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Verso il nuovomodello contrattuale.La proposta della Cisl

I
l sindacato italiano si
trova di fronte ad un
passaggio di portata
storica che potrebbe

determinare già nei pros-
simimesiun cambiamen-
to radicale del proprio
ruolo e del proprio peso
nel quadro dei rapporti
sociali del nostro paese.
La posta in gioco riguar-
da i due versanti fonda-
mentali di iniziativa, di le-
gittimazione e l'essenza
stessa del sindacato: la
contrattazione e la rap-
presentanza.
Non a caso questi due te-
mi hanno avuto un per-
corso di evoluzione co-
mune dal 2008 ad oggi.
Nel 2008 Cgil Cisl Uil defi-
nirono una piattaforma
unitaria per riscrivere le
regole della contrattazio-
ne e della rappresentan-
za che necessitavano (or-
maida anni) diunprofon-
do rinnovamento, essen-
do rimaste ferme all'ac-
cordo del 23 luglio 1993
nonostante i profondi
mutamenti derivanti so-
prattutto dal processo di
globalizzazione dell'eco-
nomia.
Il percorso unitario del
2008 si è rapidamente in-
terrotto con la non firma
della Cgil degli accordi
del 2009 sul nuovo mo-
dello contrattuale che è
rimasto così privo della
possibilitàdi innovare an-
che sul piano della rap-
presentanza: il farlo
avrebbe potuto segnare
una frattura di tipo strut-
turale nei rapporti tra
Cgil Cisl Uil.
Di qui l'importanza della
stagione di accordi sulla
rappresentanza che si
apre con l'accordo con
Confindustria del 28 giu-
gno 2011 ed arriva a
quello del 10 gennaio
2014 (Testo Unico sulla
Rappresentanza), pas-
sando per l'accordo del
31 maggio 2013.
Questo ciclo di accordi
– con lo stop del Patto
per la produttività del no-
vembre 2012 (in cui la
Cgil torna a sfilarsi dalla

firma) – segna, infatti,
non solo la ripresa dei
rapporti unitari ma an-
che il recupero di approc-
cio comune a temi del
modello contrattuale
del 2009 (non sottoscrit-
ti dalla Cgil): il ruolo del
contratto nazionale, il su-
peramento dell'inflazio-
ne programmata, la pos-
sibilità di“intese modifi-
cative” (leggasi dero-
ghe) per gestire situazio-
nidi crisi o sostenere pro-
grammi di sviluppo. Con-
trattazione e rappresen-
tanza tornano ad essere
temi di regolazione inter-
dipendenti, com'è natu-
rale che sia.
Ma questo percorso ri-
chiede oggi delle scelte
precise e anche in tempi
brevi.
Il sindacato italiano non
puòpiù permettersi il lus-
so di maturare scelte in
ritardo rispetto ai cicli
storici della società,
dell'economia (e anche
della politica) che hanno
oggi tempi più brevi e

stringenti.
Gli accordi del 2009 sul
nuovo modello contrat-
tuale (e per di più non fir-
mati dalla Cgil) sono già
arrivati in ritardo rispet-
to ad una situazione che
ne avrebbe richiesto
l'adeguamento almeno
dieci anni prima! E gli ac-
cordi del 2009 sono oggi
resi superati dall'arrivo e
dal perdurare (almeno
per quanto riguarda gli
effetti) di una crisi di inu-
sitata durata e profondi-
tà che ha impoverito il
nostro sistema economi-
co esociale e la nostra ca-
pacità di competere nel-
lo scenario internaziona-
le.
Per quanto riguarda la
rappresentanza il siste-
ma di regole individuato
attraverso gli accordi
con Confindustria è sicu-
ramente di valore e ren-
de il nostro sistema di re-
lazioni industriali più affi-
dabile con effetti positivi
sul terreno della rappre-
sentanza del lavoro e

per i rapporti tra sindaca-
to, associazioni impren-
ditoriali e imprese non-
ché per le relazioni endo-
sindacali.
Ma un sistema di regole
chiaro che da certezze
sulla rappresentanza e
sull'efficacia e l'esigibili-
tà degli esiti della con-
trattazione ai vari livelli
può essere anche un im-
portantevolano di svilup-
po economico e sociale
dando fiducia a chi vuole
lavorare ed investire nel
nostro paese.
Il problema sul terreno
della rappresentanza è,
quindi, quellodi dare pie-
na attuazione agli accor-
di già fatti e di estender-
ne i contenuti a tutti i set-
tori dell'economia e del
lavoro. In questa direzio-
ne mentre gli accordi già
stipulati (Confindustria e
Confservizi) sono in fase
operativa, sono aperti al-
tri tavoli di confronto
con le Centrali Cooperati-
ve (in fase conclusiva) e
con Confcommercio.

Il terreno su cui occorre
recuperare velocemen-
te è quello dell'adegua-
mento del modello con-
trattuale.
L'accordo del gennaio
2009 è, infatti, scaduto
da oltre due anni ed i rin-
novi contrattuali si stan-
no avviando senza un
quadro generale di riferi-
mento in una situazione
economica di crisi pro-
lungata e con uno scena-
rio inedito di inflazione
prossima allo zero che
genera in alcuni settori
la richiesta di “restituzi -
one” da parte delle or-
ganizzazioni imprendito-
riali di quote di salario
erogate in eccesso rispet-
to all'andamento reale
dell'inflazione stessa.
Il confronto in possibile
partenza più prossima
appare (come spesso ac-
cade) quello con Confin-
dustria nel cui ambito vi
sono entro l'anno le sca-
denze dei maggiori con-
tratti. Confindustria già
un anno fa aveva presen-

tato un proprio docu-
mento nel quale poneva
proposte di cambiamen-
to piuttosto pesanti pre-
vedendo spazi di unilate-
ralità da parte delle im-
prese nell'applicazione o
meno degli aumenti sala-
riali stabiliti dai contratti
nazionali: difficile avvia-
reun negoziato costrutti-
vo su queste basi. Nelle
prove di dialogo avviate
neigiorni scorsi tra iverti-
ci di Confindustria e quel-
li di Cgil Cisl Uil qualche
messaggio più potabile
iniziava a circolare in par-
ticolare rispetto alla par-
te più indigesta del docu-
mento di un anno fa: gli
spazi di unilateralità per
le imprese.
Il dialogo e l’eventuale
accordo non saranno fa-
cili, anche rispetto ai rap-
porti interni al sindaca-
to: se la Uil ha fatto una
propria proposta (con
l’idea “originale” di ag-
ganciare il salario al Pil),
la Cgil continua a ripete-
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re nelle dichiarazioni di
stampa che non è il mo-
mento per discutere di
un nuovo modello con-
trattuale e qualche setti-
mana fa lo ha addirittura
sancito in un documento
del proprio Direttivo na-
zionale.
L’esigenza appare, inve-
ce, evidente rispetto alla
necessità di fare del siste-
ma di relazioni industria-
li italiano un volano di
crescita economica e so-
cialeattraverso la valoriz-
zazione del lavoro.
Il gap di produttivi-
tà/competitività del no-
stro paese verso i princi-
pali competitori europei
ed internazionali trova si-
curamente radici nei for-
ti limiti della produttività
di sistema, tema sul qua-
le andrebbe ripresa
un’iniziativa verso il go-
verno, concordata tra le
parti sociali, sulla base di
quanto venne individua-
to nel patto per la pro-
duttività del novembre
2012 (purtroppo non fir-
mato dalla Cgil). Ma gli
spazi di intervento gesti-
bili attraverso i rapporti
contrattuali autonomi
tra le parti sociali sono
comunque vasti e di
granderilievo.Vi èun for-
te ritardo di innovazione
organizzativa nelle im-
prese che determina an-
che un uso non ottimale
delle nuove tecnologie e
non valorizza le potenzia-
lità di conoscenza dei la-
voratori. I contratti nazio-
nali hanno spesso un im-
pianto regolatorio trop-
po di dettaglio che tende
ad affrontare in modo
standardizzato ciò che ri-
chiede invece “un abito
su misura” tarato sulle
specificitàdei singoli con-
testi. C’è bisogno di un

sistema di relazioni indu-
striali basato sulla traspa-
renza, sulla capacità di
propostae sull’assunzio -
nedi responsabilità.Que-
sto vuol dire rivedere il
ruolodel contratto nazio-
nale qualificandolo più
come centro regolatore
del sistema contrattuale
a livello di settore e me-
no come centro di costo.
Parallelamente serve da-
re più forza in qualità e
quantità alla contratta-
zione di secondo livello,
in azienda e sul territo-
rio, andando oltre la logi-
ca delle deroghe in chia-
ve emergenziale e favo-
rendo un trasferimento
strutturale di competen-
ze alla contrattazione di
secondo livello. La logica
dovrebbe essere che ciò
che si genera e gestisce
in azienda e sul territorio
a quel livello va gestito.
E' in questo contesto e
per queste ragioni che la
Cisl ha presentato la pro-
pria proposta di nuovo
modello contrattuale.
Chi si aspettava un
boom mediatico o una
proposta d'effetto è ri-
masto, probabilmente,
deluso.
Forse sarebbe stato me-
glio sparare una propo-
sta di aumenti di 80 euro
(la cifra magica di Renzi
per fisco, pensioni e chis-
sà cos'altro) al mese del
salario di garanzia per
chi non fa contrattazio-
ne aziendale o territoria-
le.
Ma la vera riforma delle
relazioni sindacali di cui
c'è bisogno non sta nei
colpi ad effetto e non di-
pende nemmeno tanto
da operazioni di ingegne-
ria contrattuale: sta, so-
prattutto, in un salto di
qualità di tipo politi-

co/culturale, in un diver-
so approccio (anche
mentale) alla contratta-
zione.
Un'evoluzione culturale
che riguarda tanto il sin-
dacatoquanto le organiz-
zazioni imprenditoriali:
finché ci saranno impren-
ditori (e loro rappresen-
tanti) che considerano
l'assenza di contrattazio-
ne di secondo livello un
“vantaggio competiti-
vo” e– sulversantesin-
dacale – approcci indi-
scriminati e/o ideologici
alla contrattazione in ter-
mini di “assalto alla dili-
genza”, saremocondan-
natiad un processo di ob-
solescenza delle relazio-
ni industriali sempre più
ininfluenti rispetto alla
competitività delle im-
prese e alla valorizzazio-
ne del lavoro.
Per questo la proposta
dellaCisl insiste sul riposi-
zionamento di ruolo del
contratto nazionale (che
mantiene comunque il
presidio sulle normative
comuni e sui minimi sala-
riali), sul trasferimento
di competenze al secon-
do livello di contrattazio-
ne, sull'innovazione or-
ganizzativa, sulla profes-
sionalità responsabile,
sul welfare applicato alla
conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro e alla
fattibilità delle prestazio-
ni flessibili, sulla parteci-
pazione dei lavoratori al-
le scelte e alla gestione
delle imprese e sulla ge-
stione contrattuale che
discende dalle misure
del Jobs Act.
Per questa ragione si lan-
cia laproposta di un gran-
deinvestimento sulla for-
mazionee sulla formazio-
ne congiunta: manage-
ment e rappresentanti

sindacali “a scuola insie-
me” per acquisire cono-
scenzecomuni del conte-
sto in cui si opera, per
mettere a fuoco un'atti-
tudine al confronto fuori
dagli stereotipi di ruolo.
Bisogna affermare
l'estensione della con-
trattazione di secondo li-
vello non solo e non tan-
to per non pagare il sala-
riodi garanzia, ma perro-
vesciare il teorema: la
contrattazione in azien-
da e nel territorio è un
vantaggio competitivo e
non viceversa, perché è
attraverso di essa che si
possono affrontare e ri-
solvere “con abito su
misura” problemi speci-
fici e peculiari rapportati
alle caratteristiche dei
singoli contesti.
E' da questa concezione
che può affermarsi il
“percorso negoziale vir-

