbiamo studiato 
la presenza, all’interno 
della contrattazione na-
zionale depositata al 
CNEL, delle mensilità 
aggiuntive (quattordi-
cesima o altre mensilità 
oltre la tredicesima).

Settori
variazione       
2019-2020

dic. 2019 dic. 2020 %

Agricoltura 53 55 3,8
Chimici 33 23 -30,3
Meccanici 36 39 8,3
Tessili 29 31 6,9
Alimentaristi - Agroindustriale 42 44 4,8
Edilizia 75 74 -1,3
Poligrafici e Spettacolo 43 44 2,3
Commercio 244 257 5,3
Trasporti 70 73 4,3
Credito e Assicurazioni 28 28 0,0
Aziende di Servizi 47 50 6,4
Amministrazione Pubblica 19 15 -21,1
Enti e Istituzioni Private 114 112 -1,8
Altri vari 89 90 1,1

TOTALE 922 935 1,4

CCNL vigenti depositati nell'Archivio CNEL
valori assoluti, ripartizione per settore e confronto dicembre 2019 - dicembre 2020

n° CCNL vigenti

Settori n° accordi

Agricoltura 198
Chimici 268
Meccanici 136
Tessili 302
Alimentaristi - Agroindustriale 217
Edilizia 259
Poligrafici e Spettacolo 345
Commercio 621
Trasporti 649
Credito e Assicurazioni 435
Aziende di Servizi 261
Amministrazione Pubblica 380
Enti e Istituzioni Private 318
Altri vari 142

TOTALE 4.531

Contrattazione Nazionale

CCNL consultabili in " Analisi avanzate"  *
valori assoluti e ripartizione per settore - dicembre 2020

* Analisi avanzate è il software che consente l'interrogazione
dei Ccnl depositati secondo un'ampia selezione delle tematiche
in essi contenute.

RELAZIONI INDUSTRIALI
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LE MENSILITÀ 
AGGIUNTIVE NELLA 
CONTRATTAZIONE 
NAZIONALE
Nella tabella di seguito ri-
portata sono rappresentati 
i risultati della ricerca svol-
ta (con l’ausilio del software 
denominato “Analisi Avan-
zate”) circa l’istituto con-
trattuale della cosiddetta 
quattordicesima mensilità. 
Il diritto dei lavoratori di-
pendenti a tale retribuzione 
aggiuntiva non è infatti sta-
bilito dalla legge come inve-
ce nel caso della tredicesi-
ma (DPR N.1070/1960) ma 
è stato introdotto in Italia 
dalla sola contrattazione 
collettiva nazionale. 
Premio o retribuzione an-
nua (quando non previsto 
come meccanismo di in-
centivo alla produttività), 
premio ferie, gratifica feria-
le o pasquale sono i termini 
che rappresentano il lessico 
adottato dalle sigle sinda-
cali per indicare che in sede 
di negoziazione è stata con-
cordata la corresponsione 
di tale trattamento salaria-
le integrativo per tutti quei 
lavoratori appartenenti al 
settore cui il singolo CCNL 
è applicato. Non a tutte le 
categorie dei dipenden-
ti quindi spetta di diritto il 
riconoscimento della sud-
detta mensilità aggiuntiva 
e i dati riportati in tabella 
indicano invece gli accordi 
nazionali che ne prevedono 
l’adozione. Nell’analisi dei 
dati riportati si evidenziano, 
per la loro quasi clamorosa 
assenza di riscontri, i con-
tratti di Bankitalia e del set-
tore creditizio laddove l’esi-
stenza della corresponsione 
di tale emolumento appari-
rebbe invece verosimilmen-
te plausibile. Storicamente 
tradizionale si conferma in-
vece il non riconoscimento 

dell’istituto contrattuale per 
le categorie appartenenti al 
settore metalmeccanico e a 
quello della Pubblica Ammi-
nistrazione. Degno di nota, 
sul versante opposto, il caso 
del Registro Navale Italiano 
(RINA) che prevede l’ero-
gazione di una quindice-
sima mensilità aggiuntiva. 
Nella lettura del prospetto 
riepilogativo pubblicato è 
però d’obbligo nell’inter-
pretazione dei risultati una 
certa cautela; in molti casi 
l’assenza della mensilità di 
retribuzione aggiuntiva rin-
via alla contrattazione in-
tegrativa di secondo livello 
con l’adozione di formule 
quali “altre eventuali men-
silità corrisposte aziendal-
mente” o “eventuali trat-
tamenti integrativi salariali 
aziendali comunque deno-
minati”; in altri casi non è 
stato possibile accertare 
la presenza di tale istituto 
perché si disponeva del solo 
verbale di rinnovo, stesura 
nella quale spesso il riferi-
mento all’istituto della men-
silità aggiuntiva è del tutto 
assente (anche in ragione 
del fatto che il meccanismo 
stesso della prestazione  
risulta costantemente ag-
giornato con l’adeguamen-
to periodico alle tabelle dei 
minimi contrattuali).
Va infine sottolineato che 
l’indagine svolta non ha 
come presupposto la tota-
lità esaustiva di tutti gli ac-
cordi esistenti e che è stata 
prevalentemente orientata 
verso le organizzazioni sin-
dacali storicamente più rap-
presentative.

Gerardo Cedrone
CNEL

CODE DENOMINAZIONE STIPULA CONTRAENTI

A011 AGRICOLTURA: Operai e 
Florovivaisti 19/06/2018

CONFAGRICOLTURA; Federazione Nazionale dei Pro-
prietari Conduttori in Economia; Federazione Nazionale 
Affittuari Conduttori in Economia; Federazione Italiana 
Impresa Agricola Familiare; Associazione Italiana Co-
struttori del Verde; API; COLDIRETTI; CIA; FLAI CGIL; 
FAI CISL; UILA UIL

A016 AGRICOLTURA: Cooperati-
ve e Consorzi Agricoli 18/12/2020

AGRITAL AGCI; FEDAGRIPESCA CONFCOOPERATIVE; 
LEGACOOP AGROALIMENTARE; FLAI CGIL; FAI CISL; 
UILA UIL

A021 AGRICOLTURA: Impiegati 23/02/2017

CONFAGRICOLTURA; FEDERAZIONE NAZIONALE PRO-
PRIETARI CONDUTTORI IN ECONOMIA; FEDERAZIONE 
NAZIONALE AFFITTUARI CONDUTTORI IN ECONOMIA; 
FEDERAZIONE NAZIONALE DELL’IMPRESA FAMILIARE 
COLTIVATRICE; UNAITALIA; COLDIRETTI; CIA; FEDER-
DIA; AGRI-QUADRI; CONFEDERDIA; FLAI CGIL; FAI 
CISL; UILA UIL

A051 AGRICOLTURA: Aziende in 
conto terzi 10/05/2018 CAI; FAI CISL; FLAI CGIL; UILA UIL

A131 CONSORZI di Bonifica: 
Operai e Impiegati 09/12/2019 SNEBI; FLAI CGIL; FAI CISL; FILBI UIL

A141 CONSORZI AGRARI: Operai 
e Impiegati 23/05/2017 ASSOCAP; FLAI CGIL; FAI CISL; UILTUCS UIL; SI-

NALCAP

A181 SISTEMAZIONI IDRAULICO 
FORESTALI 07/12/2010

UNCEM;FEDERAZIONE ITALIANA COMUNITA’ FORE-
STALI;FEDERFORESTE;LEGACOOP AGROALIMENTA-
RE;FEDAGRI CONFCOOPERATIVE;FEDERLAVORO E 
SERVIZI CONFCOOPERATIVE;AGRITAL 
AGCI;FLAI CGIL;FAI CISL;UILA UIL; (sottoscritto da 
UGL il 02/02/2011; sottoscritto da ISA il 07/07/2011)

A221 ZOOTECNIA : Operai e 
Impiegati 04/10/2007 ASSOCIAZIONE ITALIANA ALLEVATORI;FLAI CGIL;FAI 

CISL;UILA UIL;CONFEDERDIA

B011 CHIMICO FARMACEUTICA 
e AFFINI: Industrie 19/07/2018 FEDERCHIMICA; FARMINDUSTRIA; FILCTEM CGIL; 

FEMCA CISL; UILTEC UIL

B018 CHIMICA E AFFINI (Piccola 
e Media Impresa) 08/03/2019 UNIONCHIMICA CONFAPI; FILCTEM CGIL; FEMCA 

CISL; UILTEC UIL

B122 PIASTRELLE E REFRATTA-
RI: Industrie 26/11/2020 CONFINDUSTRIA CERAMICA; FILCTEM CGIL; FEMCA 

CISL; UILTEC UIL

B132 VETRO: Industrie 19/06/2020 ASSOVETRO; FILCTEM CGIL; FEMCA CISL; UILTEC UIL

B254 ENERGIA E PETROLIO 19/09/2019 CONFINDUSTRIA ENERGIA; FILCTEM CGIL; FEMCA 
CISL; UILTEC UIL

E012 ALIMENTARISTI: Industrie 31/07/2020 ANCIT; ASSOBIRRA; UNIONE ITALIANA FOOD; FAI 
CISL; FLAI CGIL; UILA UIL

E015 ALIMENTARISTI: Artigiane 23/02/2017 CNA Alimentare;CONFARTIGIANATO Alimentazione;CA-
SARTIGIANI;CLAAI;FLAI CGIL;FAI CISL;UILA UIL

E016 ALIMENTARISTI: Coo-
perative 02/12/2020

AGCI AGRITAL; CONFCOOPERATIVE FEDAGRIPESCA; 
LEGACOOP AGROALIMENTARE; FAI CISL; FLAI CGIL; 
UILA UIL

E018 ALIMENTARISTI: P.M.I. 16/09/2016 UNIONALIMENTARI CONFAPI;FAI CISL;FLAI CGIL;UILA 
UIL

E023 PANIFICAZIONE: Aziende 
artigianali ed industriali 17/05/2017

FEDERAZIONE ITALIANA PANIFICATORI, PANIFICATORI 
PASTICCERI ED AFFINI; ASSOPANIFICATORI FIESA 
CONFESERCENTI; FLAI CGIL; FAI CISL; UILA UIL

E042 TABACCO: (Lavorazione 
del) 08/05/2017 APTI; FLAI CGIL; FAI CISL; UILA UIL

E071 PESCA MARITTIMA: 
Industrie 19/03/2019 FEDERPESCA; FAI CISL; FLAI CGIL; UILA Pesca

E072 PESCA MARITTIMA: Co-
operative 20/02/2017

AGCI AGRITAL; FEDERCOOPESCA CONFCOOPERA-
TIVE; LEGAPESCA LEGACOOP; FAI CISL; FLAI CGIL: 
UILA PESCA

E076 PESCA: Cooperative 26/07/2017
ACGI AGRITAL; FEDERCOOPESCA CONFCOOPERATI-
VE; LEGACOOP Agroalimentare Dipartimento Pesca; 
FAI CISL; FLAI CGIL; UILAPESCA

F011 EDILI: Industrie 18/07/2018
ANCE; LEGACOOP Produzione e Servizi; CONFCOOPE-
RATIVE LAVORO E SERVIZI; AGCI Produzione e Lavoro; 
FENEAL UIL; FILCA CISL; FILLEA CGIL

F015 EDILI: Artigiane 30/01/2020
ANAEPA CONFARTIGIANATO EDILIZIA; CNA COSTRU-
ZIONI; FIAE CASARTIGIANI; CLAAI EDILIZIA; FENEAL 
UIL; FILCA CISL; FILLEA CGIL

F016 EDILI: Cooperative di Pro-
duzione e Lavoro 18/07/2018

ANCE; LEGACOOP Produzione e Servizi; CONFCOOPE-
RATIVE LAVORO E SERVIZI; AGCI Produzione e Lavoro; 
FENEAL UIL; FILCA CISL; FILLEA CGIL

F018 EDILI: P.M.I. 29/07/2019 CONFAPI ANIEM; FENEAL UIL; FILCA CISL; FILLEA 
CGIL

G073 PUBBLICITA’ (SIPRA PU-
BLICITAS) 07/07/2018 RAI PUBBLICITA’; SLC CGIL; FISTEL CISL; UILCOM UIL

G086 COMUNICAZIONE D’IM-
PRESA 05/10/2011 ASSOLOMBARDA;SLC CGIL;FISTEL CISL;UILCOM UIL

G093 RAI 28/02/2018
RAI; UNINDUSTRIA ROMA; SLC CGIL; FISTEL CISL; 
UILCOM UIL; UGL INFORMAZIONE; LIBERSIND 
CONFSAL

G0B3 RAI: Artisti (Prof. D’Orche-
stra, Artisti del coro...) 28/06/2018 RAI RADIOTELEVISIONE ITALIANA SPA; SLC CGIL; 

FISTEL CISL; UILCOM UIL; SNATER

G111 CINEMA AUDIOVISIVI: 
Industrie 09/07/2019 ANICA; SLC CGIL; FISTEL CISL; UILCOM UIL

G113 CINEAUDIOVISIVE: Imprese 
Artigiane 16/07/2019

CNA Cinema e Audiovisivo; CONFARTIGIANATO Im-
prese; CASARTIGIANI; CLAAI; SLC CGIL; FISTEL CISL; 
UILCOM UIL
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CODE DENOMINAZIONE STIPULA CONTRAENTI

I391 MARITTIMI: settore privato 
dell’industria armatoriale 16/12/2020

CONFITARMA; ASSARMATORI; ASSORIMORCHIA-
TORI; FEDERIMORCHIATORI; FILT CGIL; FIT CISL; 
UILTRASPORTI

I392
MARITTIMI: settore del 
Cabotaggio Marittimo 
(personale navigante e 
amministrativo)

01/07/2015 FEDARLINEA;FILT CGIL;FIT CISL;UILTRASPORTI

I393
MARITTIMI: Comandanti e 
Direttori di macchina arma-
mento nazionale

01/07/2015 FEDARLINEA; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI

I480 RINA (Ente Registro Italiano 
Navale) 05/02/2019

ENTE REGISTRO NAVALE ITALIANO; RINA SPA; 
RINA SERVICES SPA; RINA CHECK SRL; SOA RINA 
Organismo di Attestazione SPA; RINA CONSULTING 
SPA; RINA INTERMODAL SRL; FILT CGIL; FIT CISL; 
UIL TRASPORTI

I481
AGENZIE MARITTIME 
E AEREE E MEDIATORI 
MARITTIMI

14/12/2017 FEDERAGENTI; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI

I5G1 PORTUALI: Lavoratori 
dei Porti 15/12/2015 ASSOPORTI; ASSITERMINAL; ASSOLOGISTICA; FISE 

UNIPORT; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI

I726 MARITTIMI: Ormeggiatori e 
Barcaioli (cooperative) 19/06/2019 ANGOPI; LEGACOOP Produzione e Servizi; FILT CGIL; 

FIT CISL; UILTRASPORTI UIL

I810 AEREI: Trasporto Aereo 30/05/2019
ASSAEROPORTI; ASSAEREO; ASSOHANDLERS; AS-
SOCONTROL; FEDERCATERING; FAIRO; FILT CGIL; FIT 
CISL; UILTRASPORTI; UGL TRASPORTO AEREO

I911 FUNIVIE TERRESTRI ED 
AEREE 06/06/2019 ANEF; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI UIL; SAVT

IA01 VIGILANZA ANTINCENDIO 
(Societa’/Cooperative) 20/10/2015 ANGAF; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI

IB11 POMPE FUNEBRI: Agenzie 
Private 05/05/2017 FENIOF;CONFCOMMERCIO;FILT CGIL;FIT CISL;UIL-

TRASPORTI

IB17 POMPE FUNEBRI: Agenzie 
Pubbliche 10/07/2018 UTILITALIA; FP CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI UIL

IC35 AUTORIMESSE E AUTO-
NOLEGGIO 23/10/2019 ANIASA; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI

IC37
NOLEGGIO AUTOBUS CON 
CONDUCENTE: Imprese 
Artigiane

17/06/2019
CNA Fita; CONFARTIGIANATO Autobus Operator; SNA 
CASARTIGIANI; CLAAI; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRA-
SPORTI UIL

IC50 TAXI 29/11/2016
FEDERLAVORO E SERVIZI CONFCOOPERATIVE; LEGA-
COOP SERVIZI; AGCI SERVIZI; UNICA TAXI FILT CGIL; 
FIT CISL; UILTRASPORTI

IC91 AUTOSCUOLE E SCUOLE 
DI NAUTICA 13/12/2016 UNASCA;CONFCOMMERCIO;FILT CGIL;FIT CISL;UIL-

TRASPORTI UIL

ID11 CARICO E SCARICO (per 
Ministero Difesa) 25/03/2019 FISE ASSOMANOVALANZA; FILT CGIL; FIT CISL; 

UILTRASPORTI UIL

J121 ASSICURAZIONI: Dipenden-
ti (ANIA) 22/02/2017 ANIA;FIRST CISL;FISAC CGIL;FNA;SNFIA;UILCA

J126
ASSICURAZIONI: Agenzie 
Societarie UNIPOL-LE-
GACOOP

31/07/2014 ASSOCIAZIONE AGENZIE SOCIETARIE UNIPOL; LEGA-
COOP; FIBA CISL; FISAC CGIL; UILCA UIL

J131 ASSICURAZIONI: Dipenden-
ti (AISA-AISSA) 17/04/2018 ANIA; FIRST CISL; FISAC CGIL; FNA; SNFIA; UILCA UIL

J153 ASSICURAZIONI: Agenzie in 
gestione libera (ANAPA) 18/12/2017 ANAPA CONFCOMMERCIO; FIRST CISL; FISAC CGIL; 

UILCA UIL; FNA

J175 ASSICURAZIONI: Agenzie 
Generali (Dipendenti) 05/07/2018 ANAGINA; FIRST CISL; FISAC CGIL; FNA; UILCA

K051 ELETTRICI 09/10/2019
ELETTRICITA’ FUTURA CONFINDUSTRIA; UTILITALIA 
CONFSERVIZI; ENEL SPA; GSE SPA; SOGIN SPA; TER-
NA SPA; ENERGIA LIBERA CONFINDUSTRIA; FILCTEM 
CGIL; FLAEI CISL; UILTEC UIL

K321 GAS e ACQUA 07/11/2019
UTILITALIA; ANFIDA; ANIGAS; ASSOGAS; IGAS; FIL-
CTEM CGIL; FEMCA CISL; UILTEC UIL; (sottoscritto per 
adesione da CISAL Federenergia e UGL Chimici)

K461 AZIENDE TERMALI 24/01/2018 FEDERTERME; FISASCAT CISL; UILTUCS UIL

K511 PULIZIA: Imprese 31/05/2011
FISE CONFINDUSTRIA; LEGACOOPSERVIZI; FEDER-
LAVORO CONFCOOPERATIVE; AGCI SERVIZI; UNION-
SERVIZI CONFAPI; FILCAMS CGIL; FISASCAT CISL; 
UILTRASPORTI UIL

K531 PULIZIA: Igiene Urbana 
PRIVATE 20/06/2017

FISE ASSOAMBIENTE; FISE; FP CGIL; FIT CISL; 
UILTRASPORTI; FIADEL; (Sottoscrizione per adesione 
da parte di UGL e UGL Igiene Ambientale in data 
12/07/2017)

K541 PULIZIA: Igiene Urbana 
MUNICIPALIZZATE 10/07/2016 UTILITALIA; CISAMBIENTE; LEGACOOP Produzione e 

Servizi; FP CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI UIL; FIADEL

K700 ENTE POSTE ITALIANE 
(Poste Italiane spa) 30/11/2017

POSTE ITALIANE SPA; SLC CGIL; SLP CISL; UILPO-
STE; FAILP CISAL; CONFSAL COMUNICAZIONI; UGL 
COMUNICAZIONI

K711 RECAPITO CORRISPON-
DENZA 02/04/2015 FISE ARE; SLC CGIL; SLP CISL; UIL POST

K712 RECAPITO CORRISPON-
DENZA (CNA) 08/07/2015 CNA Agenzie di Recapito; SLC CGIL; SLP CISL; UIL 

POST

K721 SERVIZI POSTALI IN 
APPALTO 14/07/2020 FISE ASSOPOSTE; SLC CGIL; SLP CISL; UIL POSTE

T711 FEDERCULTURE: Di-
pendenti 12/05/2016 FEDERCULTURE;FP CGIL;CISL FP;UIL FPL;UIL PA

CODE DENOMINAZIONE STIPULA CONTRAENTI

G121 CINEMA: Tecnici e Ma-
estranze 07/12/1999 ANICA;APT;APC;API;SLC CGIL;FISTEL CISL;UILSIC UIL

G131 CINEMA: Generici Produ-
zione A.V. 08/05/2013 ANICA; APT; APE; SLC CGIL; FISTEL CISL; UILCOM UIL

G211 ESERCIZI CINEMATOGRA-
FICI E CINEMA-TEATRALI 15/06/2016 ANEC; ANEM; AGIS; SLC CGIL; FISTEL CISL; UILCOM 

UIL

G351
SPETTACOLO Esercizi 
Pubblici: Artisti a tempo 
determinato

15/12/2011 FIPE SILB;SLC CGIL;FISTEL CISL;UILCOM UIL

G369 ENTI LIRICI 24/07/2018 ANFOLS; SLC CGIL; FISTEL CISL; UILCOM UIL; FIALS 
CISAL

GI31 IPPICA: Scuderie Cavalli da 
Corsa al Galoppo 21/05/2007 UNAG;ASSOGALOPPO;SLC CGIL;FISASCAT CISL;UIL-

COM UIL;FAAG CISAL

GI41 IPPICA: Scuderie Cavalli da 
Corsa al Trotto 15/05/2008 ANAGT;UNAGT;SLC CGIL;FISASCAT CISL;UILCOM UIL

H008 Distribuzione Moderna 
Organizzata (DMO) 19/12/2018 FEDERDISTRIBUZIONE; FILCAMS CGIL; FISASCAT 

CISL; UILTUCS UIL

H011 COMMERCIO E SERVIZI 30/07/2019 CONFCOMMERCIO IMPRESE PER L’ITALIA; FILCAMS 
CGIL; FISASCAT CISL; UILTUCS UIL

H012
TERZIARIO, DISTRIBUZIO-
NE E SERVIZI (CONFESER-
CENTI)

12/07/2016 CONFESERCENTI; FILCAMS CGIL; FISASCAT CISL; 
UILTUCS UIL

H016 COMMERCIO: Cooperative 
di Consumo 19/02/2019

ANCC COOP; CONFCOOPERATIVE CONSUMO E UTEN-
ZA; AGCI AGRITAL; FILCAMS CGIL; FISASCAT CISL; 
UILTUCS UIL

H04Z VIAGGI E TURISMO 
(FIAVET) 24/07/2019 FIAVET; CONFCOMMERCIO IMPRESE PER L’ITALIA; 

FILCAMS CGIL; FISASCAT CISL; UILTUCS UIL

H052 TURISMO (AZIENDE CON-
FCOMMERCIO) 18/01/2014

FEDERALBERGHI;FAITA;CONFCOMMERCIO IMPRESE 
PER L’ITALIA;FILCAMS CGIL;FISASCAT CISL;UILTUCS 
UIL

H058 TURISMO (AZIENDE CON-
FESERCENTI) 18/07/2018

ASSOTURISMO; FIEPET; FIBA; ASSHOTEL; ASSOCAM-
PING; ASSOVIAGGI; CONFESERCENTI; FILCAMS CGIL; 
FISASCAT CISL; UILTUCS UIL

H05B INDUSTRIA TURISTICA 14/11/2016 FEDERTURISMO CONFINDUSTRIA;CONFINDUSTRIA 
AICA;FILCAMS CGIL;FISASCAT CISL;UILTUCS UIL

H05Y
PUBBLICI ESERCIZI, 
RISTORAZIONE COLLET-
TIVA E COMMERCIALE E 
TURISMO

08/02/2018
FIPE; ANGEM; LEGACOOP PRODUZIONE E SERVIZI; 
CONFCOOPERATIVE LAVORO E SERVIZI; AGCI SER-
VIZI; CONFCOMMERCIO; FILCAMS CGIL; FISASCAT 
CISL; UILTUCS UIL

H077 IMPIANTI SPORTIVI (DI-
PENDENTI) 22/12/2015

CONFEDERAZIONE ITALIANA DELLO SPORT CON-
FCOMMERCIO; SLC CGIL; FISASCAT FIST CISL; 
UILCOM UIL

H0B1
AGENTI IMMOBILIARI 
PROFESSIONALI E MAN-
DATARI

14/10/2015 FIAIP; FISASCAT CISL; UILTUCS UIL

H121 FARMACIE PRIVATE 14/11/2011 FEDERFARMA;FILCAMS CGIL;FISASCAT CISL;UIL-
TUCS UIL

H124 FARMACIE MUNICIPA-
LIZZATE 22/07/2013 ASSOFARM;FILCAMS CGIL;FISASCAT CISL;UILTUCS 

UIL

H201 FIORI (IMPORT-EXPORT) 18/12/2018 ANCEF; FLAI CGIL; FISASCAT CISL; UILTUCS UIL

H341 ORTOFRUTTA E AGRUMI 
(Import - Export ) 20/11/2020 FRUITIMPRESE; FLAI CGIL; FISASCAT CISL; UILTUCS 

UIL

H404 AMMINISTRATORI DI CON-
DOMINIO 19/04/2001 ANACI;UNAI;FILCAMS CGIL;FISASCAT CISL;UILTUCS 

UIL

H442 STUDI Professionali 17/04/2015 CONFPROFESSIONI; FILCAMS CGIL; FISASCAT CISL; 
UILTUCS UIL

HV17 VIGILANZA 08/04/2013
ASSIV;LEGACOOP SERVIZI;FEDERLAVORO E SERVIZI 
CONFCOOPERATIVE;AGCI SERVIZI;FILCAMS CGIL;FI-
SASCAT CISL

HV18
VIGILANZA PRIVATA E 
SERVIZI FIDUCIARI (ANIVP- 
ASSVIGILANZA-UNIV)

28/02/2014 ANIVP;ASSVIGILANZA;UNIV;FILCAMS CGIL;FISASCAT 
CISL

HV19
VIGILANZA PRIVATA 
E SERVIZI FIDUCIARI 
(ASSICUREZZA CONFE-
SERCENTI)

08/04/2013 ASSICUREZZA CONFESERCENTI; FILCAMS CGIL; 
FISASCAT CISL

I022 AUTOFERROTRANVIERI 28/11/2015
ASSTRA; ANAV; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI 
UIL; FAISA CISAL; UGL FNA; (sottoscritto da AGENS 
il 24/1/2018)

I100 LOGISTICA, TRASPORTO 
MERCI E SPEDIZIONE 03/12/2017

AITE; AITI; ASSOESPRESSI; ASSOLOGISTICA; 
FEDESPEDI; FEDIT; FISI; TRASPORTOUNITO FIAP; 
CONFETRA; ANITA; FAI; ASSOTIR; FEDERTRASLOCHI; 
FEDERLOGISTICA; FIAP; UNITAI; CONFTRASPORTO; 
CNA FITA; CONFARTIGIANATO TRASPORTI; SNA 
CASARTIGIANI; CLAAI; FILT CGIL; FIT CISL; UIL-
TRASPORTI UIL; (sottoscrizione di AGCI SERVIZI; 
CONFCOOPERATIVE LAVORO E SERVIZI; LEGACOOP 
PRODUZIONE E SERVIZI in 
data 30/05/2019)

I192
AUTOSTRADE E TRAFORI 
(Societa’ e Consorzi Con-
cessionari)

16/12/2019 FEDERRETI; FISE ACAP; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRA-
SPORTI; SLA CISAL; UGL Viabilità e Logistica

I320 FERROVIE: Attivita’ fer-
roviarie 16/12/2016

AGENS; FILT CGIL; FIT CISL; UILTRASPORTI; UGL 
TRASPORTI ATTIVITA’ FERROVIARIE; FAST CONFSAL; 
ORSA FERROVIE; (per desione ANCP; UNIFERR; LE-
GACOOPSERVIZI; FEDERLAVORO CONFCOOPERATIVE)
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NUOVI STRUMENTI PER IMPLEMENTARE 
LO SMART WORKING NELLA PUBBLICA 
AMMINISTRAZIONE
Il Piano organizzativo del lavoro agile e l’Osservatorio 
Nazionale del lavoro agile