tuoso”: quello che na-
sce dalla conoscenza co-
mune e condivisa del
contesto in cui si opera,
che individua gli obiettivi
comuni ed i distinti ruoli
per conseguirli, che si ali-
menta della capacità di
proposta e della (conse-
guente) assunzione di re-
sponsabilità.
In questa ottica non c'è
spazio per tatticismi,
ideologie, ripiegamento
su se stessi.
Contrattazione e rappre-
sentanza, dunque, all'ap-
puntamento decisivo
per il sindacato di oggi e
di domani. Un domani
che – come detto in pre-
messa – non è garanti-
to a prescindere, ma va
costruito – probabil-
mente conquistato –
con la determinazione e
con la lucidità di fare pro-
poste e con l'assunzione
di responsabilità di fare
scelte.
Basare il ruolo del sinda-
cato esclusivamente sul-
la contrapposizione e
sull'ostruzionismo nei
confronti della politica
equivale oggi a sancirne
il declino. Allo stesso mo-
do l'avvitamento sugli
equilibri interni e/o la
noncapacitàdi ottimizza-
re i ruoli delle strutture
in un disegno organico,
funzionale e trasparente
rischia di vanificare
l'enorme potenziale di
iniziativa che deriva
dall'articolazionee dal ra-
dicamento del sindacato
confederale italiano nel-
le categorie e sui territo-
ri.
La Cisl in questi anni si è
spesa e si sta spendendo
sui terreni vitali della rap-
presentanza e della con-
trattazione. Il ruolo di im-
postazione e di propo-
sta, così come quello gio-
cato ai vari tavoli, le cam-
pagne su fisco e pensio-
ni, la proposta sul model-
lo contrattuale, l'impian-
to innovativo proposto
per la prossima assem-
blea organizzativa sono
segni tangibili di un'orga-

nizzazione che non vuo-
le ripiegarsi sull'autocon-
servazione, ma che sen-
te forte il bisogno di sin-
dacato nel paese e –
più in generale – di un
ruolo dialettico ma pro-
positivo delle parti socia-
li come fattore di vitalità
del tessuto democratico
stesso del nostro paese.
La politica – anche se
tornerà ad espressioni di
più alto profilo – non
potrà mai interpretare
come soggetto unico il
pluralismo e la meravi-
gliosa ed insopprimibile
articolazione della socie-
tà. I cosiddetti “corpi in-
termedi” non sono
un'invenzione sociologi-
ca ma una realtà del biso-
gno di dare voce e rap-
presentanzaal cuore pul-
sante del paese.
La fine della concertazio-
ne non azzera il ruolo del
sindacato, soprattutto
se siamo capaci di riap-
propriarci della nostra
rappresentanza la dove
essa naturalmente si tro-
va: nei luoghi di lavoro e
sul territorio e se rendia-
mo centrale il versante
di iniziativa che – in mo-
do altrettanto naturale
– risiede nella contrat-
tazione.
Analizzando la situazio-
nepolitico-sociale del no-
stro paese e soprattutto
quella economica (e nel-
lo specifico quella delle
relazioni sindacali) si usa
spesso chiamare a para-
gone la realtà tedesca.
A mio avviso la differen-
za di fondo sta nella di-
versa capacità (decisa-
mentea favoredella Ger-
mania) dei vari soggetti
(politici, sociali ed econo-
mici) di individuare i filo-
ni di interesse e di bene
comuni e di finalizzare
ad essi – soprattutto
nei momenti di difficoltà
– la propria iniziativa.
Oppure – in altre paro-
le – essere, o meno, un
“sistema paese”.

* Segretario

confederale Cisl
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Carmelo Barbagallo - con
tempismo e un pizzico di

ottimismo - l’aveva deciso su-
bito dopo il suo insediamento
da segretario generale Uil: la
saletta dedicata al sindacali-
sta Arturo Chiari sarebbe sta-
ta adibita agli incontri con
Cgil e Uil e ribattezzata “sale -
tta unitaria”. Per mesi, però,
la sala è rimasta vuota. Fino al
13 luglio, quando le segreta-
rie unitarie di Cisl, Cgil e Uil so-
no tornate a riunirsi, a tre an-
ni e mezzo dall’ultimo incon-
tro. Il cammino è appena ri-
partito. L’obiettivo, ambizio-
so, è quello di riformare il si-
stema contrattuale. L’auspi -
cio - come recita il manifesto
dell’assemblea del 2004 dei
quadri e delegati dei tre sinda-
cati, che campeggia nella sa-
letta unitaria - è quello di “co -
sturire il futuro”.

IntervistaaTizianaBocchi,segretariaconfederaledellaUil

“Facciamounaseconda
rivoluzioneculturale”

Q
ualèsecondola
Uil l’equilibrio
possibile tra i
due livelli con-

trattuali? Quali materie e
priorità assegnare al pri-
mo livello e quali al secon-
do?
Cisonomaterieecaratteri-
stiche su cui dobbiamo la-
vorare per capire in che
modo le deleghiamo al se-
condolivello:organizzazio-
ne, orari, flessibilità, inqua-
dramenti e formazione,
congedi parentali e tutto
quello che gira intorno alla
conciliazione vita lavoro.
Macro aree che poi vanno
riempite.Ognisingolo con-
tratto, poi, ha degli aspetti
specifici, un’industria chi-
mica non è un’industria
tessile. Ogni contratto ha
dellespecificità.Bisognaca-
pirequali sono lemateriee
che tipo di deleghe diamo.
Questoperchifacontratta-
zione di secondo livello;
per chi non la fa, bisogna
mantenere un presidio an-
cora forte.

Si parla molto di raffor-
zare il secondo livello co-
mestrumentopertornare
afarcrescerelaproduttivi-
tà.Ma come si fa?
Da anni ripetiamo che la
contrattazione di secondo
livellocopre il25-30%delle
aziende e non più del 40%
dei lavoratori. Abbiamo
provato per anni a far alza-
re questi numeri. Ma gran
parte del sistema imprese
nonhavogliadiaprirsialse-
condo livello. Su questo il
sindacato deve fare una
grande campagna organiz-
zativa unitaria per creare
una pressione inseme. In
un futuro accordo sul mo-
dellocontrattualemiaugu-

ro che Confindustria si
prenda un impegno serio
su questo. Ma, finora,
quando abbiamo parlato
agli industriali di estensio-
ne della contrattazione di
secondo livello, hanno
chiuso le orecchie. Per fare
un esempio: per estender-
lapotremmovalutareinsie-
me a Confindustria dove
usarelacontrattazioneter-

ritoriale.

Su questo fronte il Go-
verno può dare una ma-
no?
Il Governo fa un passo
avanti e troppi indietro.
Avevamolostrumentodel-
la detassazione che in anni
di crisi è stato importante.
L’Esecutivo da una parte
dà gli 80 euro e dall'altra,

mentre dice che dobbia-
mo riformare il modello
contrattuale perché sennò
ci pensano loro e perché la
produttività è strategica,
uccide la detassazione sul
secondo livello.

In che modo un nuovo
modello contrattuale può
favorire la partecipazione
dei lavoratori all’impre -

sa?
Quando parliamo di co-
struire un nuovo modello
dovremmofareunasecon-
da rivoluzione. La prima la
facemmo nel luglio del '93.
Fu una rivoluzione cultura-
leperchéperlaprimavolta
aprimmoallapartecipazio-
ne del sindacato nelle scel-
temacroeconomiche.Dob-
biamo arrivare a questo

nuovo modello con quello
spirito rivoluzionario. E'
chiarocheserveunmodel-
lodipartecipazioneamisu-
ra della nostra impresa.

La Germania è ancora
un punto di riferimento,
dal punto di vista dell’in -
novazione delle relazioni
industriali?
E' un sistema interessante
manonpossiamoassumer-
lo parzialmente. Però, alla
luce di esperienze come
quella tedesca, dobbiamo
cominciare a fare una pre-
selezione degli strumenti
partecipativi più utili e im-
mediatamente realizzabili.
Ilnuovomodellodeveindi-
viduareuncamminodipar-
tecipazione, soprattutto
aziendale.

C’è tempo e modo per
trovareunaccordoevitan-
doun’invasione dicampo
daparte della politica?
Noi abbiamo presentato
una proposta a febbraio, e
non per paura che Renzi ci
togliesse spazio ma perché
sapevamo che bisogna in-
tervenire. Il modello del
2009aggiornatononvabe-
ne. Siamo pronti a metter-
ci subito a discutere. Serve
un lavoro unitario per una
sintesidelleproposteditut-
ti. Siamo in una stagione
particolare di rinnovi di
grandicontratti,cisiamoin-
filati in questa situazione e
dobbiamo uscirne. Le piat-
taformesonostatepresen-
tate e il confronto sui con-
tratti deve andare avanti e
contestualmente deve an-
dareavanti ilconfrontosul-
la riforma contrattuale.
Non devono essere l'uno
l'alibi per nonfare l'altro.

I. S.

Q
ual è secondo la Cgil l’equili -
brio possibile tra i due livelli
contrattuali? Quali materie e
priorità assegnare al primo li-

vello e quali al secondo?
Esattamente quello già descritto negli
accordi che dal 2011 al 2014 sono stati
realizzati. In più, definire uno schema ri-
gido non fa i conti con una struttura del
mercato del lavoro profondamente di-
versa tra un settore e l'altro. Ci sono set-
tori dove il contratto nazionale è tutto,
altri dove è necessario prevedere una
funzione complementare del secondo li-
vello, per essere più aderenti alla realtà
aziendale o di filiera. Il contratto nazio-
nale deve definire un quadro di tutele ge-
nerali e mantenere una funzione di tute-
la del potere d'acquisto, in particolare
dove ciò non è possibile con la contratta-
zione di secondo livello, a cui vanno de-
mandate inoltre tutte le materie che
hanno a che fare con il processo produt-
tivo e le condizioni di lavoro. Già oggi i
contratto nazionali definiscono tali ma-
terie. Occorre contestualizzarle rispetto
alla necessità di rendere sempre più in-
clusiva la contrattazione, favorendo tut-
ti i processi di consolidamento e crescita
occupazionale, tanto più a fronte di una
riforma del mercato del lavoro che non
pare realmente intenzionata a debellare
la precarietà.

Si parla molto di rafforzare il secondo
livello come strumento per tornare a
far crescere la produttività. Come si fa?
Una migliore combinazione dei fattori
produttivi può senza dubbio contribuire
a un aumento della produttività azienda-

le, penso ai regimi degli orari, ai turni,
alla sperimentazione di nuove modalità
organizzative, al valore aggiunto deri-
vante dalla formazione, tutte materie
proprie della contrattazione di secondo
livello.

Su questo fronte il Governo può dare
una mano?
Vanno rimosse innanzitutto le cause
strutturali del deficit competitivo del si-
stema delle imprese italiane, che sta nel-
le diseconomie esterne che il Governo
dovrebbe affrontare: dal deficit infra-
strutturale, alle politiche per l'innovazio-
ne e la ricerca, a quelle di sostegno alla
piccola e media impresa. La detassazio-
ne del salario legato alla produttività
può essere un incentivo, ma dobbiamo
riflettere sul fatto che in penuria di risor-
se pubbliche, quelle disponibili debbano
essere prioritariamente destinate a com-
battere la disoccupazione. Con i nostri
tassi di disoccupazione parlare di cresci-
ta della produttività di sistema rischia di
essere un eufemismo.