L’emergenza sanitaria, 
se da un lato ha impo-
sto un’accelerazione alla 
diffusione dello smart 
working, soprattutto 
nella pubblica ammini-
strazione, dove le speri-
mentazioni, pur avviate, 
risultavano essere an-
cora modeste, dall’altro, 
ha messo in luce che la 
rivoluzione organizza-
tiva e culturale avviata 
dal lavoro agile necessita 
di una robusta azione di 
sostegno, accompagna-
mento e monitoraggio. 
Prima di trattare dei più 
recenti strumenti finaliz-
zati all’implementazione 
del lavoro agile, forse non 
è superfluo richiamare la 
necessità di operare, pri-
oritariamente, almeno su 
tre fronti: la formazione 
dei dipendenti pubblici; 
la gestione e la valuta-

zione delle loro perfor-
mance; l’adozione di una 
infrastruttura digitale 
adeguata.
Sul primo punto, è utile 
partire da una constata-
zione: l’età media dei di-
pendenti pubblici italiani 
è tra le più alte d’Euro-
pa, anche per effetto del 
blocco del turnover degli 
ultimi anni, dunque, per 
consentire loro di lavora-
re da remoto in maniera 
efficiente, è necessario 
che le scarse compe-
tenze digitali della gran 
parte di loro possano 
essere rafforzate, se non 
acquisite ex novo, in ta-
luni casi. Fondamentale, 
sarà dunque, garantire 
una formazione tecnica 
di base sull’uso delle in-
frastrutture digitali, uni-
tamente ad una specifica 
formazione relazionale, 

in considerazione del fat-
to che anche le dinami-
che interpersonali sono 
significativamente muta-
te, rendendo necessarie 
le acquisizioni di nuove 
competenze sul piano re-
lazionale.
Sul fronte della gestio-
ne e valutazione delle 
performance dei lavora-
tori pubblici, occorrerà 
una vera rivoluzione. La 
valutazione non potrà 
più essere effettuata sul 
numero delle ore lavo-
rate e sulla presenza, ri-
chiedendo una verifica 
quali-quantitativa dei 
risultati raggiunti sulla 
base degli obiettivi asse-
gnati, meccanismo che, 
correttamente utilizzato, 
sarà in grado di favorire 
la crescita dell’auto-re-
sponsabilizzazione dei 
lavoratori. Tale mecca-
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- con i quali sostenere ed 
accompagnare non solo 
la diffusione dello smart 
working, ma anche l’af-
fermazione della cultura 
organizzativa necessaria 
ad un corretto utilizzo del 
lavoro agile.
Ai sensi dell’art. 263 (di-
sposizioni in materia di 
flessibilità del lavoro pub-
blico e del lavoro agile) 
del decreto-legge 34 del 
2020 (decreto rilancio), 
convertito con modifica-
zioni dalla legge 77 del 
17 luglio del 2020, le am-
ministrazioni pubbliche, 
a partire dal 2021, entro 
il 31 gennaio di ciascun 
anno redigono, sentite le 
organizzazioni sindacali, 
il Piano organizzativo del 
lavoro agile, quale sezio-
ne del Piano della perfor-
mance. Il Piano individua 
le modalità attuative del 
lavoro agile, prevedendo 
che almeno il 60% dei di-
pendenti possa avvalersi 
della possibilità di eroga-
re la prestazione dovu-
ta da remoto, per quelle 
attività per le quali tale 
modalità di erogazione è 
consentita, garantendo 
che questi lavoratori non 
subiscano penalizzazioni 
ai fini della progressione 

di carriera e del ricono-
scimento di professiona-
lità. 
Il POLA definisce altresì 
le misure organizzative, i 
requisiti tecnologici, i per-
corsi formativi del perso-
nale, anche per il perso-
nale dirigente, nonché gli 
strumenti di rilevazione 
e di verifica periodica dei 
risultati conseguiti, an-
che in termini di miglio-
ramento dell’efficacia e 
dell’efficienza dell’azione 
amministrativa, della di-
gitalizzazione dei proces-
si, della qualità dei ser-
vizi erogati, prevedendo 
anche il coinvolgimento 
dei cittadini, tanto indivi-
dualmente, quanto nelle 
forme associative da essi 
costituite. Le disposizio-
ni richiamate, prevedo-
no anche che, in caso di 
mancata adozione del 
POLA, il lavoro agile si 
applica almeno al 30% 
dei dipendenti, ove lo ri-
chiedano.
Per quel che concerne 
l’Osservatorio nazionale 
del lavoro agile nelle pub-
bliche amministrazioni 
- istituito presso il Dipar-
timento della Funzione 
pubblica - va segnalato 
che tale organismo nasce 

nismo potrà funzionare 
bene se, e nella misura in 
cui, i dirigenti pubblici sa-
pranno ben interpretare 
ed esercitare, da remoto, 
il fondamentale ruolo di 
monitoraggio delle attivi-
tà assegnate e sapranno 
acquisire la necessaria 
dimestichezza con mec-
canismi di valutazione 
differenti da quelli utiliz-
zati in passato.
Responsabilità - distribu-
ita su vari livelli, a parti-
re dai singoli lavoratori 
- e monitoraggio delle 
prestazioni sono aspetti 
imprescindibili per ridi-
segnare i modelli orga-
nizzativi delle pubbliche 
amministrazioni.
Il terzo elemento ne-
cessario all’implemen-
tazione del lavoro agile 
riguarda l’adozione di 
un’adeguata infrastruttu-
ra digitale che permetta a 
tutti i pubblici dipendenti 
di poter lavorare agevol-
mente da remoto. Per 
questo è imprescindibi-
le l’adozione della ban-
da ultra larga sull’intero 
territorio nazionale e la 
realizzazione di un’in-
frastruttura pubblica di 
telecomunicazioni co-
erente con gli obiettivi 
dell’Agenzia Digitale Eu-
ropea. La soluzione del-
le problematiche sopra 
richiamate costituisce 
il necessario presuppo-
sto per operare nella di-
rezione della diffusione 
dello smart working, ma i 
tempi per la soluzione di 
problemi tanto comples-
si non sono di certo brevi. 
Va, dunque, considerata, 
e sperimentata, la capa-
cità di strumenti speci-
fici - come il Piano orga-
nizzativo del lavoro agile 
(POLA) e l’Osservatorio 
Nazionale del lavoro agile 
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con la finalità di suppor-
tare l’elaborazione di pro-
poste e la definizione di 
indirizzi tecnico-metodo-
logici in materia di lavoro 
agile, in una prospettiva 
sistemica e multidisci-
plinare. Tale organismo 
avrà il compito di elabo-
rare proposte di carat-
tere normativo, organiz-
zativo, tecnologico, ma 
anche proposte in mate-
ria di gestione e sviluppo 
delle risorse umane, be-
nessere organizzativo e 
conciliazione vita - lavo-
ro dei singoli lavoratori, 
competenze individuali 
dei dipendenti e capacità 
manageriali dei dirigenti 
pubblici, misurazione e 
valutazione della perfor-
mance organizzativa e 
individuale, con la finali-

tà di  migliorare sempre 
più lo smart working nelle 
pubbliche amministra-
zioni,  anche interagendo 
con i principali stakehol-
der.  L’Osservatorio avrà 
anche il compito di ve-
rificare che i Piani orga-
nizzativi del lavoro agile 
messi a punto dalle di-
verse amministrazioni 
raggiungano gli obiettivi 
quantitativi e qualitativi 
fissati, nonchè di monito-
rare tanto gli effetti dello 
smart working sull’or-
ganizzazione, quanto i 
benefici per cittadini e 
imprese derivanti dall’e-
rogazione dei servizi in 
modalità smart.
Previsto, altresì, uno spe-
cifico impegno dell’Os-
servatorio nella pro-
mozione di specifiche 

iniziative di sensibilizza-
zione e di comunicazione 
in materia di lavoro agile.
L’Osservatorio sarà com-
posto da rappresentan-
ti di diverse Istituzioni 
(Governo, Regioni, CNEL, 
enti locali, INPS, ISTAT, 
INAPP, INAIL, SNA, 
ENEA). La presenza di 
un rappresentante dell’E-
NEA, vale sottolinearlo, 
ha la specifica finalità di 
approfondire gli aspetti 
connessi alle tecnologie, 
all’energia e allo sviluppo 
sostenibile. 
I rappresentanti istitu-
zionali saranno affiancati 
da 10 esperti, individuati 
tra professionalità del 
settore pubblico e priva-
to, anche appartenenti al 
mondo universitario, con 
competenze negli am-

biti tematici di interesse 
dell’Osservatorio. 
Prevista l’individuazione, 
anche nell’ambito dello 
stesso Osservatorio, di 
una Commissione tec-
nica, composta da 14 
esperti, alla quale sarà 
affidato il compito di 
fornire indicazioni tecni-
co-metodologiche  per lo 
svolgimento delle attività 
dell’Osservatorio stesso. 
Con i nuovi strumenti si 
punta alla realizzazione 
di un obiettivo che è una 
vera sfida: cambiare il 
volto del lavoro pubbli-
co, per avvicinarlo mag-
giormente alle esigenze 
concrete di cittadini e 
imprese. 
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Il  Tribunale di Bari in fun-
zione di giudice del lavoro 
è di recente tornato ad oc-
cuparsi della responsabilità 
disciplinare nel pubblico 
impiego privatizzato, con 
specifico riguardo alle fonti 
normative che sovrinten-
dono al procedimento pre-
visto dall’art.55 ss. D.lgs. 
165/2001, modificato ed 
integrato in ultimo dal D.l-
gs. 75/2017.
È quindi facilmente intuibile 
come la pronuncia in esa-
me sia di estrema attualità 
e susciti vivo interesse per 
un settore del diritto che, 
negli ultimi anni, ha cono-
sciuto profondi cambia-
menti tanto sotto il profilo 
sostanziale, quanto sotto 
l’aspetto più propriamente 
processuale.  La vicenda 
vagliata dal giudice mono-
cratico si incentra sull’im-
pugnazione di una delibera 
mediante la quale l’A.R.I.F. 
Puglia -Agenzia Regionale 
attività Irrigue e Forestali - 
aveva posto fine al rappor-
to di lavoro che la legava 

ad un lavoratore assunto a 
tempo indeterminato nel 
2017 dopo la successione 
di più contratti a termine 
negli anni precedenti. 
A seguito dell’assunzione, 
l’Agenzia effettuò controlli 
dai quali era emerso che il 
dipendente aveva falsa-
mente dichiarato nell’auto-
certificazione ex artt. 46 e 
47 D.P.R. n.445/00 di non 
aver riportato condanne 
penali e di non avere in cor-
so procedimenti penali: ciò 
in stridente conflitto con la 
realtà delle cose, vero es-
sendo che il lavoratore era 
stato precedentemente 
condannato in via definiti-
va per i reati di emissione 
di assegni senza provvista, 
frode in commercio ed ap-
propriazione indebita.
Per tali motivazioni nell’an-
no 2019 l’Agenzia regiona-
le, nella veste di soggetto 
datore di lavoro, aveva 
emanato e notificato for-
male nota con la quale co-
municava al dipendente la 
sua decadenza dall’assun-

zione a norma dell’art.75 
D.P.R. n.445/00 con con-
testuale risoluzione di dirit-
to del contratto.
La singolarità del caso in 
commento scaturisce dal 
fatto che l’Agenzia regio-
nale riteneva inapplicabili 
le disposizioni che regolano 
il procedimento discipli-
nare (id est il D.lgs. 165/01 
smi.) essendo - a suo dire 
- la fattispecie sussumi-
bile nell’ambito delineato 
dai DD.PP.RR. n.3/1957 e 
n.445/00.
Adito il competente giudice 
del lavoro, il lavoratore si 
doleva dell’erronea quali-
ficazione dei fatti ad opera 
dell’Agenzia convenuta, so-
stenendo che, in particola-
re, la condotta posta in es-
sere (dichiarazioni mendaci 
circa l’assenza di pregresse 
condanne penali) fosse 
priva di fondamento giu-
ridico e che, ancor prima, 
fosse stata “valorizzata” in 
maniera del tutto irrituale 
dal datore, il quale avrebbe 
semmai dovuto osservare 

FALSO IN AUTODICHIARAZIONE E 
RISOLUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO
Breve commento alla sentenza n. 559/2020 del Tribunale 
di Bari in tema di responsabilità disciplinare nel pubblico 
impiego privatizzato 

Carlo Garella
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la procedura ex art. 55 qua-
ter D.lgs. 165/01 e, all’esi-
to, intimare licenziamento 
disciplinare in luogo della 
declaratoria di decadenza 
ex lege dall’impiego.
Il Tribunale, a fronte delle 
difese spiegate dall’Agen-
zia resistente tanto in sede 
cautelare quanto nella sus-
seguente fase di merito, è 
stato chiamato a valutare 
ex post, alla luce della novel-
la legislativa introdotta con 
il D.lgs. 75/17 (in vigore dal 
22/06/17), la legittimità 
della cennata nota la quale 
era stata impugnata dal la-
voratore per vizi formali e 
sostanziali.
A conferma dello spirito ri-
formatore insito nella c.d. 
riforma Madia, il tribunale 
pugliese ne ha ripercorso 
i tratti salienti pervenendo 
all’accoglimento del ricorso 
esperito ex artt. 414 e 700 
c.p.c.
Invero, la statuizione di il-
legittimità della nota adot-
tata dall’A.R.I.F. Puglia nei 
confronti del dipendente 
presupponeva la corret-
ta qualificazione giuridica 
dell’atto amministrativo: 
in altri termini, occorreva 
preliminarmente accerta-
re se le motivazioni con-
tenute nel provvedimento 
risolutivo rientrassero nel 
novero delle disposizioni 
comportanti la decadenza 
legale dall’assunzione o se, 
piuttosto, fossero ricondu-
cibili alle regole dettate dal 
T.U.P.I.  in tema di licenzia-
mento disciplinare.  
Ebbene, il giudice, condivi-
dendo la tesi prospettata 
dalla difesa attorea, ha ri-
tenuto che le false dichia-
razioni sulla cui base la nota 
era stata emanata avrebbe-
ro dovuto indurre l’Agen-
zia ad espletare un vero e 
proprio procedimento di-
sciplinare, atteso che la co-

municazione di decadenza 
legale dall’impiego trova la 
sua ragione giustificatrice 
in un impianto normativo 
differente dal D.lgs. 165/01: 
il solco tracciato dal D.l-
gs. 165/01 da un lato e dai 
DD.PP.RR. 3/57 e 445/00 
dall’altro cela, infatti, una 
antinomia tra fonti nella re-
altà soltanto apparente, in 
quanto dette disposizioni 
operano su piani non so-
vrapponibili.
A tal fine, la sentenza di 
merito richiama e fa pro-
pri i principi enucleati dalla 
pronuncia della S.C. (sent. 
n.18699/2019) con la qua-
le la portata applicativa del-
le norme poc’anzi citate è 
stata opportunamente de-
limitata.
Se l’art. 127 lett.d) D.P.R. 
3/57 sancisce la decaden-
za dall’impiego allorquan-
do venga accertato che il 
conseguimento dell’assun-
zione sia eziologicamente 
dipeso dalla produzione 
di documenti falsi o viziati 
da invalidità non sanabi-
le o, nell’ipotesi prevista 
dall’art.75 D.P.R. 445/00, 
laddove il provvedimento 
assuntivo sia stato ema-
nato sulla scorta di una 
dichiarazione mendace, la 
Corte Regolatrice ha per 
converso evidenziato come 
le falsità (documentali o 
dichiarative) commesse ai 
fini od in occasione dell’in-
staurazione del rapporto 
o, ancora, in ipotesi di pro-
gressioni di carriera impon-
gano l’esigenza di irrogare 
nei confronti del dipenden-
te il licenziamento ex art. 
55 quater D.lgs. 165/01 a 
seguito di apposito iter di-
sciplinare.         
La S.C. è dell’avviso che la 
sottile linea di demarcazio-
ne che separa la sfera di 
operatività delle norme del 
T.U.P.I. da quella delle fon-

ti di natura regolamentare 
vada ricercata nel nesso di 
causalità intercorrente fra 
la falsità documentale (art. 
127 lett.d) D.P.R. 3/57) e/o 
la dichiarazione non veritie-
ra (art. 75 D.P.R. 445/00) 
e l’accesso al pubblico im-
piego.
In buona sostanza, la giu-
risprudenza di legittimità 
ritiene che la ratio delle 
menzionate disposizioni 
non consista nel perseguire 
in maniera indiscriminata 
qualsiasi falsità, poiché è 
soltanto quella che con-
cerne i dati sicuramente 
decisivi per l’assunzione 
secondo espressa previsio-
ne di legge a comportare la 
decadenza dall’impiego. Su 
un piano nettamente distin-
to, il D.lgs. 165/01 postula 
la doverosa valutazione di 
gravità dell’accaduto da 
accertare ex post median-
te ricorso alle regole ed alle 
garanzie del procedimento 
disciplinare.
Vi è dunque - sottolinea la 

S.C. - una evidente diffe-
renza tra il vizio genetico 
dell’assunzione quale cau-
sa di nullità del contratto 
dovuta a circostanze osta-
tive alla formazione del 
rapporto ed i vizi funzionali 
che, invece, giustificano, la 
risoluzione della relazione 
negoziale già instaurata 
previo giudizio espresso in 
sede disciplinare.   
Trasponendo i principi cui 
la Cassazione è pervenuta 
alla fattispecie di odierno 
interesse la fondatezza del 
ricorso esperito dal dipen-
dente è dipesa dal fatto 
che costui era stato assun-
to a tempo indeterminato 
dall’Agenzia regionale per 
chiamata diretta (dopo 
aver svolto 180 giornate di 
lavoro negli anni solari an-
tecedenti all’assunzione): 
di conseguenza, il Tribunale 
barese, avendo accertato 
che la convenuta non si era 
avvalsa di procedure con-
corsuali preordinate all’in-
staurazione del rapporto di 
lavoro, ha escluso l’applica-
zione delle norme regola-
mentari le quali implicano 
sul piano logico e tempora-
le il necessario espletamen-
to di una selezione pubbli-
ca, nel caso di specie non 
espletata.
Oltre alla circostanza ap-
pena richiamata, il giudice 
di merito ha ritenuto diri-
mente ai fini della inopera-
tività dei DD.PP.RR. 3/57 e 
445/00 e, contestualmen-
te, dell’ineluttabile esigen-
za di osservare le regole 
previste dal D.lgs. 165/01 
in materia di responsabili-
tà disciplinare il fatto che le 
infedeltà riscontrate in sede 
penale a carico del dipen-
dente non fossero tali da 
inficiare geneticamente la 
validità del rapporto, ossia 
insufficienti a determinare 
la carenza di un requisito 
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indispensabile per l’instau-
razione del rapporto.
L’omesso espletamento 
della procedura ex art. 55 
bis ss T.U.P.I. - conclude il 
Tribunale - ha comportato 
una illegittima e non con-
sentita deviazione dal para-
digma legale a cui l’Agenzia 
regionale avrebbe dovuto 
conformare la propria azio-
ne, nell’ipotesi in analisi il 
corpus normativo di cui al 
D.lgs. 165/01. 
Ciò - ben si intenda - tenen-
do sempre a mente che sia 
il T.U.P.I. sia i regolamenti 
governativi sono finalizzati 
alla tutela del buon anda-
mento della P.A. (art. 97 
Cost.) in una logica anche 
di salvaguardia rispetto a 
comportamenti sleali di chi 
intenda accedere al pubbli-
co impiego (art. 98 Cost.). 
Acclarata dunque l’illegit-
timità del recesso a causa 
del mancato espletamento 
di apposito procedimen-
to disciplinare, la pronun-
cia in questione è degna 
di nota perché si sofferma 
sul regime giuridico ratione 
temporis applicabile alla fat-
tispecie decisa, giacchè per 
effetto dell’entrata in vigore 
del D.lgs. 75/17 sono state 
apportate rilevanti modifi-
che al D.lgs. 165/01 in tema 
di illeciti disciplinari. Muta-
menti legislativi che la dife-
sa del lavoratore ha tenuto 
in debita considerazione, 
dal momento che nel ricor-
so è stata contestata la le-

gittimazione attiva dell’uffi-
cio interno che aveva agito 
in rappresentanza dell’A-
genzia regionale e, in ogni 
caso, eccepita la decadenza 
dell’Ente dall’esercizio della 
potestà disciplinare.
Entrambe le censure svolte 
dal lavoratore hanno trova-
to positivo riscontro nelle 
motivazioni della sentenza 
atteso che il Tribunale ha in 
primis sottolineato che, alla 
luce del D.lgs. 75/17, l’eser-
cizio del potere disciplinare 
spetta al responsabile del-
la struttura limitatamen-
te al rimprovero verbale 
laddove, di contro, per le 
sanzioni più gravi - tra cui 
rientra certamente il licen-
ziamento - la competenza 
è dell’Ufficio Procedimenti 
Disciplinari (c.d. U.P.D.) e 
non del singolo dirigente 
come invece accaduto nella 
fattispecie in esame.
Alla semplificazione delle 
competenze si accompa-
gna la dequotazione dei 
vizi formali intesa come 
mancata decadenza dall’a-
zione disciplinare nel caso 
di provvedimenti emessi 
in violazione dei termini e 
delle disposizioni sul pro-
cedimento, purchè risultino 
rispettati i termini perento-
ri di inizio e di conclusione 
dell’iter. Anche sotto tale 
aspetto l’operato dell’A-
genzia è stato ritenuto ille-
gittimo in quanto lesivo del 
novellato art.55 bis D.lgs. 
165/01, a mente del quale i 

termini procedimentali per 
le sanzioni che investono 
l’U.P.D. sono stati unificati 
e ritoccati: il legislatore ha 
pertanto stabilito un termi-
ne di giorni 10 (non più 5) 
per il capo-struttura (anche 
non dirigente) per segnala-
re i fatti all’U.P.D., un suc-
cessivo termine di giorni 
30 (non più 40 come nella 
previgente formulazione) 
dalla piena conoscenza dei 
fatti per notificare la con-
testazione degli addebiti 
(atto recettizio), un termi-
ne dilatorio di giorni 20 per 
l’audizione del dipendente 
e, infine, un termine di gior-
ni 120 per l’adozione della 
sanzione (prescritto a pena 
di decadenza).
Posto che il termine per 
concludere l’iter è oramai 
ancorato, assai opportu-
namente, alla notifica della 
contestazione dell’addebito 
ad opera dell’U.P.D. (entro 
30 giorni dalla piena cono-
scenza dei fatti) e non più, 
come in passato, alla pre-
gressa conoscenza dell’ille-
cito da parte del capo-strut-
tura (il quale disponeva di 
giorni 5 per segnalare la 
condotta rilevante sul pia-
no disciplinare all’U.P.D.) il 
Tribunale non ha potuto far 
altro che accertare la deca-
denza dell’Agenzia dall’e-
sercizio del potere discipli-
nare per superamento del 
termine perentorio di 120 
giorni entro il quale l’Ente 
avrebbe potuto/dovuto 

adottare il provvedimento 
di risoluzione del rapporto 
di lavoro: nella specie, l’A-
genzia aveva risolto il con-
tratto oltre sei mesi dopo 
la notifica della lettera di 
contestazione dell’addebito 
al dipendente con ciò incor-
rendo, evidentemente, in 
decadenza.   
Ultimo, ma non meno inte-
ressante aspetto concerne 
gli effetti giuridici derivanti 
dall’annullamento del re-
cesso operato dall’Agenzia. 
Il Tribunale pugliese richia-
ma il consolidato orienta-
mento cui la S.C. è da tem-
po approdata (Cass. Lav., 
sent. 11816/2016), ossia 
che il pubblico dipendente 
il quale sia stato colpito da 
sanzione espulsiva illegit-
tima ha sempre diritto alla 
reintegrazione nel posto di 
lavoro (tutela reale piena), 
al pagamento di un’inden-
nità risarcitoria commisu-
rata all’ultima retribuzione 
di riferimento per il calcolo 
del T.F.R. (prima della mo-
difica introdotta ex art.21 
D.lgs. 75/17 si considerava, 
invece, l’ultima retribuzione 
globale di fatto) dal gior-
no del licenziamento sino 
all’effettiva reintegra in mi-
sura non superiore alle ven-
tiquattro mensilità, dedotto 
l’aliunde perceptum e, infine, 
per il medesimo lasso tem-
porale, al versamento dei 
contributi previdenziali ed 
assistenziali.
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Il 28 febbraio scade la de-
lega (legge 8 agosto 2019, 
n. 86)  per l’approvazione 
della riforma dello sport e 
del lavoro sportivo, e se 
entro quella data il nuovo 
Consiglio dei Ministri non 
dovesse varare il decreto, 
decadranno i tempi per 
una riforma che il settore 
attende da molto tempo. 
Le categorie rappresen-
tative dei lavoratori spor-
tivi chiedono al Governo 
che questo tentativo di 
regolamentare il lavoro 
nel settore sportivo non 
vada disperso. Lo sport 
rappresenta l’1,7% del PIL 
nazionale, che raggiunge 
il 4% se si considera l’in-
dotto, ed è realistico rite-
nere che le persone che vi 
lavorano siano quasi un 
milione: di questi, a solo 
il 10% viene riconosciuto 
lo status di lavoratore e 
applicato un contratto di 
lavoro. La fragilità di que-
sto universo di persone 
è emersa con maggiore 

evidenza nel corso dell’e-
mergenza pandemica. Il 
decreto legislativo, che 
attende solo l’ultimo atto 
da parte del Consiglio 
dei Ministri, è un utile e 
fondamentale tentati-
vo di ricondurre il lavoro 
sportivo all’interno di una 
normativa sul lavoro, pur 
mantenendo le peculiari-
tà del settore. 
Tra le misure urgenti in 
materia di organizzazio-
ne e funzionamento del 
Comitato Olimpico Na-
zionale Italiano (CONI) 
previste dal decreto-leg-
ge 29 gennaio 2021, n. 5 
(pubblicato nella G.U. n. 
23 del 29 gennaio 2021 e 
da convertire in legge en-
tro il 30 marzo p.v. - Atto 
Senato S2077), emanato 
- su proposta del Presi-
dente del Consiglio dei 
ministri e del Ministro per 
le politiche giovanili e lo 
sport, di concerto con il 
Ministro dell’economia e 
delle finanze - al fine di 

EFFICIENZA E ORGANIZZAZIONE DELLA P.A.
IL CASO CONI

Andrea Impronta
CNEL
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assicurare, sotto il profilo 
formale e sostanziale, la 
piena operatività, l’auto-
nomia e l’indipendenza 
del Comitato Olimpico 
Nazionale Italiano, si tro-
vano diverse disposizioni 
in materia di dotazione 
organica dell’ente e con-
cernenti il personale ad 
esso assegnato. 
Si ricorda che un primo 
intervento organizzativo 
è avvenuto con l’articolo 
8, comma 11, del decre-
to-legge 8 luglio 2002, n. 
138 (convertito, con mo-
dificazioni, dalla legge 8 
agosto 2002, n. 178) che 
ha previsto il passaggio 
del personale alle dipen-
denze dell’ente pubblico 
CONI, a far data dall’8 
luglio 2002, alle dipen-
denze della CONI Servizi 
S.p.A.. (la quale è suc-
ceduta in tutti i rapporti 
attivi e passivi, compresi 
i rapporti di finanziamen-
to con le banche, e nella 
titolarità dei beni facenti 
capo all’ente pubblico). 
Successivamente, con 
l’articolo 1, comma 629 

della legge 30 dicembre 
2018, n. 145 (recante 
«Bilancio di previsione 
dello Stato per l’anno fi-
nanziario 2019 e bilancio 
pluriennale per il triennio 
2019-2021»), essa ha as-
sunto la denominazione 
di “Sport e salute S.p.A.”. 
Il citato decreto-legge del 
29 gennaio 2021 stabili-
sce che il Comitato Olim-
pico Nazionale Italiano 
per l’espletamento dei 
compiti relativi al proprio 
funzionamento e alle pro-
prie attività istituzionali, è 
munito di una propria do-
tazione organica nella mi-
sura di 165 unità di perso-
nale, delle quali 10 unità 
di personale dirigenziale 
di livello non generale; 
esso inoltre detta regole 
per il trasferimento del 
personale di Sport e Salu-
te S.p.A. nel ruolo del per-
sonale del CONI nonché 
la disciplina per il com-
pletamento della pianta 
organica di quest’ultimo. 
La norma prevede altresì 
che “al personale si appli-
ca il contratto collettivo 

nazionale del personale 
dirigenziale e non diri-
genziale, del comparto 
funzioni centrali-sezione 
enti pubblici non econo-
mici”. 
Tra le ulteriori dispo-
sizioni, richiamate dal 
medesimo decreto-leg-
ge, che il CONI è tenuto 
ad applicare vi è anche 
l’articolo 4, comma 4, 
del decreto legislativo 
30 marzo 2001, n. 165, il 
quale stabilisce che: “Le 
amministrazioni pubbli-
che i cui organi di vertice 
non siano direttamente 
o indirettamente espres-
sione di rappresentanza 
politica, adeguano i pro-
pri ordinamenti al princi-
pio della distinzione tra 
indirizzo e controllo, da 
un lato, e attuazione e 
gestione dall’altro. A tali 
amministrazioni è fatto 
divieto di istituire uffici 
di diretta collaborazione, 
posti alle dirette dipen-
denze dell’organo di ver-
tice dell’ente”.
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Il 25 Febbraio si è tenu-
to in modalità telematica 
il convegno conclusivo 
del progetto europeo 
COLBAR guidato dall’U-
niversità di Amsterdam, 
con la partecipazione del 
CNEL in veste di partner 
italiano.2
Il progetto, avviato nel 
2019, ha perseguito di-
versi obiettivi: i) la co-
struzione di un database 
europeo sulla contratta-
zione collettiva naziona-
le; ii) l’analisi dei contrat-
ti attraverso un preciso 
schema di codifica già 
utilizzato nel progetto 
BARCOM e successiva-
mente ampliato;3 iii) lo 
studio in chiave nazio-
nale e comparativa dei 
sistemi di relazioni in-
dustriali, a partire dalla 
contrattazione su salario, 

orario di lavoro, diritti, 
organizzazione del lavo-
ro, forme di previdenza 
integrativa ed assistenza 
sanitaria.4 
Oltre 600 contratti col-
lettivi sono stati raccolti 
ed analizzati in due anni 
di attività, garantendo 
una grande eterogeneità 
geografica e settoriale. 
Tra i paesi più rappre-
sentati insieme alla Spa-
gna ed ai Paesi Bassi vi 
è sicuramente l’Italia. Il 
CNEL ha contribuito in 
maniera fondamentale 
alla costruzione del data-
base, rendendo disponi-
bili 89 contratti (in gran 
parte corrispondenti a 
CCNL), sottoscritti tra il 
2010 ed il 2020, riguar-
danti circa 18 settori 
economici. All’interno 
del database sono pre-

Oltre 600 
contratti 
collettivi 

sono stati 
raccolti 

ed analizzati 
in due anni 

di attività

senti contratti afferenti 
al settore pubblico, alle 
cooperative ed alle as-
sociazioni non profit, ma 
il settore privato è sicu-
ramente quello maggior-
mente rappresentato. 
È importante sottoline-
are che grazie alla con-
venzione in atto tra INPS 
e CNEL è stato possibile 
stimare la percentuale 
di lavoratori privati che 
risultano interessati dal-
le disposizioni previste 
negli accordi (circa il 
40% della forza lavoro 
privata). Tra i contratti 
più rilevanti possiamo ci-
tare ad esempio il CCNL 
dei metalmeccanici che 
viene applicato a circa 1 
milione  e mezzo di lavo-
ratori.
La conferenza del 25 feb-
braio è stata dunque l’oc-

LAVORO A DISTANZA E 
CONTRATTAZIONE COLLETTIVA 
Un’analisi dei CCNL italiani a partire dal progetto COLBAR