In che modo un nuovo modello con-
trattuale può favorire la partecipazione
dei lavoratori all'impresa?
Su questa materia bisogna evitare paral-
leli impossibili. I modelli nordici di parte-
cipazione non sono affatto esportabili
nel nostro Paese, che, oltre ad una divari-
cazione profonda nella cultura imprendi-
toriale, vede una netta preponderanza
di aziende di piccole dimensioni. Penso
sia più utile approfondire e sviluppare le
esperienze legate alla bilateralità, alle
forme di partenariato e dialogo sociale,
piuttosto che immaginare interventi sul-
la proprietà delle imprese. Ma le impre-
se devono convincersi che coinvolgere il
sindacato nella gestione dei processi or-
ganizzativi è valore aggiunto, non zavor-
ra.

La Germania è ancora un riferimen-
to, dal punto di vista dell'innovazione
delle relazioni industriali?
Occorre puntare a un modello “itali -
ano”. Forse, sarebbe utile intanto con-
dividere con le imprese anche un’anali -

si sulle ragioni del fallimento sostanziale
dell'esperienza legata alla “prima par-
te” dei contratti nazionali, quella sui di-
ritti di informazione. Avrebbe potuto
tracciare la via italiana alla partecipazio-
ne. Proviamo a ripensarla in chiave at-
tuale.

C’è tempo e modo per trovare un ac-
cordo evitando un’invasione di campo
da parte della politica?
La politica non ha motivi per intervenire
su materie che sono proprie dell'eserci-
zio delle parti sociali e se lo facesse sa-
rebbe una ennesima forzatura inaccetta-
bile. Detto ciò, le ragioni per provare a
raggiungere un'intesa nascono da esi-
genze autenticamente sindacali. Un la-
voro importante era stato avviato. La
Cgil è disponibile a riprendere questo la-
voro a settembre, mantenendo un impe-
gno, speriamo di tutti, a portare avanti
le vertenze per i rinnovi contrattuali del-
le categorie che hanno già presentato le
piattaforme.

Ilaria Storti

IntervistaaFrancoMartini, segretarioconfederaledellaCgil

“Tempodiunaviaitaliana
allapartecipazione”

Lasalettaunitariariaprelesueporte
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S
tavolta non si tratta di fare un ta-
gliando. La riforma della contrat-
tazione cui punta Confindustria è
radicale: cambiare per ridare fia-

to alla produttività, riportare l’econo -
mia sul sentiero della crescita, ma anche
ritagliarsi un ruolo a misura dei tempi
nuovi, finora avari di soddisfazioni per le
parti sociali: le coordinate sono queste.
Per capire come l’associazione guidata
da Giorgio Squinzi intende muoversi al lo-
ro interno nella trattativa con i sindacati
ci siamo rivolti a Pierangelo Albini, diret-
tore dell’area lavoro e welfare di Confin-
dustria.

I tempi per la riforma sono stretti. Se
non si trovasse un accordo entro settem-
bre il governo potrebbe intervenire per
via legislativa. Quali sono in prospettiva
i rischi per Confindustria e sindacati se
si dovesse concretizzare uno scenario
del genere?
Governo e Parlamento possono certa-
mente esercitarsi su materie come con-
trattazione e rappresentanza. Il proble-
ma è che se lo facessero finirebbero per
violare il principio di autonomia della par-
ti sociali. Non dobbiamo dimenticare
che in Italia il legislatore, su questo terre-
no, si è sempre limitato a stabilire princi-
pi di carattere generale, lasciando ampia
libertà alle associazioni di rappresentan-

za. L’autonomia, però, deve avere una
funzione, che è quella di negoziare delle
regole e poi farle rispettare: insomma, bi-
sogna meritarsela. Se le parti sociali si ri-
velano incapaci di esercitarla, inevitabil-
mente offrono al governo l’occasione di
intervenire: la cosa non mi scandalizza.
Semmai mi scandalizza che non si avver-
ta tutta l’urgenza del problema.

Anche sulla rappresentanza il gover-
no ha più volte ventilato un intervento.
E' un fatto che il testo unico non ha anco-
ra garantito i risultati che prometteva.
Come se ne esce?
Partiamo dal dato storico: il Parlamento
ha avuto 70 anni per fare un legge e non
l’ha fatta. Detto questo, l’accordo che
abbiamo firmato con i sindacati ha sicura-
mente incontrato delle difficoltà di appli-
cazione. Tutto considerato si tratta però
di un aspetto minore del problema. La ve-
rità è che quell’accordo rappresenta
una rivoluzione copernicana poiché per
la prima volta si va oltre il principio
dell’autoriconoscimento e si fissano re-
gole che rendono esigibili gli accordi.
Non credo quindi che il governo pensi di
legiferare sulla rappresentanza; tutt’al
più potrebbe riscrivere l’articolo 19 del-
lo Statuto dei Lavoratori.

La proposta di Confindustria punta
ad evitare la sovrapposizione tra con-

tratto nazionale e contrattazione azien-
dale. Le imprese, ha detto Giorgio Squin-
zi, non possono pagare "due volte". Ciò
comporterebbe tuttavia la derogabilità
della parte economica dei contratti.
Non è un salto troppo brusco?
Non credo. Sui contratti è venuto il mo-
mento di voltare pagina, e questo per-
ché è l’economia che ha voltato pagina.
Il presupposto da cui parto è che la con-
trattazione deve avere una sua utilità:
farla non è un dogma. Ci troviamo in una
fase economica di profondi cambiamen-
ti, una transizione verso un assetto diver-
so dell’economia e della produzione.
Per questo non possiamo continuare a
ragionare come in passato. La crisi rende
ormai impossibile concentrare i nostri
sforzi sulla redistribuzione della ricchez-
za; dobbiamo piuttosto pensare a come
tornare a crearla. Il modello contrattuale
a cui pensa Confindustria ha questo
obiettivo.

La proposta presentata dalla Cisl pun-
ta sull'introduzione di un "salario di ga-
ranzia", che, nelle imprese prive di con-
trattazione di secondo livello, si aggiun-
gerebbe ai minimi stabiliti dal contratto
nazionale. Un modo, secondo la Cisl,
per incentivare gli accordi aziendali.
Che ne pensa?
E’ una proposta che presenta luci ed om-

bre, come del resto è naturale per un do-
cumento che affronta numerose questio-
ni in un’ottica generale. Ma si tratta co-
munque - e lo stesso può dirsi della pro-
posta formulata dalla Uil - di un contribu-
to importante alla discussione. Quel che
per Comfindustria è fondamentale è che
alla fine si stabilisca un legame stretto da
retribuzioni e produttività. Al momento
questo legame non c’è, anzi c’è un disal-
lineamento evidente, che ci penalizza in
termini di competitività rispetto a paesi
come Francia e Germania.

Il tessuto imprenditoriale italiano è
costituito in larga parte da piccole im-
prese, per le quali è difficile impostare
una contrattazione aziendale. Non pen-
sa che sarebbe utile prevedere un altro
livello, quello territoriale?
La posizione di Confindustria è chiara, è
stata definita fin dal 1993 e non cambia:
siamo contrari, non possiamo assoluta-
mente permetterci un terzo livello di con-
trattazione. Mi riferisco ovviamente ad
una contrattazione a contenuto econo-
mico. Se parliamo invece di una contrat-
tazione che del territorio fa il suo ambien-
te, che valorizza e diffonde innovazioni e
prassi maturate nei contesti locali, nes-
sun problema: si è sempre fatta e siamo
disponibili a rafforzarne i contenuti.

In Italia la produttività è da anni decli-
nante. Solo un problema di costo del la-
voro?
No, è evidente. La competitività non di-
pende solo dalla produttività e la produt-
tività non dipende solo dal costo del lavo-
ro. C’è anche un problema di investimen-
ti, anche se vi sono dati che sfatano la leg-
genda di un sistema imprenditoriale che
non investe affatto. In realtà siamo in
presenza di una forte polarizzazione: da
un lato imprese che competono sui mer-
cati internazionali e che investono;
dall’altro imprese attive solo sul merca-
to domestico, un mercato in contrazione
che non garantisce margini adeguati.
Non dobbiamo però dimenticare - so che
dirlo è impopolare - che negli ultimi anni
la parte maggiore del valore aggiunto è
andata al fattore lavoro. Questo non de-
ve portarci a scatenare guerre tra poveri,
bensì a concentrare i nostri sforzi, come
dicevo prima, sulla creazione di ricchez-
za.

Fca ha da poco rinnovato il contratto.
Il gruppo guidato da Sergio Marchion-
ne, che è uscito da Confindustria nel
2012, ha negoziato con i sindacati un ac-
cordo che presenta tratti innovativi, a
cominciare dal sistema dei bonus. Cosa
ne pensa?
Il contratto Fca contiene in nuce l’ele -
mento fondamentale della nostra propo-
sta: la ricchezza prima si crea, poi si distri-
buisce. Va anche detto che Fca non è
l’unica azienda ad aver adottato uno
schema retributivo di natura premiale,
benché l’accordo includa pure una par-
te fissa negli aumenti salariali. Il gruppo
ha pure beneficiato di condizioni eccezio-
nali, ha cioè potuto costruire interamen-
te ex novo la sua via alla contrattazione.
Questo gli ha consentito di sposare un
principio fondamentale, quello della con-
divisione del rischio, assolutamente ne-
cessario per affrontare la competizione
globale. E’ lo stesso principio che inten-
de affermare Confindustria.

Come si traduce questa impostazione
in termini contrattuali?
Il contratto nazionale deve incoraggiare
gli investimenti nella partecipazione, ad
esempio rafforzando il capitolo formazio-
ne. Sbaglia chi dice che Confindustria ha
come unico obiettivo quello di risparmia-
re sugli aumenti salariali, dico anzi che
questo è un problema marginale rispet-
to al centro dei nostri interessi. Che è in-
vece quello di costruire un modello in
grado di promuovere la condivisione de-
gli obiettivi.

Carlo D’Onofrio

Confindustria.L’autonomiaèunvalore,mabisognameritarsela.ParlaAlbini

“Lariformaserve
serilancialaproduttività”
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B
ruxelles (nostro
servizio) - Cinque
presidenti per
r a f f o r z a r e

l’Uem. E dare il colpo di
grazia ai sindacati. Dopo
le misure di austerità,
che hanno fortemente in-
debolito le prerogative
sindacali, Juncker, Dra-
ghi, Tusk, Dijsselbloem e
Schultz, preparano l’as -
salto finale ai diritti delle
organizzazioni del lavo-
ro e alle libertà sindacali.
Nel documento “Compl -
etare l’Unione economi-
ca e monetaria” i 5 pre-
sidenti propongono la
creazione a livello nazio-
nale di autorità per la
competitività che avran-
no il compito di "stabilire
se l'evoluzione delle retri-
buzioni sia in linea con
quella della produttivi-
tà" e il cui parere dovreb-
be essere considerato
dalle parti sociali "come
guida nel corso della con-
trattazione salariale". Di
fatto, un esproprio vero
e proprio. Conquiste ne
ha parlato con il segreta-
rio generale della Ces,
Bernadette Segol.

Segretario, sembra
quasi che nel rapporto i
5 presidenti vogliano
far intendere che per da-
re nuovo impulso alla
crescita e all’occupazio -
ne occorra necessaria-
mente emarginare i sin-
dacati. Come si spiega
tutto ciò?
Francamente non me lo
spiego. Non capisco co-
me i 5 presidenti siano
riusciti a produrre un do-
cumento simile. E i dub-
bi non riguardano solo
Martin Schulz, ma anche
uno come Jean Claude
Juncker, che ha sempre
dimostrato di compren-
dere l’importanza del

dialogo sociale per usci-
re dalla crisi. Non riesco,
per esempio, a capire co-
me si può prendere a
esempio il modello bel-
ga e decidere che il pare-
re dell’autorità deve es-
sere considerato come
guida dalle parti sociali.
Ma lo sanno questi signo-
ri che l'autorità per la
competitività in Belgio,
ma anche in altri Paesi, è
composta unicamente
da imprenditori e sinda-
calisti, che si riuniscono
e decidono insieme e
non ricevono imbeccate
da nessun’altro?