Armanda Cetrulo1
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casione per conoscere le 
caratteristiche della con-
trattazione a livello euro-
peo, con un’attenzione 
particolare alla questio-
ne salariale. Ogni partner 
avrà inoltre la possibilità 
di presentare una sintesi 
dei risultati della ricerca 
all’interno di una sessio-
ne specifica. Nel caso del 
CNEL, il panel del pome-
riggio si concentrerà su 
un tema estremamente 
attuale, ovvero l’adozio-
ne e la regolamentazione 
della pratica del lavoro a 
distanza.5
Come sappiamo, a par-
tire dalla primavera del 
2020 tutte le attività 
economiche pubbliche e 
private hanno previsto, 
laddove possibile, la con-
versione del lavoro d’uf-
ficio in lavoro da remoto. 
Ciò si è reso necessario 
per ridurre drasticamen-
te la circolazione ed il 
contatto tra le persone 
e garantire comunque la 
continuazione delle atti-
vità produttive.
Il cambiamento è sta-
to drastico e radicale se 
pensiamo che, secondo 
le stime dell’Osservato-
rio sullo Smart Working 
del Politecnico di Milano, 
durante i primi mesi del-
la pandemia circa 6,5 mi-
lioni di lavoratori hanno 
lavorato da casa contro i 
570.000 nel 2019.
Da un punto di vista nor-
mativo, un’adozione così 
capillare e rapida del la-
voro a distanza, libera 
da ogni vincolo, è stata 
possibile in Italia grazie 
all’introduzione da parte 
del governo di una pro-
cedura semplificata che 
ha permesso di applicare 
il lavoro a distanza sen-
za previo accordo tra le 
parti interessate, addu-

cendo come motivazio-
ne il sussistere di una 
situazione d’emergenza. 
Infatti, sia l’Accordo In-
terconfederale del 2004 
sul tele-lavoro (che re-
cepisce di fatto l’Ac-
cordo Quadro Europeo 
- AQE- del 2002) che la 
legge sul lavoro agile del 
2017 fanno riferimento 
alla necessità di stipula-
re un accordo tra datore 
di lavoro e lavoratore in 
merito all’adozione di 
tali pratiche. Essi defini-
scono inoltre una serie 
di aspetti la cui ricezione 
è demandata ai contratti 
collettivi nazionali. 
Ma quanti sono i contratti 
collettivi che regolamen-
tano il lavoro da remoto? 
In attesa della definizio-
ne di un insieme di re-
gole di carattere nazio-
nale e per ovviare a tale 
mancanza, le parti sociali 
sono state impegnate a 
partire dalla Primavera 
del 2020 in un’intensa 
attività di confronto sul 
tema del lavoro a di-
stanza, così come sull’a-
dozione dei protocolli 
di sicurezza all’interno 
delle aziende. Tuttavia, 
la definizione di regole 
precise in merito ad una 
modalità organizzativa 
che può riguardare fino 
al 30% dei lavoratori6, 
necessita una riflessione 
più ampia in modo da ga-
rantire a tutti i lavoratori 
tutele e diritti, indipen-
dentemente dal grado di 
concertazione all’interno 
della propria azienda e/o 
settore. A tal proposi-
to, abbiamo provato ad 
approfondire il grado di 
regolamentazione della 
pratica del tele-lavoro 
e del lavoro agile a par-
tire dai contratti italiani 
raccolti all’interno del 

progetto COLBAR, con 
l’intento di individuarne 
gli aspetti più problema-
tici ed accertare, seppur 
su un campione limita-
to, il grado di diffusione 
all’interno del panorama 
contrattuale nazionale in 
epoca “pre-Covid”. Circa 
un terzo dei contratti re-
golamenta o richiama le 
pratiche del tele-lavoro 
e/o lavoro agile, con ri-
ferimento prevalente al 
tele-lavoro. Ciò riflette 
sicuramente un più scar-
so livello di recepimento 
del lavoro agile, la cui 
introduzione nel panora-
ma legislativo è recente. 

Per quanto riguarda il 
tele-lavoro, dalla lettura 
dei contratti emergono 
invece differenze inte-
ressanti. Prima di tutto 
vediamo che nella mag-
gior parte dei contratti in 
cui si parla di tele-lavoro 
se ne discute in maniera 
approfondita, definendo 
buona parte degli aspetti 
elencati nell’AQE. Qua-
li sono allora gli aspetti 
su cui questi contratti si 
concentrano? Uno dei 
primi temi riguarda si-
curamente la copertura 
da parte del datore di la-
voro di tutti i costi legati 
all’acquisto degli stru-
menti necessari allo svol-
gimento del lavoro da re-
moto, comprendendo in 
alcuni casi la rete inter-
net. Connessa all’utilizzo 
della postazione, emerge 
la necessità di assicurare 
condizioni di lavoro ade-
guate in termini di salute 
e sicurezza, anche pre-
vedendo ispezioni perio-
diche atte ad accertare 
l’adeguatezza e salubrità 
dello spazio. Inoltre, pro-
prio tenendo conto della 
presenza di altre persone 
all’interno del luogo di la-
voro a distanza (spesso 
corrispondente al domi-
cilio del lavoratore), al-
cuni contratti prevedono 
la stipula di un’assicura-
zione che copra il rischio 
di infortunio anche per i 
familiari in caso di danni 
causati dall’utilizzo delle 
apparecchiature. Altro 
tema altamente dibattu-
to riguarda l’esercizio di 
un potere di controllo da 
parte del datore di lavoro 
sul lavoratore. L’adozio-
ne di software in grado di 
raccogliere dati sulle at-
tività dei lavoratori pone 
infatti dei problemi in 
merito ai limiti dei siste-
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mi di sorveglianza in ter-
mini di spazio e tempo, al 
rispetto della privacy ed 
al livello di consapevo-
lezza effettiva dei lavo-
ratori. 
Per tale ragione, alcu-
ni CCNL prevedono 
espressamente un con-
fronto continuo tra dato-
re di lavoro e sindacato 
in merito alla modalità 
di raccolta dati e conse-
guente valutazione delle 
prestazioni dei lavora-
tori, per accertare che 
questi non violino quan-
to previsto dallo Statu-
to dei lavoratori. Infine, 
un ulteriore aspetto che 
emerge riguarda la ne-
cessità di garantire sia 
una formazione specifica 
per consentire al lavora-
tore di usare al meglio 
i dispositivi informatici 
che un aggiornamento 
professionale per coloro 
che vengono reinseriti 
all’interno del luogo di la-
voro dopo un periodo di 

lavoro a distanza. 
Lo studio delle principali 
disposizioni sul lavoro a 
distanza previste all’in-
terno dei CCNL presenti 
in COLBAR consente non 
solo di individuare alcuni 
degli aspetti controversi 
caratterizzanti tale pra-
tica, ma anche di svelare 
quelle problematiche che 
non vengono trattate in 
maniera esplicita, come 
ad esempio il tema della 
retribuzione delle ore di 
lavoro straordinario (di 
fatto non previste per i 
tele-lavoratori), il rischio 
di isolamento sociale e 
le modalità concrete con 
cui favorire un’effettiva 
conciliazione dei tempi 
di vita e lavoro per le la-
voratrici.7
La diffusione massiccia 
di tale pratica e il perdu-
rare della crisi pandemi-
ca impone la definizione 
chiara delle caratteristi-
che di queste forme fles-
sibili di organizzazione 

del lavoro, in particolare 
per ciò che riguarda dirit-
ti e doveri di lavoratori e 
datori di lavoro. Inoltre, 
accanto alla necessaria 
definizione di un chiaro 
quadro normativo, per-
mane il tema dell’effet-
tiva applicazione delle 
regole all’interno di tutti 
i contesti lavorativi. 
Si profila dunque una 
sfida ulteriore per parti 
sociali ed istituzioni, le 
quali saranno chiamate 
a garantire il rispetto dei 
diritti dei lavoratori non 
più e non solo all’interno 
delle aziende, ma in tutti 
i contesti in cui l’attività 
di lavoro avrà luogo. 

Note
1. Dottoranda presso l’Istituto 
di Economia, Scuola Superiore 
Sant’Anna
2. Link al programma della con-
ferenza https://wageindicator.
org/Wageindicatorfoundation/
projects/COLBAR
3. Per maggiori dettagli Ceccon, 
D., Medas, G. (2021).  Codebo-
ok  WageIndicator Collective 

Agreements Database - Version 
4 - January 2021. WageIndicator 
Foundation, Amsterdam.
4. È importante ricordare che uno 
schema di codifica simile è reso 
disponibile dall’Archivio dei con-
tratti del CNEL. Infatti, attraverso 
la piattaforma online di ricerca 
avanzata, è possibile svolgere 
analisi approfondite su specifici 
temi della contrattazione, grazie 
ad un lavoro di annotazione si-
mile a quello svolto all’interno del 
progetto europeo.
5. In questo scritto faremo riferi-
mento al lavoro a distanza, inten-
dendo sia il tele-lavoro introdotto 
già alla fine degli anni Novanta 
nelle amministrazioni pubbliche, 
che il lavoro agile caratterizzato 
da elementi specifici quale una 
maggiore flessibilità ed autono-
mia del lavoratore.
6. Cetrulo, A., Guarascio, D., & 
Virgillito, M. E. (2020). Working 
from home and the explosion of en-
during divides: income, employment 
and safety risks (No. 2020/38). 
Laboratory of Economics and 
Management (LEM), Sant’Anna 
School of Advanced Studies, Pisa, 
Italy. 
7. Cetrulo, A., & Virgillito, M.E. 
(2020) Dicotomie di genere: tra 
lavoro da casa e lavoro di cura in 
Cigna, L. (a cura di) Forza Lavoro! 
Ripensare il lavoro al tempo della 
pandemia, Quaderni/37 Fonda-
zione Giangiacomo Feltrinelli, 
Milano. 
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NUOVO ASSETTO CONTRATTUALE 
DELL’ARTIGIANATO
L’accordo è stato sottoscritto dalle maggiori 
organizzazioni rappresentative 

Il 26 novembre scorso le 
maggiori organizzazioni 
rappresentative, datoria-
li e sindacali, del settore 
artigianato hanno sot-
toscritto un accordo per 
la riforma degli assetti 
contrattuali 1, con l’obiet-
tivo di rendere possibile 
la piena attuazione delle 
Linee Guida condivise 
con precedente accordo 
del 23 novembre 20162. 
A partire dalla tornata 
contrattuale 2019-2022, 
il processo di raziona-
lizzazione degli assetti 
contrattuali nel settore 
dell’artigianato verrà im-
plementato attraverso 
la definizione di quattro 
Aree contrattuali, all’in-
terno delle quali verran-
no ricondotti gli attuali 
CCNL:
	- Manifatturiero,
	- Servizi alle persone e 

alle imprese,
	- Autotrasporto,
	- Edilizia.

Nell’area “Manifattu-
riero” confluiranno i 
CCNL Meccanica, Le-

gno-Lapidei, Tessile Mo-
da-Chimica ceramica, 
Alimentari-Panificazio-
ne. Nell’area “Servizi alle 
persone e alle imprese” 
confluiranno i CCNL Co-
municazione, Servizi di 
pulizia, Acconciatura ed 
estetica, Cineaudiovisivo. 
Nell’area “Autotraspor-
to” confluiranno i CCNL 
Logistica-Trasporto mer-
ci-Spedizioni e Noleggio 
bus. Infine, l’area “Edilizia” 
sarà composta dall’attua-
le CCNL Edilizia.
All’interno delle aree con-
trattuali permarranno I 
singoli CCNL per le parti 
specifiche di competen-
za delle diverse categorie 
nazionali, come indivi-
duate nell’accordo del 23 
novembre 2016. La nuova 
struttura del CCNL sarà 
quindi composta da una 
parte comune a livello di 
area contrattuale, di com-
petenza interconfederale, 
e da una parte specifica di 
competenza delle catego-
rie interessate. Le materie 
di competenza della parte 

comune saranno: sistema 
contrattuale; osservato-
rio interconfederale; bi-
lateralità nazionale; rap-
presentanza sindacale; 
coordinamento Salute e 
Sicurezza nazionale; for-
mazione continua - Fon-
dartigianato; assistenza 
sanitaria integrativa - San.
Arti; previdenza comple-
mentare; FSBA; accordi 
interconfederali su ap-
prendistato I e III livello.
Coerentemente con 
quanto stabilito nelle 
Linee Guida del 23 no-
vembre 2016, l’accordo 
conferma l’importanza 
del doppio livello di con-
trattazione, nazionale e 
decentrato, con l’auspicio 
di avviare “una genera-
lizzata contrattazione di 
secondo livello su tutto 
il territorio nazionale”. In 
tema di rappresentanza, 
le parti firmatarie assu-
mono l’impegno a dare 
“piena soluzione” al tema 
della rappresentanza “an-
che contrattuale della 
piccola impresa e delle 

imprese associate” nel 
quadro di un generale 
“processo di moderniz-
zazione” delle relazioni 
industriali nel comparto. 

Note
1. Accordo interconfederale sul 
nuovo modello contrattuale e 
delle relazioni sindacali nell’arti-
gianato e nella piccola impresa, 
sottoscritto da CONFARTIGIA-
NATO, CNA, CASARTIGIANI, 
CLAAI E CGIL, CISL, UIL. Il testo 
dell’accordo è reperibile sul sito 
internet del CNEL: www.cnel.it > 
archivio nazionale dei contratti 
collettivi di lavoro > accordi in-
terconfederali > assetti contrat-
tuali. 
2. Accordo interconfederale 
sulle linee guida per la riforma 
degli assetti contrattuali e delle 
relazioni sindacali, www.cnel.
it > archivio nazionale dei con-
tratti collettivi di lavoro > ac-
cordi interconfederali > assetti 
contrattuali. Ricordiamo che 
il 23 novembre 2016 le mede-
sime parti firmatarie avevano 
sottoscritto anche un accordo 
interconfederale sulla rappre-
sentanza. Ai contenuti dei due 
citati accordi interconfederali 
era stato dedicato uno spazio 
di approfondimento nel numero 
di dicembre 2016 del Notiziario 
CNEL dell’Archivio contratti.

http://www.cnel.it
http://www.cnel.it
http://www.cnel.it
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A seguito dell’emergenza 
sanitaria le organizzazioni 
del lavoro, sia pubbliche 
che private, sono state 
chiamate ad affrontare sfi-
de tanto impreviste, quan-
to difficili. Esse dovranno, 
per un periodo di tempo 
non facilmente quantifica-
bile, sostenere e governare 
il cambiamento necessario 
a garantire sicurezza e be-
nessere psicofisico dei pro-
pri lavoratori, assicurando 
le migliori condizioni am-
bientali per poter lavorare 
in sicurezza. Per raggiunge-
re tali obiettivi, sarà neces-
sario sviluppare e attuare 
nuove strategie con le quali 
approcciare, in modo siste-
mico, i problemi generati 
dalla pandemia. 
Tra le nuove strategie da 
mettere in campo, non 
dovrebbe mancare la for-
mulazione di nuovi piani di 
comunicazione che tenga-
no conto di una serie di va-
riabili che non andrebbero 
sottovalutate.
In primo luogo, va conside-
rato che ci si muove all’in-
terno di uno scenario pro-

COMUNICAZIONE INTERNA AGLI 
AMBIENTI DI LAVORO IN TEMPO DI 
EMERGENZA SANITARIA DA COVID-19 

blematico, imprevedibile 
ed incerto: non è possibile, 
difatti, assumere posizioni 
chiaramente definite, e sta-
bili nel tempo, su questio-
ni complesse quali quelle 
relative ai comportamenti 
da osservare e alle conse-
guenti modifiche da appor-
tare ai processi di lavoro, 
così come non è possibile 
prevedere, con una buona 
approssimazione, la dura-
ta dell’emergenza sanitaria 
e/o l’eventuale aggravarsi 
della stessa.
Va poi considerato che il 
lavoro svolto in modalità 
agile, o comunque fuori 
dall’ordinaria sede lavora-
tiva, pregiudica fortemente 
il meccanismo della comu-
nicazione informale che, 
di norma, è ben sviluppato 
all’interno degli ambienti di 
lavoro. L’assenza dall’ordi-
naria sede lavorativa, difat-
ti, determina l’impossibilità 
di fruire di quella tipologia 
di comunicazione che vie-
ne generata, in automatico, 
dall’esperienza diretta e, in 
particolare, dall’osserva-
zione dei comportamen-

ti virtuosi.  In ultimo, non 
va trascurato che, prima 
l’isolamento imposto dal 
lockdown, poi il perdurare, 
per molti, del lavoro preva-
lentemente da casa, hanno 
generato pericoli per l’equi-
librio psicologico, anche in 
considerazione del fatto 
che il contesto generale 
continua ad essere con-
traddistinto da un livello 
d’ansia elevato e generaliz-
zato, oltre che da paure per 
la salute e per il futuro.   
Gli elementi di criticità ri-
chiamati dovrebbero es-
sere affrontati mediante 
l’adozione di modalità co-
municative che tengano 
conto della situazione in 
essere. Ora più che mai 
appare irrinunciabile che 
la comunicazione rispet-
ti le caratteristiche della 
chiarezza, tempestività, 
adeguata frequenza e fles-
sibilità nell’uso dei diversi 
strumenti di comunicazio-
ne.
Allo stato attuale, le prin-
cipali funzioni della co-
municazione - veicolare 
informazioni, richiedere 

Magda Trotta
CNEL
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l’osservanza di comporta-
menti e la realizzazione di 
attività - dovrebbe essere 
accompagnata dal poten-
ziamento di funzioni “com-
plementari”, divenute, per 
la particolarità della situa-
zione in atto, più importanti 
e necessarie che in tempi di 
normalità.
L’informazione di carattere 
operativo andrebbe asso-
ciata, da una parte, ad una 
tipologia di comunicazio-
ne in grado di rafforzare, 
nei destinatari, il senso di 
appartenenza alla propria 
realtà lavorativa; dall’altra, 
l’attività di comunicazione 
dovrebbe fornire supporto 
motivazionale e perseguire 
l’obiettivo di sollecitare e 
favorire la convergenza di 
attività e comportamenti 
verso obiettivi comuni. In 
ultimo, e non per impor-
tanza, la comunicazione 
indirizzata ai lavoratori do-
vrebbe perseguire anche la 
finalità di depotenziare an-
sia e paure legate alla pan-
demia in atto. 
Diventa strategico fare del-
la comunicazione interna 
uno strumento attraverso 
il quale condividere con 
tutti i membri dell’orga-
nizzazione la mission e la 
vision dell’organizzazione 
stessa, anche per chiarire 
e condividere gli obiettivi di 
fondo dell’organizzazione, 
il loro significato e il loro 
valore. Questo renderebbe 
più facile sviluppare e/o 
rafforzare il senso di appar-
tenenza di ciascun lavora-
tore all’organizzazione, con 
effetti positivi sull’identità 
professionale di ciascuno. 
In questo periodo, caratte-
rizzato da incertezza per il 
futuro e preoccupazione 
per il presente, la  comuni-
cazione interna, elemento 
fondante della struttura 
organizzativa, dovrebbe 

loro senso di appartenenza 
alla stessa, con effetti posi-
tivi sul benessere lavorati-
vo e sulla qualità delle loro 
prestazioni.
Le organizzazioni dovran-
no garantire una comu-
nicazione chiara, che non 
generi equivoci e frain-
tendimenti, e che sappia 
anche farsi carico di so-
stenere emotivamente i 
lavoratori. A tal proposito 
non è superfluo sottoline-
are che una comunicazione 
efficace non può prescin-
dere da un buon livello di 
interazione tra dirigenti/
coordinatori/responsabi-
li e collaboratori. Impor-
tante, poi, la disponibilità 
all’ascolto attivo: difficoltà, 
paure e ostacoli incontrati 
dai lavoratori nello svol-
gimento delle loro attività 
devono poter essere ma-
nifestate e adeguatamente 
considerate. I contenuti dei 
piani comunicativi imposti 
dall’emergenza in atto - 
che dovrebbero conservare 
autorevolezza, ma essere 
al tempo stesso divulgati-
vi - andrebbero formulati 
per delineare gli impatti 
potenziali della situazione 
in essere sull’organizzazio-
ne, e dovrebbero contene-
re pochi e chiari messaggi 
chiave attraverso i quali 
condividere con i lavoratori 
le linee guida di comporta-
mento. Tra le informazioni 
da condividere non dovreb-
bero mancare le regole di 
comportamento da segui-
re a tutela della salute; le 
scelte fatte e gli strumenti 
adottati dall’azienda/am-
ministrazione per fronteg-
giare l’emergenza; la chiara 
ed esaustiva indicazione 
dei diritti, dei doveri, delle 
responsabilità e dei com-
portamenti da adottate da 
parte dei lavoratori in smart 
working; l’indicazione di 

programmi di formazione 
erogabile online messi a 
disposizione dei lavoratori, 
per colmare eventuali de-
ficit di competenze, in par-
ticolare sul fronte della di-
gitalizzazione, rispetto alla 
quale si registrano ancora 
forti carenze, soprattutto 
nella fascia di lavoratori più 
anziani.  Quanto agli stru-
menti di comunicazione da 
utilizzare per una comu-
nicazione efficace, questi 
possono essere diversi: 
dall’email alle chat di grup-
po, ma ciò che va tenuto 
presente è l’opportunità 
di differenziare la scelta 
del canale da utilizzare, in 
considerazione tanto del 
contenuto della comunica-
zione, quanto delle caratte-
ristiche dei destinatari.
Molto importante, poi, sa-
rebbe attivare un efficace 
servizio di alerting che se-
gnali tempestivamente ai 
lavoratori interessati spe-
cifiche comunicazioni e/o 
richieste inerenti le loro 
attività.
In conclusione, una nuo-
va e maggiore attenzione 
alla comunicazione interna 
si impone per la pluralità 
di effetti che l’emergenza 
sanitaria ha generato sul 
funzionamento  delle orga-
nizzazioni. Una efficace e 
ben pianificata comunica-
zione interna consentireb-
be di attuare percorsi atti a 
promuovere cambiamento 
e miglioramento, perché 
oggi la comunicazione in-
terna non può essere solo 
informazione e/o richiesta 
di tenere determinati com-
portamenti, ma anche inte-
razione, secondo un nuovo 
modello che, superando il 
vecchio schema comunica-
tivo top down, sia capace di 
riconoscere ai lavoratori un 
ruolo attivo nel dialogo con 
la propria organizzazione. 

La qualità 
della 

comunicazione 
interna 

contribuisce 
in modo 

rilevante 
a definire 
la qualità 
del clima 

degli ambienti 
di lavoro 

essere,  al tempo stes-
so, strumento e contesto 
atto a facilitare gli scambi 
all’interno degli ambienti di 
lavoro, anche al fine di con-
tribuire ad impostare rela-
zioni e rapporti improntati 
alla reciproca fiducia e ri-
spetto, necessari  a costru-
ire un ambiente lavorativo 
armonioso e improntato 
alla collaborazione, condi-
zione indispensabile anche 
per raggiungere buoni livel-
li di performance.
La qualità della comunica-
zione interna contribuisce 
in modo rilevante a defini-
re la qualità del clima degli 
ambienti di lavoro, e tanto 
la tipologia e varietà degli 
strumenti adottati per co-
municare, quanto le occa-
sioni di scambio e la loro 
frequenza, sono fattori di 
qualità del clima grazie ai 
quali si costruisce l’identi-
tà degli ambienti lavorati-
vi. Un buon sistema di co-
municazione interna, può, 
dunque, tradursi in con-
creti e positivi risultati sul 
piano delle relazioni tra i 
diversi componenti dell’or-
ganizzazione, che potranno 
incidere sul livello di parte-
cipazione attiva dei singoli 
lavoratori alla vita dell’or-
ganizzazione, oltre che sul 
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Con l’approvazione del bi-
lancio pluriennale dell’U-
nione nel dicembre scorso, 
il Consiglio ha adottato il 
regolamento che ha istitu-
to il quadro finanziario plu-
riennale europeo (QFP) per 
il periodo 2021-2027. Tra le 
novità di rilievo si registra 
l’aumento delle dotazioni 
economiche destinate al 
programma quadro Hori-
zon Europe. Il nuovo pro-
gramma, rafforzato rispetto 
al progetto pilota Horizon 
2020, disporrà di una do-
tazione economica di circa 
100 miliardi di euro, ripar-
tita su tre pilastri di investi-
menti: eccellenza scientifica, 
con una dotazione pari a 
25,8 miliardi di euro; sfide 
globali e competitività indu-
striale europea, con una do-
tazione intorno ai 53 miliar-
di di euro; Europa innovativa, 

con una dotazione intorno 
ai 14 miliardi di euro2. Le 
maggiori risorse destinate 
al programma rappresente-
ranno una grande opportu-
nità per il rilancio del nostro 
sistema economico che, in 
linea con i principi guida del 
programma stesso, dovrà 
essere trainato da investi-
menti in Ricerca e Innova-
zione, coinvolgendo come 
attori principali le PMI e le 
start-up nazionali.
I settori economici di inve-
stimento interessati dalle 
linee guida di Horizon EU 
saranno sei e compren-
deranno i seguenti setto-
ri: quello sanitario; quello 
energetico e della mobilità 
sostenibile; quello agricolo 
ambientale e alimentare; 
quello digitale e spaziale; 
quello infrastrutturale per 
tutelare le società da ca-
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lamità naturali, ed infine 
quello socio-culturale per 
promuovere società inclu-
sive3. L’accesso alle risorse 
economiche rappresenterà 
un’importante opportunità 
per il rilancio economico 
delle PMI italiane, ma l’ot-
tenimento delle stesse sarà 
subordinato al rispetto di 
tre criteri qualitativi che i 
progetti presentati dovran-
no possedere: l’eccellenza; 
l’impatto; la qualità ed effi-
cienza dell’attuazione degli 
stessi4.
Un ulteriore criterio di sele-
zione riguarderà la capacità 
finanziaria dei potenziali 
proponenti (PMI, start-up, 
università, centri di ricerca, 
ONG, che potranno richie-
dere finanziamenti singo-
larmente o uniti in consorzi) 
di progetti i cui costi richie-
dano un sovvenzionamento 

IL PROGRAMMA EUROPEO PER IL 
RILANCIO DI UN’ECONOMIA SOSTENIBILE 
TRAINATA DA INNOVAZIONE E RICERCA

Gabriele Mezzacapo1
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superiore a 500.000 euro5.
Ai suddetti vantaggi econo-
mici per il settore industria-
le italiano sarebbero ag-
giunti anche quelli derivanti 
dalla prevista assistenza 
per l’utilizzo di nuove tec-
nologie.
Il nuovo programma preve-
de la possibilità di rimborso 
fino al 100% dei costi “am-
missibili”6 per i progetti da 
presentare nel settore “ri-
cerca e innovazione”.
Saranno altresì previsti 
rimborsi per i progetti di in-
novazione - i cui costi am-
missibili potranno essere 
rimborsati fino al 70%, fino 
a giungere alla copertura 
totale se presentati da sog-
getti giuridici senza scopo 
di lucro. Per i progetti cofi-
nanziati, invece, il rimborso 
dei costi totali ammissibili 
potrà raggiungere almeno 
il 30% che, in casi specifici, 
potrebbe arrivare al 70% di 
rimborso totale degli stessi7.
Il programma prevedrà 
anche la copertura dei co-
siddetti “costi ammissibi-
li indiretti”, ovvero i costi 
prettamente gestionali del-
le PMI, nella misura pari al 
25% dei costi diretti am-
missibili. Le PMI, così come 
le organizzazioni del Terzo 
Settore, potranno usufruire 
di un’opportunità di rilan-

cio economico-occupazio-
nale grazie al sostegno di 
Horizon EU, in un’economia 
sempre più fondata sulle 
conoscenze e sulle tecno-
logiche, quanto mai neces-
sarie ad affrontare la tran-
sizione digitale, per la quale 
gli investimenti nel nostro 
Paese risultano carenti.
Difatti, dall’ultima relazio-
ne semestrale 2020 della 
Commissione europea sulle 
riforme strutturali e sugli 
squilibri macroeconomici è 
emerso come oltre la metà 
delle imprese italiane sia 
caratterizzata da un basso 
livello di investimenti nelle 
tecnologie digitali8.
Anche la spesa per Ricerca 
e Sviluppo risulta partico-
larmente bassa: nel 2018 
ha raggiunto solo lo 0,5% 
del PIL, il secondo livello più 
basso tra i Paesi europei. 
Nonostante gli investimen-
ti delle imprese italiane in 
R&S risultino in aumento 
negli ultimi due anni, il livel-
lo rimane di gran lunga al di 
sotto della media UE, che si 
attesta all’1,41%.
Per ridurre questo gap il 
mondo industriale italiano 
potrà avvalersi di un utile 
strumento che opererà in 
Horizon Europe, il Consiglio 
europeo per l’innovazione 
(CEI), la cui funzione prin-

cipale sarà quella di forni-
re assistenza economica 
e logistica alle PMI e alle 
start-up cosiddette “pionie-
ristiche”9.
Dalle stime sui potenziali 
effetti di Horizon EU sugli 
investimenti in ricerca e 
innovazione si rileva che 
attraverso i fondi veicola-
ti dal programma quadro 
nel periodo di riferimento 
2021-2027 il nostro Paese 
potrebbe avere una crescita 
media del PIL compresa tra 
lo 0,08% e lo 0,19%. 
Gli investimenti dell’UE 
a favore della ricerca e 
dell’innovazione genere-
ranno, direttamente, fino 
a 100.000 nuovi posti di 
lavoro in settori di R&I nel 
periodo 2021-2027, ma an-
che una crescita indiretta 
che potrebbe generare fino 
a 200.000 posti di lavoro 
nel periodo 2027- 2036, il 
40% dei quali altamente 
specializzato10.
Sebbene gli impatti effettivi 
di Horizon si vedranno solo 
in un arco di tempo lungo 
(il primo piano strategico 
quadriennale dovrebbe es-
sere adottato nel febbraio 
2021 e i relativi programmi 
di lavoro dovrebbero essere 
pubblicati nell’aprile 2021), 
tale programma potrebbe 
rappresentare un’opportu-

nità di rilancio economico 
per la realtà industriale ita-
liana, nonché un utile stru-
mento di riorganizzazione 
produttiva  in una fase di 
transizione verso un nuovo 
paradigma economico i cui 
capisaldi saranno costituiti 
dalla sostenibilità dei pro-
cessi economici e dal ri-
spetto dell’ambiente.