Una tecnocrazia sem-
pre più invasiva che vuo-
le mettere nell’angolo
sia la politica che il sinda-
cato.
Un’autorità tecnocrati-
ca che fa raccomandazio-
ni al sindacato è inaccet-
tabile, credo che si stia-
no sbagliando di grosso.
Dare tutto in mano ai tec-
nici è un rischio, ma ciò
che è davvero sorpren-
dente è che questo rap-
porto sull’Ue arriva nel-
lo stesso momento in cui
la Commissione sembra
tornata a insistere molto
sull'importanza del dialo-
go sociale. E allora c’è
qualcosa che non mi tor-
na. L’idea che 8 anni do-
po la crisi, l’Ue voglia ri-
solvere il problema della
bassa competitività e
della disoccupazione,
mettendo il sindacato
sotto tutela, è estrema-
mente rivelatrice. E’ co-
me dire che se l’Europa
non cresce la colpa è dei
lavoratori, mentre altri
problemi come i super
bonus dei manager, i
contratti a zero ore, il
dumping sociale, l’eva -
sione fiscale delle multi-
nazionali non vengono

proprio menzionati.

Dunque, c’è un clima
davvero pessimo attor-
no all’Europa sociale e
al sindacalismo.
La maggioranza dei go-
verni nell’Unione euro-
pea tende a vedere il sin-
dacato come un proble-
ma e non una risorsa o
una soluzione, e chi non
lo pensa ancora, sostie-
ne comunque che i sinda-
cati vanno bene al massi-
mo per risolvere i proble-
mi a livello locale o azien-
dale. Nel processo politi-
co di questi anni, c’è sta-
ta un’onda ideologica
che non considera utile
la presenza di un sindaca-
to democratico, rappre-
sentativo e strutturato,
e lo vediamo purtroppo
anche dagli esiti delle
elezioni. E invece i lea-
der Ue dovrebbero so-
stenere il sindacalismo,
come opportunità di af-
frontare e trovare solu-

zioni su problemi com-
plessi anche e soprattut-
to a livello nazionale, ed
è questo forse che dà fa-
stidio a molti dirigenti eu-
ropei, ma senza il soste-
gno di un sindacato rap-
presentativo e aperto al
negoziato non si risolve
nulla

C’è da pensare che
Business Europe sia sod-
disfatta di quanto teoriz-
zano i 5 presidenti
Gli industriali Ue hanno
avuto vita facile in questi
anni, non c’è dubbio. La
tendenza politica e socia-
le è stata molto più favo-
revole a loro che a noi,
che abbiamo operato in
un contesto di enorme
difficoltà. Purtroppo
non sono più gli anni di
Jacques Delors, in cui si
costruiva l’Europa socia-
le. La nostra idea sul rap-
porto Uem è chiarissi-
ma. A settembre riunire-
mo la direzione e poi sa-

rà l’esecutivo di ottobre
a ufficializzare la nostra
reazione.

In Italia le parti sociali
(Cisl e Confindustria più
convinte, Uil e Cgil più
prudenti) stanno pen-
sando a una riforma del
modello contrattuale
che ridefinisca meglio i
compiti della contratta-
zione nazionale e di
quella di secondo livel-
lo, (aziendale e territo-
riale) puntando su
ques’ultima per incre-
mentare i salari, incenti-
vando la produttività e
favorendo il coinvolgi-
mento e la partecipazio-
ne dei lavoratori ai desti-
ni dell'impresa. Che ne
pensa la Ces?
Non abbiamo nulla con-
tro la negoziazione a li-
vello d’impresa o locale,
ma essa deve far parte di
una negoziazione qua-
dro più ampia a livello
settoriale o interprofes-

sionale. Se abbiamo solo
negoziati aziendali potre-
mo avere concorrenza
tra le aziende. Come
Ces, vorremmo coprire il
più grande numero di
persone, ed è vero che il
sistema erga omnes che
esiste in alcuni Paesi mi
sembra particolarmente
interessante soprattut-
to in quelle realtà in cui
sindacalmente non arri-
viamo a coprire molte
persone. Per me ci deve
essere una complemen-
tarietà tra livello nazio-
nale, settoriale e locale,
e se ci sono dei cambia-
menti da fare, bisogna
negoziarli: è il nostro la-
voro, il nostro dna.

A fine settembre, la
Ces celebra il suo 13esi-
mo congresso. Com’è il
bilancio di questi 4 anni
per la Confederazione?
In un momento estrema-
mente difficile, econo-
micamente e socialmen-
te, la Ces ha tenuto bot-
ta, ha mantenuto la sua
unità, è stata capace di
avere una voce comune
sull’austerità, sulla go-
vernance economica, di
proporre un contratto
sociale per l’Europa, un
piano d’investimenti
migliore di quello pre-
sentato da Juncker, che
consideriamo insuffi-
ciente, e di convincere
la nuova Commissione a
discutere e a ridare cen-
tralità al dialogo socia-
le, anche se per ora sia-
mo solo alle dichiarazio-
ni. Credo, quindi, che il
bilancio sia positivo. In
una situazione comples-
sa, la Ces resta una con-
federazione unita, favo-
revole all’Ue e che ha di-
feso e promosso le sue
idee. Non tutte hanno
avuto successo, ma su-
gli investimenti e l’au -
sterità abbiamo fatto
breccia, e oggi più nes-
sun dirigente europeo
dice che l’austerità è la
soluzione; ci si rende fi-
nalmente conto che le
politiche di rigore han-
no fallito nella maggior
parte dei casi e non han-
no risolto il problema
del debito. Quattro anni
fa, per esempio, non era
possibile proporre, co-
me abbiamo fatto lo
scomputo degli investi-
menti fuori dal deficit
pubblico. Naturalmente
il cammino è ancora lun-
go, la crisi ha aumenta-
to le diseguaglianze e
ha creato forti dubbi sul
progetto Ue, che resta
un progetto politico ed
economico da difende-
re contro chi pensa che
l’unica soluzione sia ri-
chiudere le frontiere.

Pierpaolo Arzilla

AllarmedelsegretariogeneraleCes: la tecnocraziaeuropeavuolemettere ilsindacatosotto tutela

Contrattazionesotto tiro

Bernadette Ségol, 66 anni,
francese, è alla guida della

Confederazione europea dei
sindacati dal 2011. Prima di allora era

stata al vertice di UNI Europa, la
federazione europea per i servizi e la

comunicazione, dal 2000 al 2010
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Bruxelles (nostro servizio) – Di co-
sa parliamo, quando parliamo di
autorità per la competitività? Pro-

babilmente, a sentire la Ces, non lo san-
no neanche i 5 presidenti firmatari del
rapporto sul rafforzamento dell’Uem,
quando nel primo capitolo del documen-
to caldeggiano un’autorità che, di fatto,
depotenzia la mission stessa del sindaca-
to, citando come riferimento ideale due
istituti analoghi in Belgio e Paesi Bassi.
Il sindacato europeo risponde, tra l’irri -
tato e lo sbigottito, che gli organi di cui
parlano le istituzioni Ue in realtà sono
formati esclusivamente da imprenditori
e sindacalisti, come il CCE in Belgio, e
cioè il Conseil central de l’economie
("Un'istituzione al servizio della concer-
tazione sociale", si legge nel sito ufficia-
le), creato con la legge del 20 settembre
1948 con l’obiettivo di “permettere ai
lavoratori di partecipare in maniera ef-
fettiva a tutti i livelli della vita economi-
ca e sociale”. Si tratta di arrivare a quei

compromessi “tra forze antagoniste
della società per garantire lo sviluppo
della prosperità economica e garantire il
benessere della popolazione”.
Fanno parte del CCE quelle organizzazio-
ni sociali che lo Stato considera rappre-
sentative “delle forze sociali dell’eco -
nomia e interlocutori prioritari sul piano
economico e sociale”. La CCE è compo-
sta da 54 membri, 24 dal sindacato, 24
dal patronato e 6 membri cooptati. La
squadra sindacale è formata da 8 compo-
nenti della FGTB, 8 della CSC e 2 della CG-
SLB, 3 di FEBECOOP e 3 di Arcofin. Il
team imprenditoriale prevede 9 compo-
nenti della FEB (la Confindustria belga),
4 della Federazione nazionale delle ca-
mere di commercio, 4 in rappresentanza
di artigianato e Pmi, 4 dall’agricoltura, 1
della Srfb (Societè forestiere de Belgi-
que) e 2 di Unisoc (profitto sociale). Il lo-
ro mandato è iniziato il 1 gennaio 2014 e
scadrà il 31 dicembre 2017.

Pi.Ar.

E’
una ben
strana ar-
chitettu-
ra quella

della moneta unica euro-
pea: più ci accorgiamo
che i vincoli posti alla sua
base ne stanno minando
la tenuta, più ci affrettia-
mo ad inventarne di nuo-
vi e più macchinosi. Co-
me leggere altrimenti il
documento sul completa-
mento dell'unione econo-
mica e monetaria presen-
tato dai cinque presiden-
ti delle istituzioni Ue
(Commissione, Consi-
glio, Bce, Eurogruppo e
Pe) elaborato nel bel
mezzo della crisi greca?
In estrema sintesi, il rap-
porto firmato da Junc-
ker, Tusk, Dijsselbloem,
Draghi e Schulz, delinea
le modalità per rafforza-
re l'Ue di fronte a possibi-
li shock sistemici in tre fa-
si di attuazione, spingen-
do in particolare sull'av-
vio di “un nuovo proces-
so di convergenza per tut-
ti gli Stati membri
dell'area dell'euro”. Co-
me? Nella prima fase,
che va dal primo luglio al-
la fine di giugno del
2017, le istituzioni
dell'Ue e gli Stati membri
dell’area dell’euro do-
vranno “costruire” nel
quadro e con gli strumen-
ti esistenti e fare “il mi-
glior uso possibile” dei
trattati in vigore. In po-
che parole, spiega il rap-
porto, questo comporta

“un aumento della com-
petitività e della conver-
genza strutturale”, com-
pletando l'Unione finan-
ziaria, “conseguendo e
mantenendo politiche fi-
scali responsabili” a li-
vello nazionale e di euro-
zona e “migliorando la
responsabilità democra-
tica”. La seconda fase,
che si baserà su un ‘libro
bianco’ che la Commis-
sione Ue presenterà nel-
la primavera del 2017,
servirà a mettere a pun-
to “misure concrete di
natura più ampia” per
completare l'architettu-
ra istituzionale dell'Unio-
ne economica e moneta-
ria. Per accelerare il pro-
cesso di convergenza tra
gli Stati sarà costituito un
Tesoro dell'eurozona e
saranno fissati obiettivi
sulle riforme legalmente
vincolanti. “Al più tardi
entro il 2025” sarà com-
pletata la terza e ultima
fase, quella che finalizza
una Uem “profonda e
reale” che porti a un fu-
turo “stabile” e “pr -
ospero” per tutti i citta-
dini dell'Ue che condivi-
dono la moneta unica.
Un documento infarcito
di affermazioni generi-
che sul controllo demo-
cratico, sulla legittimità
dell`Unione economica e
monetaria da un lato e
zeppo di nuovi artifici bu-
rocratici dall’altro. Un
esempio? Il caso delle au-
torità per la competitivi-