Note
1. Tirocinante presso il CNEL
2. Regolamento del Parlamento 
europeo e del Consiglio che isti-
tuisce Orizzonte Europa - il pro-
gramma quadro di ricerca e inno-
vazione - e ne stabilisce le norme 
di partecipazione e diffusione. 
Bruxelles, 2018, pp. 35-36
3. ibidem
4. Regolamento del Parlamento 
europeo e del Consiglio che isti-
tuisce Orizzonte Europa - il pro-
gramma quadro di ricerca e inno-
vazione - e ne stabilisce le norme 
di partecipazione e diffusione. 
Bruxelles, 2018, pp.45-47
5. ibidem
6. L’articolo 32 del regolamento 
istitutivo del suddetto program-
ma definisce costi ammissibili 
diretti tutti i costi che hanno ri-
levanza diretta nello sviluppo del 
progetto, come ad esempio le 
retribuzioni del personale di un’a-
zienda partecipante al program-
ma impiegato sistematicamente 
alla realizzazione del progetto 
stesso.
7. Regolamento del Parlamento 
europeo e del Consiglio che isti-
tuisce Orizzonte Europa- il pro-
gramma quadro di ricerca e inno-
vazione- e ne stabilisce le norme 
di partecipazione e diffusione. 
Bruxelles, 2018, pp. 47-48.
8. Nello specifico, nel 2019 è sta-
to misurato il livello di digitaliz-
zazione delle imprese italiane da 
EUROSTAT e da tale misurazione 
è emerso che il 41,8% delle im-
prese aveva un indice di intensità 
digitale molto basso considerata 
la media UE del 38,6%
9. Aziende che sviluppano tecno-
logie innovative le quali potreb-
bero creare un nuovo mercato e 
con un alto tasso di   rischio d’im-
presa.
10. Regolamento del Parlamento 
europeo e del Consiglio che isti-
tuisce Orizzonte Europa - il pro-
gramma quadro di ricerca e inno-
vazione - e ne stabilisce le norme 
di partecipazione e diffusione. 
Bruxelles, 2018, pp. 7-8
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Il rinnovo del CCNL dei me-
talmeccanici cade in un mo-
mento storico-politico ec-
cezionale, imprimendo un 
certo consolidamento nella 
fiducia collettiva sul futuro 
del Paese: si incrementa il 
salario di un numero assai 
rilevante di lavoratori e si 
spinge in avanti, per emu-
lazione, la rinegoziazione 
contrattuale che riguarda 
molti altri settori produttivi 
nevralgici, dato che al mo-
mento il 77% dei 932 CCNL 
è scaduto e oltre 10 milioni 
di lavoratori sono in attesa 
di adeguamenti salariali.
Il rinnovo può essere ana-
lizzato, da una parte, nel 
campo specifico delle rela-
zioni industriali, e, dall’altra, 
nell’ambito dello scenario 
politico-economico più am-
pio di questi mesi.
Se si osserva il rinnovo con-
trattuale dei metalmeccani-
ci nella specifica prospetti-
va delle relazioni industriali 
italiane, ci sono almeno due 
elementi interessanti, i quali 
altresì rafforzano la fiducia 
collettiva di cui abbiamo 
detto. Il primo elemento ri-
guarda il costo del lavoro, il 
secondo elemento attiene 
alla relazione tra il CCNL 
meccanici e la norma di 
legge sulla mobilità endo-a-
ziendale (art. 2103 c.c.), ri-
formata nel 2015. In questa 
disamina non si analizzeran-

IL NUOVO CCNL DEI METALMECCANICI, 
CRESCITA E FUTURO DEL PAESE 

no altri risultati del contrat-
to collettivo dei meccanici 
parimenti importanti, tra cui 
la tutela dei diritti nel siste-
ma degli appalti, una nuova 
regolazione sul lavoro agile 
e sul diritto alla disconnes-
sione, un rafforzamento 
dell’apprendistato profes-
sionalizzante, la tutela del-
le donne contro violenze e 
molestie, il miglioramento 
delle regole sulla tutela del-
la salute/sicurezza sul la-
voro, il potenziamento dei 
diritti d’informazione e par-
tecipazione dei lavoratori 
sulle strategie di impresa e 
sull’organizzazione del lavo-
ro, un potenziamento della 
previdenza complementare 
pensionistica e integrativa 
sanitaria. Il CCNL dei metal-
meccanici ha una vigenza 
di tre anni da gennaio 2021 
e l’incremento salariale di 
124,65 euro è erogato per 
ratei che, recuperando in 
parte il 2020, si proiettano 
sui prossimi tre anni. Os-
servando ciò che è riferito al 
costo del lavoro, il contratto 
collettivo dei metalmecca-
nici è frutto di una difficile 
mediazione tra interessi 
contrapposti che ha deter-
minato oggettivamente un 
punto di equilibrio sul costo 
del lavoro. Sugli incrementi 
contrattuali alcuni hanno 
mostrato un certo scettici-
smo. Si dice, da una parte, 

che gli incrementi contrat-
tuali appaiono alti e, dall’al-
tra, in senso esattamente 
opposto, che il rinnovo non 
ha colto l’effettivo bisogno 
di aumento salariale pre-
sente nel settore. Per chi co-
nosce le relazioni industriali, 
si tratta di due reazioni che 
tradiscono due paradossi. 
Chi continua a sottolineare 
che l’incremento contrat-
tuale è alto afferma anche 
che tale importo potrà per-
mettere nel prossimo futuro 
qualche giustificazione in 
più nella fase in cui saran-
no avviati i licenziamenti da 
crisi pandemica. Chi affer-
ma, invece, che il rinnovo è 
stato negoziato al ribasso 
osserva la crisi, in cui sia-
mo precipitati dal 2020, da 
una prospettiva abbastanza 
sfasata storicamente e eco-
nomicamente. Questi due 
paradossi sono sconfessati 
dalla composizione del ta-
volo di negoziazione, di cui 
si ha nella mente la fotogra-
fia dell’eterogeneità degli 
attori che hanno dato avvio 
del negoziato, nel dicembre 
2019, presso il CNEL: da 
una parte FIOM CGIL, FIM 
CISL, UILM, organizzazioni 
settoriali che hanno storie e 
visioni diverse, spesso non 
componibili, e, dall’altra, 
Federmeccanica, la quale 
aggrega certamente grandi 
imprese del settore, nazio-
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nali e transnazionali, ma 
anche tante piccole-medie 
imprese della meccanica, 
del Nord produttivo e del 
Sud che reagisce alla crisi. 
Si può immaginare, senza 
difficoltà, l’insieme delle 
micro-mediazioni interne, 
nei due lati del tavolo nego-
ziale, per pervenire al punto 
di equilibrio condiviso sul 
costo del lavoro. Il che è 
ovviamente una garanzia 
del processo e dell’esito 
del processo negoziale, ma 
anche un segnale delle dif-
ficoltà da attraversare per 
arrivare a quel costo del 
lavoro. Il secondo elemen-
to è più strettamente giu-
ridico. Tra i tanti elementi 
che danno un senso di forte 
innovazione nel CCNL dei 
metalmeccanici appena rin-
novato c’è la materia degli 
inquadramenti professio-
nali. Si capisce che ciò che 
leggiamo nelle pagine del 
nuovo testo contrattuale è 
solo un punto di inizio, non 
è un punto d’arrivo. Il siste-
ma di inquadramento non è 
stato stravolto nei presup-
posti essenziali, e, dunque, 
resta ancorato al modello 
delle tradizionali classifica-
zioni del personale, basate 
su livelli di professionalità, 
da cui poi dipendono anche 
i livelli salariali. La novità 
sta, però, nell’aver preso 
coscienza che tale modello 
deve essere aggiornato.
Un primo tentativo viene ef-
fettuato contestualmente al 
rinnovo 2021, con un alleg-
gerimento dei livelli profes-
sionali, una conversione per 
tramutare i livelli esistenti in 
livelli di nuova generazione 
e un meccanismo di identi-
ficazione delle professiona-
lità da inserire in tali livelli, 
basato su criteri che atten-
gono alla autonomia e alla 
responsabilità del lavorato-
re. La ricaduta pratica di tale 

tra schemi di classificazioni, 
vecchi e nuovi, dal richiamo 
alla formazione professio-
nale. Ma ciò non basterebbe 
in ogni caso. La vera chiave 
di lettura di questa impo-
stazione sta nel fatto che 
le organizzazioni sindacali 
e datoriali della meccani-
ca hanno deciso di togliere 
definitivamente dalle mani 
del giudice il potenziale 
conflitto connesso alla ma-
teria degli inquadramenti e 
di esercitare la mediazione 
tra interessi contrapposti 
mediante la contrattazione 
collettiva, facendo leva sulla 
formazione professionale.
Se si inserisce, invece, que-
sta vicenda del rinnovo con-
trattuale dei meccanici nel 
quadro più generale, pare 
vero ciò che alcuni osserva-
tori, molto acuti, hanno evi-
denziato. Essi ritengono che 
ci sia una certa connessione 
tra ciò che sta accadendo 
in queste ore con la forma-
zione del governo Draghi, 
ciò che accade in Europa 
e quello che si è verificato 
nell’ambito delle relazioni 
industriali con la sottoscri-
zione di un contratto col-
lettivo che riguarda uno dei 
settori più importanti della 
nostra economia.
Si tratta di una connessione 
meramente teleologica, in 
cui il CCNL rinnovato nella 
metalmeccanica si incrocia 
con il momento politico-i-
stituzionale, a livello na-
zionale-europeo, sul tema 
della crescita economica. 
Non si può rilevare altra 
connessione perché il ne-
goziato tra sindacato e da-
tori di lavoro è stato lungo e 
complesso. All’inizio del ne-
goziato, nel 2019, nessuno 
sapeva come sarebbe finita 
e nessuno avrebbe potuto 
mai immaginare lo scenario 
pandemico.
Non c’è altra connessione, 

se non forse quella dell’o-
biettivo comune della cre-
scita, perché la Commis-
sione europea con molta 
cautela e da qualche giorno 
ha iniziato a sottolineare che 
potrebbe esserci un rimbal-
zo economico nel 2021. 
Il commissario Gentiloni 
ha recentemente sostenu-
to che gli effetti favorevoli 
per la crescita dipenderan-
no dalla campagna vacci-
nale e dall’attuazione del 
piano Next Generation EU, 
insistendo sul fatto che gli 
aiuti finanziari europei per 
il lavoro e per le imprese 
continueranno finché ce ne 
sarà bisogno. Il che significa 
aver preso coscienza che il 
debito comune europeo è 
una realtà in relazione alla 
quale l’Unione Europea ha 
una certa capacità fiscale, di 
cui il piano Next Generation 
EU diventa parte integran-
te, come uno strumento 
permanente (o quasi), e le 
relative riforme strutturali 
sono il vero oggetto di mo-
nitoraggio da parte delle 
istituzioni europee.
Il rinnovo dei meccanici 
del 2021 presenta, dunque, 
suggerimenti per chiunque, 
seriamente interessato alla 
crescita del Paese e dell’Eu-
ropa, decida di virare verso 
il lavoro, in modo anche da 
superare la fase passiva dei 
sussidi, e, di conseguenza, 
di mettere mano alle rifor-
me di cui abbiamo biso-
gno, tenendo ben presente 
i punti di partenza, tra cui 
politiche attive del lavoro, 
formazione professionale 
lungo l’arco della vita, giova-
ni e apprendistato, organiz-
zazione digitale del lavoro 
costruita contrattualmente, 
previdenza pubblica e pri-
vata.

pubblicato anche sul sito
www.eticaeconomia.it
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 la vera cabina 
di regia 

della mobilità 
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tentativo, se ben realizzato, 
sta nella valorizzazione del-
la formazione professionale 
e nella piena accettazione 
sindacale delle ipotesi di 
mobilità endo-aziendale, da 
cui potrebbe dipendere, in 
alcuni casi, la polifunzionali-
tà del lavoratore. Tutto ciò è 
importante non solo perché 
l’impresa meccanica si sta 
digitalizzando velocemente, 
ma anche perché essa non 
può non diventare adatti-
va in ragione delle sfide del 
mercato nazionale, europeo 
e internazionale.
La meccanica gioca 
sull’export una parte con-
sistente del proprio futuro. 
Ed è qui che si vede il col-
legamento più proficuo tra 
il CCNL dei meccanici e la 
riforma del 2015 che ha mo-
dificato la norma di legge 
sulla mobilità endo-azien-
dale (art. 2103 c.c.). Il rin-
novo del CCNL dei metal-
meccanici del 2021 registra, 
senza esitazioni di sorta e in 
linea con la riforma del 2015, 
che la contrattazione collet-
tiva deve essere conside-
rata la vera cabina di regia 
della mobilità professionale. 
Nel testo contrattuale ciò si 
appalesa nelle parole utiliz-
zate dagli attori sociali, dai 
meccanismi di conversione 
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Viene data attuazione alla 
previsione contenuta nel 
comma 3-bis dell’art. 263 
del decreto-legge 19 mag-
gio 2020, n. 34 (“Misure 
urgenti in materia di salute, 
sostegno al lavoro e all’e-
conomia, nonché di politi-

che sociali connesse all’e-
mergenza epidemiologica 
da COVID-19”), introdotto 
in sede di conversione con 
modificazioni (dalla leg-
ge 17 luglio 2020, n. 77), 
che ha istituito presso il 
Dipartimento della funzio-

ne pubblica l’Osservatorio 
nazionale del lavoro agi-
le nelle amministrazioni 
pubbliche, rinviando ad 
apposito decreto del Mini-
stro per la pubblica ammi-
nistrazione la definizione 
della composizione, delle 

Decreto Ministro per la pubblica amministrazione 4 novembre 2020: “Defi-
nizione della composizione e delle funzioni dell’Osservatorio nazionale del 
lavoro agile nelle pubbliche amministrazioni” (G.U.  n. 321 del 29 dicembre 2020)
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In riferimento alle disposi-
zioni contenute nell’art. 2 
del decreto legislativo 15 
giugno 2015, n. 81, il Mi-
nistero chiarisce che qua-
lora i riders, per le “con-
crete modalità operative 
osservate”, lavorino in via 
continuativa e con attività 
“prevalentemente” perso-
nale, con modalità decise 

dal committente attraverso 
la piattaforma, rientrano 
nel perimetro delle colla-
borazioni organizzate dal 
committente di cui allo 
stesso art. 2. Conseguen-
temente, ad essi si applica 
la disciplina del rapporto 
di lavoro subordinato, a 
meno che gli accordi collet-
tivi stipulati da associazio-

Ministero del lavoro e delle politiche sociali - Circolare n. 17 del 19 novembre 
2020: “Tutele del lavoro dei ciclofattorini delle piattaforme digitali ai sensi 
degli articoli 2 e 47-bis e seguenti del decreto legislativo n. 81/2015”

ni comparativamente più 
rappresentative sul piano 
nazionale non preveda-
no specifiche discipline in 
relazione al trattamento 
economico e normativo. Ri-
guardo alla facoltà dei con-
tratti collettivi di definire 
i criteri di determinazione 
del compenso complessivo 
(art. 47-quater del citato 

decreto n. 81/2015), la cir-
colare ministeriale preci-
sa che “secondo la lettera 
della legge (…) deve trat-
tarsi (…) di una pluralità 
di agenti sindacali e non di 
un singolo agente” e che le 
stesse posseggano il requi-
sito della maggiore rappre-
sentatività comparativa.   