tà istituite su base nazio-
nale e che dovrebbero
fornire alle parti sociali
una sorta di linea guida ri-
guardo alla contrattazio-
ne salariale. Avete capito
bene: sindacati e impre-
se che, fino ad oggi, sono
state in grado di contrat-
tare in piena autonomia,
finiranno sotto la tutela
di un non meglio precisa-
to organismo “indipe -
ndente”. Da qui la rea-
zione immediata della
Ces, che ha messo in luce
anche le evidenti incon-
gruenze del progetto che
cita l’esempio del Belgio
e dei Paesi Bassi che già
disporrebbero di autori-
tà di questo tipo. In real-
tà, come si legge nell’ar -
ticolo sottostante, si trat-
ta di organismi i cui mem-
bri provengono dal sinda-
cato e dalle associazioni
datoriali. E, a ben guarda-
re, l’autorità belga non è
altro che una fattispecie
del nostro Cnel. Per la se-
rie, “A volte ritorna-
no”, quello che è stato
con un certo qual disprez-
zo gettato dalla finestra,
potrebbe a breve rientra-
re dalla porta principa-
le... Senza contare che,
dopo averla menata per
anni con un’Europa trop-
po burocratizzata e di-
stante dai cittadini, ora si
pensa di rilanciare il pro-
cesso di integrazione in-
ventandosi nuovi comita-
ti tecnici e autorità varie
di una non ben precisata

natura.
Ma c’è dell’altro di cui
occorre tener conto. Va-
le a dire il tentativo gene-
ralizzato a livello delle
tecnocrazie europee di ri-
durre sempre più i margi-
ni di intervento del sinda-
cato fino a mettere le ma-
ni direttamente sulla con-
trattazione. Senza arriva-
re al caso limite della Gre-
cia, i cui aiuti sono stati
condizionati, tra le altre
cose, anche all’abolizio -
ne della contrattazione
collettiva, la smania di in-

tervenire legiferando su
una materia che appartie-
ne alla sfera di competen-
za delle parti sociali c’è
eccome. Tant’è che nel-
le raccomandazioni per
la stabilità economica e fi-
scale che ogni anno la Ue
redige per ogni singolo
Paese, i tecnici di Bruxel-
les quest’anno sono in-
tervenuti chiedendo
all’Italia di introdurre la
contrattazione di secon-
do livello tout court, per
legge. L’Italia è riuscita a
convincere i partner eu-

ropei ad ammorbidire il
diktat di Bruxelles. Così
nel documento finale
“istituire” è diventato
“promuovere”, lascian-
do alle parti sociali il com-
pito di trovare la soluzio-
ne migliore. Il tempo da-
vanti, però, non è infini-
to. E se le parti sociali
non saranno in grado di
farcela da sole, qual-
cun’altro lo farà per lo-
ro. Sempre per la serie:
“Ce lo chiede l’Euro -
pa!”

Ester Crea

AdAtene imposta l’abolizione dei contratti collettivi

Lepartisociali
sonoavvisate

Laversione
belgadelCnel
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M
ilano
( n o -
s t r o
servi-

zio). La contratta-
zione dei premi
di salario variabi-
le in Lombardia è
una realtà di fat-
to, ormai consoli-
data. Nel 2014 so-
no stati ben 204
gli accordi sele-
zionati dall'Osser-
vatorio sulla con-
trattazione della
Cisl lombarda, 54
in più rispetto
all'anno prece-
dente, a confer-
ma del fatto che
la contrattazione
sui premi di risul-
tato è ormai una
realtà molto dif-
fusa nelle relazio-
ni tra sindacato e
aziende. Il valore
medio del pre-
mio è di circa
1.100 euro lordi
l'anno e nel
25,5% degli ac-
cordi si superano
i 1.600 euro. ”I
dati ci dimostra-
no che la contrat-
tazione decentra-
ta è diventata
molto moderna
e capace di ri-
spondere sia alle
esigenze di com-
petitività delle
imprese che al
reddito dei lavo-
ratori - commen-
ta Osvaldo Doma-
neschi, segreta-
rio generale Cisl
Lombardia -. Con-
trattare salario
legato ai risultati
non è più un'ec-
cezione, è diven-
tata una pratica
abituale e conso-
lidata. La realtà è
più avanti di
quanto spesso ci
raccontiamo an-
che dentro le

stanze delle riu-
nioni sindacali”.
Non solo. “Per
questo - aggiun-
ge - è il tempo di
definire con ur-
genza un nuovo
modello contrat-
tuale che sia im-
perniato sulla
contrattazione
aziendale e terri-
toriale, sempre
più in grado di
combinare in mo-
do positivo gli in-
teressi di impre-
se e lavoratori.
La proposta della
Cisl confederale
arriva al momen-
to giusto e solleci-
ta risposte coe-
renti e urgenti da
parte di tutti. Il
governo sosten-
ga la contratta-
zione decentrata
ripristinando gli
sgravi fiscali e si

abbandoni defini-
tivamente l'idea
di un salario mini-
mo definito per
legge, perché
questo è compi-
to dei contratti
nazionali”.
Tra i dati interes-
santi emersi dal-
lo studio, si se-
gnala anche il fat-
to che sia in au-
mento la tenden-
za delle aziende
a considerare an-
che la produttivi-
tà del lavoro im-
piegatizio, che
viene quindi inse-
rito più che in
precedenza tra
gli indicatori che
determinano il
valore del pre-
mio. “Prima gli
accordi erano
più focalizzati sul
lavoro operaio -
spiega Giorgio Ca-

prioli, responsa-
bile dell'Osserva-
torio contratta-
zione - guardan-
do alle intese si-
glate nel 2014 si
evidenzia invece
un incremento
nell'utilizzo dei
cosiddetti “indi -
catori misti”, se-
gno di una mag-
giore attenzione
da parte delle
aziende a mette-
re sotto osserva-
zione fatturato e
redditività”.
Analizzando gli
accordi 2014,
che riguardano
prevalentemen-
te aziende metal-
m e c c a n i c h e
(43%), chimiche
e tessili (34%), ali-
mentari (9%), i
premi legati alla
presenza sono in
aumento rispet-

to alla scorsa rile-
vazione: sono in-
fatti il 44,6% ri-
spetto al 39,3%.
Comunque il da-
to oscilla intorno
al 40%, senza
oscillazioni signi-
ficative da alcuni
anni. Sul fronte
dei lavoratori a
tempo determi-
nato e sommini-
strati, lo studio
evidenzia come,
sebbene si regi-
stri qualche mi-
glioramento, vi
sia ancora molta
strada da fare.
Solo il 13,5% de-
gli accordi, infat-
ti, si ricorda di ci-
tare sia i tempi
determinati che
gli interinali, con
una diminuzione
n o t e v o l i s s i m a
(dal 24,7% al
13,5%). In com-

penso aumenta-
no molto le cita-
zioni, dirette o in-
dirette, dei soli
tempi determina-
ti (dal 30% al
59,5%) e diminui-
scono molto i ca-
si di dimentican-
za assoluta (dal
27,3% al 13,8%).
“È vero che nel-
la definizione dei
“dipendenti”
sono compresi
anche i tempi de-
terminati e che il
contratto nazio-
nale dei sommini-
strati prevede,
come del resto la
legge, l'inclusio-
ne dei sommini-
strati nella distri-
buzione del pre-
mio - sottolinea
Caprioli - ma i
“silenzi” o le
formulazioni po-
co chiare posso-

no dar adito a
contenziosi infini-
ti”. Quanto agli
indicatori, si no-
ta una ripresa de-
gli indicatori mi-
sti, che passano
dal 44% al 48%,
un leggero calo
degli indicatori
solo organizzati-
vi, che passano
dal 28,6% al
26,5%, mentre
calano gli indica-
tori solo di bilan-
cio, passando dal
8,7% al 4,9%. Tra
gli indicatori di bi-
lancio si ha una
stabilità del fattu-
rato e del reddito
operativo, un ar-
retramento del
Mol e dell'utile e
una rinascita di
altri indicatori. Ai
primi posti ci so-
no ancora indica-

tori “classici”
come la qualità,
l'assenteismo e
la produttività. È
in ascesa la pro-
duzione che, in-
sieme al fattura-
to, mostra come
la crisi sia origina-
ta da una ridotta
capacità di vendi-
ta dei prodotti. Si
mantiene abba-
stanza la sicurez-
za, volta a pre-
miare i comporta-
menti virtuosi
che, insieme a
un'adeguata ma-
nutenzione degli
impianti e alle al-
tre misure a cui
l'azienda deve
provvedere, con-
tribuiscono ad
contrastare l'au-
mento degli infor-
tuni sul lavoro.

Stefania Olivieri

Valore premio % 2014 % 2013 % 2012

0 - 400 3,9 4,7 1,4

400 - 800 11,3 11,3 17,1

800 - 1.200 14,7 18,7 12,9

1.200 - 1.600 15,2 15,3 16,4

più di 1.600 25,5 27,3 28,6

non classificabile 29,4 22,7 23,6

L’OsservatoriodellaCislLombardiaregistranel2014unnuovo incremento

Premidirisultato,
prassiconsolidata
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BesanaBrianza.Femca: ”Un’intesadiqualità”

OwensCorning,
laviadellasicurezza
Milano (nostro

servizio). Alla
Owens Cor-

ning, azienda america-
na della produzione
di filati di vetro con se-
de italiana a Besana
Brianza, l'impegno
della Femca per ridur-
re gli infortuni sul la-
voro si è tradotto in
un accordo sul salario
variabile che premia,
in senso letterale, l'at-
tenzione alla salute e
sicurezza sul lavoro.
L'intesa, valida per il
triennio 2014-2016,
interessa i 386 dipen-
denti del sito, e preve-
de un cospicuo pre-
mio di massimo 2.500
euro lordi l'anno, de-
terminato per il 35%
dall'indicatore “sicu -
rezza”. “L'azienda -
spiega Tiziano Coglia-
ti, della Femca Cisl
Monza Brianza e Lec-
co - si è mostrata mol-
to attenta ai temi del-
la sicurezza, che cerca
di promuovere anche
con investimenti forti

sulle tecnologie e sul-
la formazione”. E an-
cora. “Sicurezza inte-
sa non solo dal punto
di vista della riduzio-
ne numerica degli in-
fortuni - precisa - ma
anche del comporta-
mento dei lavoratori
per favorire positive
condizioni di lavo-
ro”. In pratica, a de-
terminare la parte di
premio di risultato le-
gata alla sicurezza
concorre sia il nume-
ro di infortuni verifica-
tisi, in misura ovvia-
mente inversamente
proporzionale, sia il
“Bbs”, il “Behavi -
our based safety”,
un parametro frutto
di una metodologia
derivata dalle Scienze
del comportamento.
“Si tratta di osserva-
zioni fatte da persona-
le formato - spiega Co-
gliati - che su una
check list individua
eventuali comporta-
menti critici che ven-
gono poi discussi e

analizzati con il lavora-
tore , con l'obiettivo
di migliorarli non solo
dal punto di vista del-
la sicurezza, ma an-
che della qualità e del-
la prestazione lavora-
tiva”. Il premio viene
quindi pagato nella
misura massima sulla
base della percentua-
le di partecipazione al-
le osservazioni, secon-
do uno schema che
prevede un numero
di osservazioni da fa-
re mensilmente
nell'arco di tre anni.
Oltre all'andamento
economico-produtti-
vo e la qualità, che pe-
sano per il 45%, a de-
terminare il premio
concorre anche l'indi-
catore della presen-
za, per il 20%. “Si
punta ad affermare il
concetto conclude Co-
gliati - che debba esse-
re premiata la presen-
za in azienda, piutto-
sto che penalizzare le
assenze”.

Ste. Ol.

Milano (nostro servizio). Da
una prospettiva a tinte fo-
sche, con oltre 20 esuberi e

razionalizzazione dei costi, a un incre-
mento di fatturato atteso per fine
2015 di 2,5-3 milioni di euro, nuove
opportunità di crescita professionale
e investimenti sulla nuova linea pro-
duttiva di una macchina stradale com-
plessa. Il tutto grazie alla contrattazio-
ne e all'accordo siglato dalla Fim Cisl
Asse del Po con la Nilfisk advance,
azienda danese tra i produttori leader
mondiali di macchine professionali
per la pulizia. L’intesa interessa i 140
dipendenti del sito produttivo di Guar-
damiglio, in provincia di Lodi, e preve-
de l'utilizzo di flessibilità crescente,
da 40 a 112 ore l'anno. “Nel 2000 so-
no cominciati i primi problemi e con
l'esplodere della crisi abbiamo regi-
strato una sofferenza in continuo au-
mento - spiega Omar Cattaneo, segre-
tario generale Fim Cisl Asse del Po -. A
settembre 2014, quando ci sono stati
prospettati oltre venti esuberi abbia-
mo cercato di sfidare l'azienda, sottoli-
neando che a fronte di una flessibilità
maggiore sarebbe aumentata la com-
petitività”. All'incremento delle ore
di flessibilità ha corrisposto la rinun-
cia da parte dell'azienda all'utilizzo
delle ore di straordinario comandate.
A un anno esatto di distanza, il bilan-

cio è nettamente positivo. “Dai 21 ini-
ziali siamo scesi a 10 esuberi, oggi cala-
ti ulteriormente a 8, che contiamo di
azzerare sfruttando i prepensiona-
menti - afferma Cattaneo -. Con l'ac-
cordo siglato, la casa madre si è impe-
gnata a rilanciare il sito di Guardami-
glio e renderlo un centro di eccellenza
per la produzione e lo sviluppo di mac-
chine per la pulizia professionale. È
stata quindi decisa la chiusura di uno
stabilimento in Germania e trasferita
qui la linea produttiva”. Non solo: l'in-
tesa prevede il potenziamento dell'Uf-
ficio ricerca e sviluppo con l'inserimen-
to di tre o quattro nuove risorse spe-
cializzate.
Fermo restando l'orario contrattuale
di 40 ore settimanali, azienda e sinda-
cato hanno condiviso di adottare un
modello di orario annuale flessibile
da utilizzare, anche per singoli gruppi
di lavoratori, in proporzione con l'au-
mento del fatturato. “Il conto ore
flessibilità scatterà da settembre poi-
ché per il 2015 è atteso un incremen-
to del 2,5/3% di fatturato - spiega Cat-
taneo -. È prevista una verifica dell'ac-
cordo nel 2016 e quindi si discuterà
l'introduzione di un premio risultato
su due livelli, di reparto e globale, ol-
tre che di strumenti concreti di welfa-
re aziendale”.

Ste. Ol.

Lodi.Fim: ”Con l’accordocresciuti produzioni e salari”

Nilfiskadvance,
dallacrisiallaripresa
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Pubblicatemotivazioni sentenzaConsulta.Cisl, Cgil, Uil in pressing sul Governo

Pubblicoimpiego,sindacati:blocco
“intollerabile”,subitotavolocontrattuale

A
fine giugno la
quota dei dipen-
denti in attesa
di rinnovo è del
40,3% nel tota-

le dell'economia e del
22,9% nel settore priva-
to. E' quanto emerge
dalle ultime rilevazioni
diffuse dall'Istat sui con-
tratti collettivi e retribu-
zioni contrattuali. L'atte-
sa del rinnovo per i lavo-
ratori con il contratto
scaduto è in media di
52,2 mesi per l'insieme
dei settori e di 34,7 mesi
per quelli del settore pri-

vato. Alla fine dello scor-
so mese, i contratti col-
lettivi nazionali di lavo-
ro in vigore per la parte
economica riguardano il
59,7% degli occupati di-
pendenti e corrispondo-
no al 55,3% del monte
retributivo osservato.
Tra i contratti monitora-
ti dall'indagine, nel me-
se di giugno non sono
stati recepiti nuovi ac-
cordi e nessuno è scadu-
to.
I contratti in attesa di rin-
novo, a giugno, sono 37
(di cui 15 appartenenti

alla pubblica ammini-
strazione) relativi a circa
5,2 milioni di dipendenti
(di cui circa 2,9 milioni
nel pubblico impiego).
L'attesa media calcolata
sul totale dei dipendenti
è di 21,1 mesi, in cresci-
ta rispetto a un anno pri-
ma (18,6). Con riferi-
mento al solo settore
privato la quota dei di-
pendenti in attesa di rin-
novo è pari al 22,9%, in-
variato rispetto al mese
precedente e in netta di-
minuzione rispetto a giu-
gno 2014 (50,1%); i mesi

di attesa per i dipenden-
ti con il contratto scadu-
to sono 34,7, mentre
l'attesa media è di 7,9
mesi considerando l'in-
sieme dei dipendenti
del settore.
Alla fine di giugno 2015
sono in vigore 38 con-
tratti che regolano il trat-
tamento economico di
circa 7,7 milioni di dipen-
denti che rappresenta-
no il 55,3% del monte re-
tributivo complessivo.
Nel settore privato l'inci-
denza è pari al 75,7%,
con quote differenziate

per attività economica:
nel settore agricolo è
del 100%, mentre è del
97,2% nell'industria e
del 55% nei servizi priva-
ti.
Sempre a giugno le retri-
buzioni contrattuali ora-
rie salgono dello 0,1% ri-
spetto al mese prece-
dente e dell'1,1% nei
confronti di giugno
2014. L’incremento ten-
denziale è dell'1,5% per
i dipendenti del settore
privato e nullo per quelli
della pubblica ammini-
strazione, a causa del

blocco dei contratti. Gli
aumenti maggiori riguar-
dano agricoltura (3,9%),
energia e petroli, estra-
zione minerali, gomma,
plastica e lavorazione
minerali non metalliferi
(3,0%) e metalmeccani-
ca (2,7%). L'Istat osser-
va che complessivamen-
te, nei primi sei mesi
dell'anno, la retribuzio-
ne oraria media del tota-
le dell'economia è cre-
sciuta dell'1,1% rispetto
al corrispondente perio-
do del 2014.

G.G.

Subito il tavolo contrat-
tuale. Dopo la pubblica-
zione delle motivazioni

della sentenza della Consul-
ta, che ha dichiarato illegit-
timo il blocco dei contratti
nella Pa, le sigle del pubbli-
co impiego tornano in pres-
sing sul Governo. Dopo la
lettura delle motivazioni
della Corte, i segretari gene-
rali di Fp Cgil, Cisl Fp, Uil Fpl
e Uilpa, rivendicano, in una
nota unitaria, l'apertura im-
mediata del tavolo di con-
trattazione per il rinnovo
dei contratti pubblici. Il
blocco di sei anni, sottoli-
neano i sindacalisti, “non
è più tollerabile, per usare
le stesse parole della Con-

sulta”. La Corte, evidenzia-
no i segretari generali, ha ri-
conosciuto il ruolo dei sin-
dacati, sottolineando che il
blocco sistematico della
contrattazione sconfina in
un “bilanciamento irragio-
nevole tra libertà sindacale
ed esigenze di controllo del-
la spesa”. La Corte scrive
inoltre che “il sacrificio del
diritto fondamentale tute-
lato dall'art. 39 della Costi-

tuzione non è più tollerabi-
le”.
“Noi - ricordano i sindacali-
sti - lo diciamo da tempo
mentre il Governo ha irre-
sponsabilmente aspettato
che si pronunciasse la Cor-
te. Tutti temi che porremo
con forza mercoledì 29 lu-
glio in occasione della mani-
festazione nazionale per il
rinnovo dei contratti e per
una vera riforma della

Pa”.
Le motivazioni della senten-
za, secondo la segretaria ge-
nerale Cisl, Annamaria Fur-
lan, cancellano “una pale-
se ingiustizia nei confronti
di milioni di lavoratrici e la-
voratori del pubblico impie-
go e del sindacato”. “La
Consulta - sottolinea Furlan
- ha evidenziato in maniera
efficace la palese violazio-
ne delle libertà sindacali e

della contrattazione, che
sono valori sanciti dalla car-
ta Costituzionale”. Il bloc-
co del contratto, aggiunge
la leader di Via Po, oltre ad
aver impoverito milioni di
dipendenti pubblici, “ha al-
terato la dinamica negozia-
le, arrestando di fatto tutti i
processi di modernizzazio-
ne e di riorganizzazione del-
la Pa”.
Insomma, sul contratto bi-

sogna fare in fretta, anche
nell’ottica di una riorganiz-
zazione della Pa. Ma il Go-
verno, che pure non è nuo-
vo alle accelerazioni (come
dimostra l’ampio uso fatto
della decretazione d’urgen -
za), continua a prendere
tempo. Il ministro Madia
rinvia ogni decisione sullo
sblocco dei contratti del
pubblico impiego alla legge
di Stabilità. Solo con la ma-
novra, dice, “capiremo le
risorse” a disposizione e è
dalle cifre che “dobbiamo
partire”. Dopo sei anni di
attesa, però, per lavoratori
e sindacati questo ulteriore
rinvio è “intollerabile”.

I. S.

Istat., i dati di giugno.L’attesa media del rinnovo supera i quattro anni. Retribuzioni + 1,1%, ferme quelle della Pa

Inattesadicontratto
5milioni200milalavoratori
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Ilpercorsodiapprendistato
puntadipiùsullaformazione

L
a Legge delega
183/2014, il cosiddetto
Jobs Act, che assegna al
Governo la facoltà di le-

giferare in materia di mercato
del lavoro prevede anche il
riordino delle forme contrat-
tuali esistenti che dovranno es-
sere soggette a una necessa-
ria ridefinizione e semplifica-
zione.
Al momento attuale il consi-
glio dei ministri ha adottato in
via preliminare “un testo or-
ganico semplificato delle disci-
pline delle tipologie contrat-
tuali e dei rapporti di lavoro”
a cui dovrebbe, almeno teori-
camente, far seguito un codi-
ce semplificato del lavoro. Il te-
sto adottato al momento in
via preliminare, non prevede
semplificazioni e raccoglie, in
modo semplificato le regoli at-
tuali sui contratti di lavoro,
pur prevedendo l’abrogazio -
ne di alcune forme contrattua-
li quali il lavoro ripartito, il la-
voro a progetto e l’associazio -
ne in partecipazione.
Tra le principali novità del te-
sto unitario sul riordino dei
contratti di lavoro oltre
all’abrogazione delle forme
contrattuali indicate sopra, vi
è poi, anche una norma defini-
toria unica per il lavoro a tem-
po parziale e una disciplina del-
le forme di lavoro subordinato
e per il contratto di apprendi-
stato, anche se manca una re-
golamentazione di tutte le for-
me di lavoro autonomo o non
subordinato (part time, lavoro
a chiamata, contratti di som-
ministrazione di lavoro, lavo-
ro accessorio).
In particolare, sono definite
come prestazioni di lavoro ac-
cessorio le attività lavorative,
subordinate o autonome, che
non danno luogo a compensi
superiori a 7.000 euro nel cor-
so di un anno. Il limite dei
7.000 euro va riferito alla tota-
lità dei committenti mentre
per ogni singolo committente
il limite massimo dei compen-
si è fissato a 2.000 euro e, per i
soli lavoratori che fruiscono di
ammortizzatori sociali, a
3.000 euro. Vengono confer-
mati i voucher, o buoni lavo-
ro,come strumenti di paga-
mento del lavoro accessorio e
viene prevista la comunicazio-
ne obbligatoria alla Direzione
Territoriale del Lavoro entro
30 giorni dall’inizio dell’attivi -
tà. Il lavoro accessorio viene
vietato nell’ambito dell’ese -
cuzione degli appalti.
Quali contratti vengono abro-
gati? Vengono completamen-
te abrogati il lavoro ripartito o
job sharing, il contratto di as-
sociazione in partecipazione,
limitatamente al solo apporto
di lavoro e il contratto di lavo-
ro a progetto. Anche se per i
Cococo viene prevista la for-