Si tratta del decreto di isti-
tuzione, ai sensi dell’art. 26 
del d.lgs. n. 148/2015, del 
c.d. Fondo “TRIS” di cui al 
CCNL di settore del 19 lu-
glio 2018 e al successivo 
accordo nazionale del 19 
luglio 2019. Le finalità del 
Fondo sono: a) assicurare 
assegni straordinari di so-
stegno al reddito ai lavora-
tori cessati dal servizio che 
raggiungano i requisiti pre-
visti per il pensionamento 

di vecchiaia o anticipata nei 
successivi cinque anni; b) 
favorire percorsi di innova-
zione delle organizzazioni 
aziendali, di ricambio gene-
razionale e rinnovamento 
delle professionalità. I de-
stinatari degli interventi del 
Fondo sono i lavoratori di-
pendenti,  compresi  i diri-
genti, dei settori industriali 
chimico, farmaceutico, fi-
bre chimiche, abrasivi, lu-
brificanti e GPL.

Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministero dell’e-
conomia e delle finanze – Decreto 4 dicembre 2020: “Fondo TRIS - Fondo di 
solidarietà bilaterale per il sostegno del reddito del personale dei settori 
chimico e farmaceutico” (G.U. Serie Generale n.6 del 9 gennaio 2021)

competenze e del funzio-
namento. Per maggiori ap-
profondimenti, si rimanda 
all’articolo a pag. 28 del 
presente Notiziario.
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Legge 30 dicembre 2020, n. 178: “Bilancio di previsione dello Stato per l’an-
no finanziario 2021 e bilancio pluriennale per il triennio 2021-2023” (legge 
di bilancio 2021) (G.U. n. 322 del 30 dicembre 2020 – S.O. n. 46)

Con riferimento al mercato 
del lavoro, si segnalano in 
particolare i seguenti prov-
vedimenti: 
- comma 10, concernente 
l’esonero contributivo del 
100% per le nuove assun-
zioni di lavoratori di età infe-
riore a 36 anni realizzate nel 
biennio 2021-2022 nonché 
per la trasformazione di con-
tratti a termine in contratti a 
tempo determinato. 
- comma 11, il periodo di ri-
conoscimento del beneficio 
di cui sopra sale a 48 mesi 
per le imprese che effettui-
no assunzioni in una sede o 
unità produttiva ubicata nel-
le seguenti regioni: Abruzzo, 
Molise, Campania, Basilica-
ta, Sicilia, puglia, Calabria e 
Sardegna; 
- comma 16, prevede l’e-
stensione a tutto il biennio 
2021-2022 dell’esonero 
contributivo di cui all’artico-
lo 4, commi 9-11 della legge 
28 giugno 2012, n. 92, rico-
nosciuto nella misura del 
100% e nel limite massimo 
di importo pari a 6.000 euro 
annui, per l’assunzione di la-
voratrici donne;

- commi 20-22, istituzione 
presso il Ministero del La-
voro e delle Politiche Socia-
li, con dotazione iniziale di 1 
miliardo di euro, del Fondo 
per l’esonero parziale dai 
contributi previdenziali do-
vuti nel 2021 dai lavoratori 
autonomi e dai professio-
nisti che abbiano percepito 
nel periodo d’imposta 2019 
un reddito complessivo non 
superiore a 50.000 euro e 
abbiano subìto un calo del 
fatturato o dei corrispettivi 
nell’anno 2020 non inferio-
re al 33% rispetto a quelli 
dell’anno 2019 che abbia-
no percepito nel periodo 
d’imposta 2019 un reddito 
complessivo non superiore 
a 50.000 euro e abbiano 
subìto un calo del fatturato 
o dei corrispettivi nell’anno 
2020 non inferiore al 33% 
rispetto a quelli dell’anno 
2019;
- commi 23-26, incremen-
to di 50 milioni di euro del 
Fondo per il rientro al lavoro 
delle lavoratrici madri dopo 
il parto, da destinare al “so-
stegno e alla valorizzazione 
delle misure organizzative 
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adottate dalle imprese  per  
favorire  il rientro al lavoro 
delle lavoratrici madri dopo 
il parto” nonché al finanzia-
mento delle associazioni che 
si occupano di assistenza 
psicologica in favore dei ge-
nitori che subiscono gravi di-
sagi sociali e psicologici per 
la morte del figlio. Introdotto 
l’obbligo per il padre lavora-
tore di astenersi dal lavoro 
per 1 giorno sia in caso di na-
scita del figlio, che di morte 
perinatale.
- comma 97, che istituisce 
nello stato di previsione del 
Ministero dello Sviluppo 
economico, il “Fondo a so-
stegno dell’impresa femmi-
nile”, con dotazione di 20 
milioni di euro per ciascuno 
degli anni 2021 e 2022, al 
fine di “promuovere e so-
stenere l’avvio e il raffor-
zamento dell’imprenditoria 
femminile, la diffusione dei 
valori di imprenditorialità 
e lavoro tra la popolazione 
femminile e massimizzare 
il contributo, quantitativo e 
qualitativo, delle donne allo 
sviluppo economico e socia-
le del Paese”;

Dall’ultimo report INAIL 
concernente i dati sulle 
denunce di infortunio da 
Covid-19, pubblicato il 22 
gennaio scorso, risulta che 
quelle segnalate dall’inizio 
del 2020 ammontano a 
131.090 (+25,7% rispetto 
alla precedente rilevazione 

del 30 novembre, “com-
plice la seconda ondata di 
contagi che ha avuto un 
impatto, anche in ambito 
lavorativo, più intenso ri-
spetto alla prima ondata”), 
pari al 23,7% di tutte le 
denunce di infortunio per-
venute all’Istituto nell’an-

no e al 6,2% dei contagiati 
nazionali totali comunicati 
dall’ISS al 31 dicembre. Nel 
trimestre ottobre-dicem-
bre la quota sul totale delle 
denunce è pari al 57,6%, 
contro il 38,5% del trime-
stre marzo-maggio. Il mese 
più critico risulta essere 

INAIL (Istituto Nazionale per l’Assicurazione contro gli Infortuni sul Lavoro), 
“I dati sulle denunce da COVID-19 (monitoraggio al 31 dicembre 2020)”

stato novembre che, con 
quasi 36 mila denunce, ha 
superato il dato di marzo 
(28 mila), diventando così 
il mese nel quale si è regi-
strato il maggior numero 
di eventi infortunistici a 
seguito del Covid-19 nel 
2020.

Fino al 
31/3/2021, 

resta 
preclusa 
al datore 
di lavoro 
la facoltà 
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dal contratto 

per giustificato 
motivo oggettivo
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- comma 161, che estende 
fino al 31 dicembre 2029 
(con modulazione variabile 
nell’arco di tempo conside-
rato) gli effetti dell’esonero 
contributivo di cui all’articolo 
27 comma 1 del decreto-leg-
ge 14 agosto 2020, n. 104, 
con l’obiettivo di “contenere 
il perdurare degli effetti stra-
ordinari sull’occupazione 
determinati dall’epidemia da 
COVID-19 in aree caratte-
rizzate da grave situazione 
di disagio socio-economico 
e di garantire la tutela dei li-
velli occupazionali”;
- comma 170, innalzato da 
45 a 55 anni l’età massima 
per l’accesso ai contributi a 
fondo perduto volti a pro-
muovere la costituzione di 
nuove attività libero profes-
sionali o imprenditoriali da 
parte di giovani nelle regioni 
del Mezzogiorno (Abruzzo, 
Basilicata, Calabria, Campa-
nia, Molise, Puglia, Sardegna 
e Sicilia);
- comma 171, proroga al 
31.12.2022 dei crediti d’im-
posta per acquisto di beni 
strumentali nuovi destinati 
a strutture produttive nelle 
zone ubicate nelle regioni 
Campania, Puglia, Basilica-

ta, Calabria, Sicilia, Molise, 
Sardegna e Abruzzo. Ana-
logamente, viene prorogato 
il credito d’imposta per gli 
investimenti in attività di 
ricerca e sviluppo in favore 
delle imprese operanti nelle 
stesse regioni;
- comma 279, proroga al 31 
marzo 2021 del termine (fis-
sato dall’art. 93 del decre-
to-legge 19 maggio 2020, n. 
34, convertito, con modifi-
cazioni, dalla legge 17 luglio 
2020, n. 77) entro il quale i 
contratti a termine possono 
essere rinnovati o prorogati, 
per un periodo massimo di 
12 mesi e per una sola vol-
ta, anche in assenza delle 
condizioni previste dall’art. 
19, comma 1, del D.lgs. n. 
81/2015 (ossia: esigenze 
temporanee e oggettive, 
estranee all’ordinaria attivi-
tà; esigenze di sostituzione 
di altri lavoratori assenti; al-
tre esigenze connesse a in-
crementi temporanei, signi-
ficativi e non programmabili 
dell’ordinaria attività).
- commi 309-311, estensione 
al 31 marzo 2021 del divieto 
di licenziamento per motivi 
economici con preclusione 
dell’avvio delle procedure di 

cui agli artt. 4, 5 e 24 della 
legge n. 223/1991. Conti-
nuano inoltre a restare so-
spese le procedure pendenti 
avviate successivamente 
alla data del 23 febbraio 
2020, “fatte salve le ipotesi 
in cui il personale interessa-
to dal recesso, già impiegato 
nell’appalto, sia riassunto a 
seguito di subentro di nuovo 
appaltatore in forza di legge, 
di contratto collettivo nazio-
nale di lavoro o di clausola 
del contratto di appalto”. 
Sempre fino al 31.3.2021, 
inoltre, resta preclusa al da-
tore di lavoro la facoltà di 
recedere dal contratto per 
giustificato motivo ogget-
tivo ai sensi dell’art. 3 della 
legge n. 604/1966. I divieti 
non si applicano ai licenzia-
menti motivati dalla cessa-
zione definitiva dell’attività 
dell’impresa, conseguenti 
alla messa in liquidazione 
della società senza conti-
nuazione, anche parziale, 
dell’attività o nelle ipotesi di 
accordo collettivo aziendale, 
stipulato dalle organizza-
zioni sindacali comparativa-
mente più rappresentative;
- comma 349, per il 2021 
sarà consentito alle impre-

se con almeno 500 unità 
lavorative di ricorrere al 
contratto di espansione in-
terprofessionale, strumento 
inizialmente previsto per le 
imprese con almeno 1.000 
dipendenti. 
Il limite minimo di dipen-
denti potrà scendere a 250 
nel caso in cui le imprese 
affianchino alle nuove as-
sunzioni uno scivolo per i la-
voratori che si trovino a non 
più di sessanta mesi dalla 
prima decorrenza utile della 
pensione di vecchiaia, che 
abbiano maturato il requi-
sito minimo contributivo, o 
della pensione anticipata di 
cui all’articolo 24, comma 
10,  del  decreto-legge  6 di-
cembre 2011, n. 201 (legge 
di conversione 22 dicembre 
2011, n. 214. Vengono intro-
dotte agevolazioni per i co-
sti di prepensionamento in 
favore di imprese (o gruppi 
di imprese) con più di 1.000 
dipendenti che, in attuazione 
di “piani di riorganizzazione 
o di ristrutturazione di par-
ticolare rilevanza strategica, 
in linea con i programmi eu-
ropei”, assumano l’impegno 
ad assumere un lavoratore 
ogni 3 in uscita.

Per effetto delle nuove di-
sposizioni introdotte dai 
commi 339 e 340 dell’art. 1 
della legge di bilancio 2021 
ed in attesa di una speci-
fica circolare illustrativa, 
l’Istituto chiarisce che il 
periodo di sperimentazione 
dell’APE sociale è postici-
pato fino al 31 dicembre 

2021. Conseguentemente, 
viene riaperta la possibili-
tà di presentare le doman-
de di riconoscimento delle 
condizioni per l’accesso 
all’APE sociale. Possono 
presentare domanda i sog-
getti che “nel corso dell’an-
no 2021 maturano tutti i 
requisiti e le condizioni pre-

INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) - Messaggio n. 62 dell’8-1-2021: 
“Articolo 1, comma 339 e 340, della legge 30 dicembre 2020, n. 178. Proroga 
del termine di scadenza del periodo di sperimentazione APE sociale di cui all’ar-
ticolo 1, commi da 179 a 186, della legge 11 dicembre 2016, n. 232, e ss.mm.ii.”

viste dall’articolo 1, commi 
da 179 a 186, della legge 
n. 232/2016 e ss.mm.ii.”, 
nonché coloro che hanno 
perfezionato i requisiti ne-
gli anni precedenti al 2021, 
stante il permanere degli 
stessi, e che non hanno 
provveduto ad avanzare la 
relativa domanda.
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Ai sensi dell’articolo 3, c. 
5, del decreto legislativo 
16 gennaio 2013, n. 13, ven-
gono definite le “specifiche 
tecniche per l’interopera-
tività degli enti pubblici ti-
tolari e le relative funzioni 
nell’ambito dei servizi di 
individuazione e valida-
zione e certificazione delle 

competenze”. Con le relati-
ve Linee guida, pertanto, si 
raccolgono e sistematizza-
no le disposizioni operative 
finalizzate a: 1) identificare 
gli indicatori, le soglie e le 
modalità di controllo, valu-
tazione e accertamento de-
gli standard minimi, anche 
ai fini dei livelli essenziali 

Ministero del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con i Ministeri dell’E-
conomia, dell’Istruzione, della Pubblica Amministrazione e dello Sviluppo 
Economico – Decreto 5 gennaio 2021: “Disposizioni per l’adozione delle linee 
guida per l’interoperatività degli enti pubblici titolari del sistema nazionale 
di certificazione delle competenze” (G.U. n. 13 del 18 gennaio 2021) 

delle prestazioni e della ga-
ranzia dei servizi; 2) defini-
re i criteri per implementare 
il “Repertorio nazionale dei 
titoli di istruzione e forma-
zione e delle qualificazioni 
professionali” di cui all’art. 
8 del decreto legislativo 16 
gennaio 2013, n. 13, “anche 
nella prospettiva del siste-

La Direzione Generale 
dell’Immigrazione e delle 
politiche di integrazione del 
Ministero del lavoro ha dif-
fuso il 25 gennaio 2021 la 
Nota, realizzata da ANPAL 
Servizi s.p.a., di “aggiorna-
mento, ai primi due trime-
stri del 2020, dei principali 

dati di scenario” contenuti 
nel X Rapporto annuale su-
gli stranieri nel mercato del 
lavoro i Italia pubblicato a 
Luglio 2020. In particola-
re, il capitolo 2 della Nota, 
concernente “L’analisi della 
domanda di lavoro dipen-
dente e parasubordinato 

Ministero del lavoro e delle politiche sociali - “Nota semestrale. Gli stranieri 
nel mercato del lavoro in Italia”

dei lavoratori stranieri” 
mostra come nel II trime-
stre 2020 le attivazioni di 
lavoratori stranieri siano 
state 356.881. La variazione 
tendenziale dei rapporti di 
lavoro è stata pari a -40,4% 
per gli stranieri UE e a 
-42,8% per gli stranieri ex-

Politiche del lavoro - Le principali novità normative e istituzionali
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ma europeo dei crediti per 
l’istruzione e la formazione 
professionale, e per l’ag-
giornamento periodico, da 
effettuarsi almeno ogni tre 
anni”; 3) realizzare la “dor-
sale informativa unica” di 
cui all’articolo 4, comma 
51, della legge 28 giugno 
2012, n. 92. 

tra UE.  “Complessivamen-
te si sono perse 1.441.666 
assunzioni tra il II trimestre 
2019 e il II trimestre 2020; 
di queste 1.182.632 riguar-
dano la componente nativa, 
181.502 quella extracomu-
nitaria e 77.532 quella co-
munitaria”,



Come la pandemia ha 
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