male trasformazione in lavoro
a tempo subordinato (deter-
minato o indeterminato che
sia), rimangono comunque an-
cora in vigore (e ancora stipu-
labili) i contratti coordinati e
continuativi previsti da accor-

di collettivi stipulati dalle con-
federazioni sindacali in deter-
minati settori (come quello de-
gli operatori di call center e de-
gli intervistatori telefonici, ad
esempio), le collaborazioni
conseguenti all’iscrizione a

uno specifico albo professio-
nale e le prestazioni per asso-
ciazioni sportive.
Altro fatto nuovo: presso
l’Inps si è insediata la “Cabi -
na di Regia”, strumento im-
portante ed operativo indivi-

duato nella proposta unitaria
di “Riforma del mercato del
lavoro agricolo” di Fai Cisl,
Flai Cgil e Uila Uil e recepita
dal DL 91, convertito poi nella
Legge 116/2014. Alla "Rete
del lavoro agricolo di qualità"
potranno aderire, previa istan-
za da presentare alla costitui-
ta “Cabina di Regia”, tutte le
imprese agricole di cui all’art.
2135 del Codice Civile che non
abbiano riportato condanne
penali; non abbiano procedi-
menti penali in corso per viola-
zioni della normativa in mate-
rie di imposte sui redditi e sul
valore aggiunto; non siano de-
stinatarie, negli ultimi tre an-
ni, di sanzioni amministrative
definitive per illetici nelle sud-
dette materie e siano in regola
con i versamenti dei contribu-
ti previdenziali ed assicurativi.
Resta un dato di fondo: la bila-
teralità e la sua importanza
nell’evoluzione in senso par-
tecipativo della contrattazio-
ne collettiva e delle relazioni
sindacali, è da sempre conside-
rata dalla Fai Cisl come una
scelta strategica. Luigi Sbarra,
Commissario nazionale della
Federazione dell’agroalimen -
tare della Cisl, sostiene che la
bilateralità agricola abbia una
storia antica che nasce, con
l’esperienza dell’Enpaia, nel-
la prima metà del secolo scor-
so. Nel corso degli anni poi,
dalle sue prime basi mutualisti-
che e solidaristiche, si è man
mano sviluppata comprenden-
do ora tutti gli ambiti: sanita-
rio, formazione, previdenza
complementare, integrazione
malattia ed infortunio, tutela
della famiglia.
L’Eban rappresenta la matura-
zione di un percorso di relazio-
ni sindacali che il settore ha
sempre mantenuto ed incre-
mentato, partendo proprio
dalla struttura contrattuale.
Tutto questo grazie alla capaci-
tà ed al coraggio delle Parti so-
ciali nell’impegnarsi a defini-
re un modello contrattuale a
forte decentramento provin-
ciale che, nel tempo, ha garan-
tito il rinnovo di circa 90 Con-
tratti provinciali di lavoro sul
territorio nazionale. Obiettivi
raggiunti con la trasformazio-
ne delle Casse extra legem in
Enti bilaterali territoriali
(Ebat); scelta importante e co-
raggiosa realizzata grazie ad
uno straordinario sforzo politi-
co ed alla presenza di relazioni
sindacali unite da un forte e
condiviso interesse comune,
quello di poter tutelare il lavo-
ro e sviluppare produttività e
crescita del settore agricolo so-
lo in una logica di qualità.
Per Fai, Flai e Uila, è fondamen-
tale ricercare modi per aumen-
tare le adesioni ai Fondi previ-
denziali, specie dei giovani,
proprio per compensare, con
il welfare contrattuale, quelle
mancanze riscontrabili nella
previdenza pubblica. I sindaca-
ti, inoltre, hanno chiesto al vi-
ce ministro delle politiche agri-
cole e forestali, Andrea Olive-
ro il riconoscimento, per le par-
ti sociali, di spazi di autonomia
affinché la contrattazione, la
bilateralità, la formazione,
possano rappresentare valide
opportunità di risposta alle ne-
cessità dei lavoratori e delle
imprese.

Rodolfo Ricci

Confermate le tre tipologiegiàesistenti chevengonorinominate

Labilateralitàdovràassumereunruolomaggiorper fare incontraredomandaedofferta

L’agricolturasirinnova
conlaqualitàdellavoro

Il testo organico semplificato delle tipologie con-
trattuali, inserito nel decreto legislativo appro-
vato, in via preliminare, in applicazione della de-

lega sul lavoro assegnata al Governo, nel consiglio
dei ministri dello scorso 20 Febbraio, prevede con-
sistenti novità anche a proposito del contratto di
apprendistato. A tal proposito è opportuno segna-
lare che il contratto di apprendistato, per come
viene definito dallo schema di decreto sul riordi-
no delle tipologie contrattuali, è finalizzato a favo-
rire l’integrazione del percorso lavorativo con il
percorso scolastico e, a un livello successivo con i
corsi di perfezionamento post laurea.
Contratti di apprendistato
Vengono sostanzialmente confermate le tre tipo-
logie di contratto di apprendistato già esistenti
che vengono, però, rinominate:
*apprendistato per la qualifica, il diploma e la spe-
cializzazione professionale;
*apprendistato professionalizzante;
*apprendistato di alta formazione e ricerca;
Caratteristiche e requisiti
L’apprendistato professionalizzante (ossia il con-
tratto di apprendistato vero e proprio, in azienda)

può essere stipulato anche da lavoratori che per-
cepiscono l’indennità di mobilità o i vari sussidi di
disoccupazione, condizioni che, tra l’altro costi-
tuiscono una corsia preferenziale per accedere a
questa modalità di assunzione. Per quanto riguar-
da i requisiti il contratto deve: essere in forma
scritta; contenere il piano formativo individuale.
Per quanto rigurarda le caratteristiche contrattua-
li comuni a tutte le tipologie occorre segnalare
che l’apprendistato:
*è un contratto a tempo indeterminato;
*può essere soggetto a recesso, da parte di en-
trambe le parti, senza bisogno di fornire alcuna
specifica motivazione e con il solo obbligo di forni-
re un preavviso alla scadenza del periodo formati-
vo;
*durante il periodo formativo si applicano le rego-
le del contratto a tempo indeterminato, quindi il
licenziamento può avvenire solo per giusta causa
o per giustificato motivo oggettivo o soggettivo;
*la durata minima è di 6 mesi, eccetto che per i
casi di contratto di apprendistato a tempo deter-
minato.

R.R.
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Documentazione.LapropostaCislperunnuovo
modello contrattuale. La contrattazione è volano di sviluppo

economicoesocialecapacedirilanciare lacompetitività

PREMESSA
La Cisl ritiene che il ruolo delle
parti sociali sia indispensabile
in un paese moderno per la rea-
lizzazione di un modello di de-
mocrazia diffusa e risponden-
te ai principi costituzionali che
affermano il lavoro come ele-
mento fondante della nostra
repubblica. L’impresa e il lavo-
ro sono l’asse costituente del
nostro sistema economico e so-
ciale ed i soggetti su cui costrui-
re le prospettive di sviluppo e
di benessere nel superamento
di questa crisi che occorre
sconfiggere. La regolazione dei
rapporti di lavoro nell’ambito
delle imprese e la certezza del-
le regole della rappresentanza
delle parti sociali sono elemen-
ti centrali per il nostro sistema
paese.
In questo quadro il sindacato
confederale ha unitariamente
avviato - attraverso un proces-
so di autonoma definizione
con le organizzazioni imprendi-
toriali - un sistema di regole
della rappresentanza che è im-
pegnato a portare a compi-
mento in tutti i settori in tempi
brevi. In questo ambito sono
state anche recuperate – a
parziale superamento degli ac-
cordi del 2008/2009 sul nuovo
modello contrattuale - le rego-
le fondamentali delle relazioni
sindacali che hanno consenti-
to un esercizio della contratta-
zione come strumento fonda-
mentale della gestione della
crisi e con un livello di tenuta
superiore a quello di molti pae-
si europei in cui la contrattazio-
ne è stata considerata come
“un lusso non consentito in
tempi di crisi”.
Oggi occorre un progetto nuo-
vo e coraggioso capace di fare
delle relazioni sindacali e della
contrattazione, non solo uno
strumento (di per sè importan-
tissimo) di tutela del lavoro,
ma un vero e proprio volano di
sviluppo economico e sociale,
capace di rilanciare la produtti-
vità e la competitività delle im-
prese attraverso la valorizza-
zione anche economica del la-
voro e scelte strategiche inno-
vative nella produzione, nei
servizi e nella pubblica ammini-
strazione. Questa è a nostro av-
viso la scelta realistica per tor-
nare a far crescere un’occupa -

zione di qualità.
Per queste ragioni la CISL pre-
senta le proprie proposte per
un nuovo modello contrattua-
le, aperta al confronto con le al-
tre organizzazioni sindacali e
con le organizzazioni imprendi-
toriali, chiedendo, nel contem-
po, al governo di favorire un
percorso di autonoma determi-
nazione tra le parti sociali. Que-
sto è, non solo fattore di prati-
ca democratica diffusa, ma si-
curamente più rispondente al-
la necessità di trovare soluzio-
ni condivise e mirate alle carat-
teristiche dei singoli contesti.

SOSTENERE IL RINNOVO
DEI CONTRATTI NAZIONALI
Nell’approssimarsi della sta-
gione di rinnovo per molti con-
tratti nazionali il primo segnale
non può che essere il via libera
a percorsi di rinnovo in tempi
rapidi in coerenza col valore da
noi attribuito alla contrattazio-
ne come fattore di sviluppo
economico e sociale.

ESTENDERE
LA CONTRATTAZIONE
SIA DEL PRIMO

CHE DEL SECONDO LIVELLO
Un primo obiettivo è quello di
estendere la pratica e la coper-
tura della contrattazione in tut-
ti i settori ed ambiti del lavoro
pubblico e privato nel nostro
paese per affermare un siste-
ma di regole che eviti rischi di
dumping per i lavoratori e di
concorrenza sleale tra le impre-
se. Un sistema contrattuale,
quindi, chiaro ed affidabile che
dia certezze e fiducia a chi vuo-
le lavorare ed investire nel no-
stro paese.
In questo quadro occorre an-
che avviare un processo di ra-
zionalizzazione nel panorama
dei contratti nazionali contra-
stando una proliferazione del
loro numero non legata ad og-
gettive esigenze di articolazio-
ne contrattuale.

AMMODERNARE
LA STRUTTURA
DELLA CONTRATTAZIONE
Il contratto nazionale deve ca-
ratterizzarsi sempre più come
centro regolatore del sistema
contrattuale a livello di settore
ed essere aperto alla ricerca di
diversi equilibri normativi ver-

so il secondo livello di contrat-
tazione. Deve quindi rafforza-
re il proprio impianto di norme
di base comuni per tutti i lavo-
ratori del settore ed attenuare
il proprio peso nella normativa
di dettaglio che va più efficace-
mente gestita nel secondo li-
vello di contrattazione. Per
quanto riguarda il salario il con-
tratto nazionale deve confer-
mare la propria titolarità di fis-
sare i minimi retributivi per tut-
ti i lavoratori del settore in at-
tuazione del dettato costituzio-
nale ed in alternativa ad un sa-
lario minimo definito per leg-
ge, avendo come obiettivo cen-
trale la tutela del potere di ac-
quisto dei salari anche alla luce
delle attese inflazionistiche
nell’ Eurozona. Le parti potran-
no definire a livello dei singoli
settori sistemi e strumenti di
monitoraggio e valutazione de-
gli andamenti e delle tendenze
(ad esempio Osservatorio di
settore) al fine di disporre di
elementi di conoscenza condi-
visi propedeutici alla contratta-
zione.

CONTRATTAZIONE

TERRITORIALE
“L'alleggerimento” del con-
tratto nazionale deve compor-
tare un contestuale irrobusti-
mento – per qualità e quanti-
tà – della contrattazione di se-
condo livello. Indispensabile
prevedere la possibilità di con-
trattazione territoriale da ap-
plicare alle aziende in cui non
si fa contrattazione aziendale.
Va affidata, inoltre, ai contratti
nazionali la possibilità di coniu-
gare la contrattazione territo-
riale non solo in termini “ist -
ituzionali” ma anche lungo il
reale asse di dislocazione delle
imprese (distretti, filiere, setto-
ri e sottosettori). Ciò consenti-
rebbe di cogliere e di valorizza-
re gli elementi ed i problemi co-
muni di aziende che hanno rea-
li affinità di tipo organizzativo,
di tecnologie, di esposizione al
mercato ecc.

SALARIO DI GARANZIA
Fermo restando l’obiettivo di
promuovere la contrattazione
di secondo livello i contratti na-
zionali definiranno uno specifi-
co istituto salariale di garanzia
distinto dai minimi da erogarsi

Migliorare
laperformance

diimpresa,
migliorare

ilsalario
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nelle aziende in cui non vi sia
alcuna forma di contrattazio-
ne a contenuto economico.
Tale elemento retributivo do-
vrà essere rapportato al valore
medio del salario contrattato a
livello decentrato nelle impre-
se del settore sulla base di pa-
rametri di produttività, redditi-
vità, efficienza e qualità. Tale
elemento andrà erogato a fron-
te del permanere di un’assen -
za di contrattazione di secon-
do livello a contenuto economi-
co.
A fronte della istituzione per
via contrattuale di secondo li-
vello di un elemento salariale,
il salario di garanzia cesserà di
essere erogato – previa verifi-
ca delle parti in merito alla con-
gruità ed attendibilità del siste-
ma salariale legato ad obiettivi
individuato - in occasione della
corresponsione del primo im-
porto di tale elemento salaria-
le.

DURATA DEI CCNL
La durata dei ccnl è fissata –
salvo situazioni eccezionali da
definire nei singoli contratti –
in tre anni. I ccnl potranno defi-
nire verifiche annuali o di metà
periodo al fine di gestire in mo-
do efficace e tempestivo gli ef-
fetti di eventuali anomalie de-
gli andamenti e tendenze indi-
viduati per determinare i mini-
mi salariali.

TRASFERIMENTO
– REGOLATO
DAI SINGOLI CCNL –
DI COMPETENZE DAL PRIMO
AL SECONDO LIVELLO
DI CONTRATTAZIONE
Occorre superare una defini-
zione standard e troppo di det-
taglio da parte dei ccnl e trasfe-
rire competenze al 2° livello
(non solo e non tanto in termi-
ni di “intese modificative”,
ma di competenza ordinaria):
il concetto dovrebbe essere
che ciò che si genera e gestisce
in azienda o sul territorio a
quel livello deve essere con-
trattato.
Infatti, per essere realmente
aderente alle esigenze, la gam-
ma dei regimi di flessibilità de-
ve essere coniugata in modo
“personalizzato”, in ragione
delle caratteristiche dei diversi
contesti.
La flessibilità è uno dei temi
più sentiti dalle aziende a fron-
te della domanda (e delle rela-
tive commesse) resa sempre
più variabile ed incostante dal
processo di globalizzazione dei
mercati e della produzione di
merci e servizi (la crisi agisce
da amplificatore dell’instabili -
tà della domanda).
Bisogna tenete presente che:
1) a meno flessibilità contratta-
ta corrispondono delocalizza-
zione, precarizzazione, ripiega-
mento;
2) In Italia ci sono orari più lun-
ghi rispetto a Francia e Germa-
nia, ma produttività inferiore:
il tema, quindi, non è lavorare
di più ma meglio.

RILANCIARE
LA PREVIDENZA
COMPLEMENTARE
PER TUTTI I LAVORATORI
Può essere un terreno caratte-
rizzante e qualificante dei con-
tratti nazionali in chiave di ga-
ranzia sociale omogenea ed in
relazione ai mutamenti degli

assetti sociali e demografici. Al-
la luce delle esperienze fatte
occorre puntare ad un sistema
di adesione generalizzata ed
automatica alla previdenza
complementare dei lavoratori
ai quali si applica la contratta-
zione collettiva di lavoro, me-
diante l’obbligo di versamen-
to al fondo pensione del contri-
buto posto a carico dei datori
di lavoro per tutti i lavoratori ai
quali si applicano i contratti
medesimi.
Un’adesione generalizzata ed
automatica ai fondi pensione è
la condizione per consentire a
tutti i lavoratori di realizzare,
nel futuro, trattamenti pensio-
nistici adeguati alle proprie esi-
genze nell’età anziana, in li-
nea con la finalità originaria
della previdenza complemen-
tare.
La previdenza complementare
non può progredire al di fuori
del contesto economico e pro-
duttivo che la esprime. E’ per
queste ragioni che i fondi pen-
sione di natura contrattuale
devono ricercare strumenti e
modalità che consentano, nel
pieno rispetto della finalità so-
ciale ad essa assegnata, di resti-
tuire al mondo del lavoro e al
sistema economico e produtti-
vo, almeno una parte di ciò che
essi stessi hanno creato.
Questo processo deve essere
favorito attraverso un’adegua -
ta ed opportuna iniziativa del
Governo che crei le condizioni
di convenienza finanziaria e fi-
scale affinché i fondi pensione
possano realizzare politiche di
investimento orientate allo svi-
luppo dell’economia reale na-
zionale e locale.
Occorre inoltre favorire un pro-
cesso di aggregazione dei fon-
di in un’ottica di sostenibilità
economica ed efficienza.

WELFARE CONTRATTUALE
E FLESSIBILITA’
Un elemento di novità per favo-
rire la praticabilità di forme di
orario flessibile potrebbe esse-
re quello di non utilizzare solo
la leva di compensazione sala-
riale ma quella del welfare con-
trattuale in chiave di concilia-
zione dei tempi di vita e di lavo-
ro: chiedendo al/alla lavorato-
re/trice l’effettuazione di ora-
ri flessibili viene offerto “in
cambio” un pacchetto di pre-
stazioni di welfare personaliz-
zato che consentono di coprire
impegni personali/familiari di-
versamente impedenti per la
flessibilità sul lavoro. (Si posso-
no citare ad esempio: asili ni-
do, attività di cura/assistenza,
disbrigo pratiche burocrati-
che, prenotazioni visite, siste-
mi di trasporto ecc.)
Il welfare contrattuale assume-
rebbe, in questa coniugazione,
una valenza non più solo di na-
tura sociale (già di per se im-
portante e qualificante), ma
anche come elemento di fatti-
bilità per la flessibilità degli ora-
ri e per la stessa innovazione
organizzativa.
Il welfare aziendale rappresen-
ta oggi non solo una risposta
strategica fondamentale per
realizzare tutele ed erogare
somme e servizi che concorro-
no, insieme a quelle pubbli-
che, alla realizzazione di miglio-
ri e più elevati livelli di benesse-
re sociale, ma si pone sempre
di più, in alcuni casi, anche co-

me una leva strategica per mi-
gliorare la produttività e le con-
dizioni ambientali del lavoro e
per fidelizzare l’appartenenza
dei lavoratori alla comunità
aziendale.
Per queste ragioni il Governo
ed il Parlamento devono ri-
muovere tutti gli ostacoli che
attualmente ne limitano la pro-
mozione e lo sviluppo da parte
della contrattazione collettiva
aziendale o territoriale, am-
pliando le tipologie delle pre-
stazioni e dei servizi agevolabi-
li fiscalmente e superando ad
esempio le limitazioni che at-
tualmente sussistono all’esen -
zione fiscale di alcune tipolo-
gie di beni e servizi di utilità so-
ciale, che resta condizionata
all’erogazione unilaterale e vo-
lontaria da parte del datore di
lavoro ai dipendenti.

PARTECIPAZIONE
STRATEGICA
Un sistema contrattuale orien-
tato all’innovazione e alla
competitività richiede traspa-
renza e partecipazione. Quan-
do si parla di partecipazione
strategica non c’è nessun in-
tento di confusione di ruoli o di
invasioni improprie di campo.
Occorre partire dal rafforza-
mento dei diritti di informazio-
ne e consultazione dando at-
tuazione ed implementazione
alle normative europee ed alle
migliori prassi già in atto in mol-
te aziende. L’innovazione fun-
ziona attraverso il consenso ba-
sato sulla comprensione delle
problematiche e sulla condivi-
sione delle scelte. L'effettività
e la praticabilità dei diritti di in-
formazione e consultazione è
condizione necessaria affinché
la partecipazione strategica
possa utilmente svilupparsi a li-
vello aziendale. Ciò richiede
che la contrattazione colletti-
va a livello aziendale stabilisca
i criteri e le modalità di fruizio-
ne di tali diritti, in modo che

l'informazione possa venire ac-
quisita nei tempi, con i mezzi e
nelle modalità utili a consenti-
re che le fasi di consultazione e
negoziazione possano essere
esperite efficacemente e non
si esauriscano in momenti di
confronto solo formale. Occor-
re uscire da una prassi di “pa -
rtecipazione informale” e da-
re vita a momenti e strumenti
partecipativi strutturati che
possano svolgere ruoli simili a
quelli dei consigli di sorveglian-
za presenti in alcuni paesi euro-
pei.
La partecipazione non può es-
sere imposta per legge ma è or-
mai sempre più urgente addi-
venire ad un testo normativo
sul tema per rimuovere gli osta-
coli che ancora si frappongono
alla libera iniziativa delle parti,
cogliendo le esperienze e le mi-
gliori pratiche esistenti a livel-
lo europeo ed innovando gli
strumenti partecipativi esisten-
ti nel nostro ordinamento, con
particolare riguardo alla possi-
bilità di prevedere forme di
partecipazione alla governan-
ce dei rappresentanti dei lavo-
ratori in quanto tali e strumen-
ti di partecipazione finanziaria,
in forma collettiva, dei dipen-
denti.

PARTECIPAZIONE
ORGANIZZATIVA/
GESTIONALE
E’ la strada maestra per pro-
muovere un processo diffuso
di innovazione organizzativa
nelle imprese, come fattore
fondamentale di recupero di
produttività e competitività.
Occorre promuovere un coin-
volgimento strutturato dei la-
voratori nell'organizzazione
del lavoro in termini di innova-
zione. Esempi di intervento in
questa direzione possono esse-
re: introduzione nuovi modelli
di odl, i team, i gruppi di proget-
to ed in generale tutti quei mo-
delli organizzativi basati sull’

accorciamento delle filiere ge-
rarchiche, e sulla valorizzazio-
ne del “sapere organizzati-
vo” dei lavoratori (lean manu-
facturing-production-organiza-
tion, WCM, team working, hi-
gh performance work practi-
ces.....).
La nostra idea di partecipazio-
ne richiede che un processo ne-
goziale si avvii quando le parti
sociali abbiano gli stessi ele-
menti di conoscenza e – sulla
base di questi – abbiano potu-
to condividere gli obiettivi da
conseguire. Allora la contratta-
zione fa un salto di qualità per-
ché diventa il modo per trova-
re le soluzioni (anche tecniche
ed organizzative) che consen-
tono di cogliere gli obiettivi
condivisi. Un negoziato di meri-
to, piuttosto che tattico, di po-
sizione o basato sui puri rap-
porti di forza.
C’è un aspetto della moderniz-
zazione delle relazioni indu-
striali che non si risolve con i
modelli o con le regole (pure
necessari), ma con un salto di
natura culturale!

PROMOZIONE
DELLA PROFESSIONALITA’
RESPONSABILE
E’ strettamente collegata al te-
ma della partecipazione orga-
nizzativa/gestionale (anzi ne è
la condizione per attuarla) e va
coniugata secondo alcune li-
nee guida (propositività dal
basso, autonomia e responsa-
bilità decisionale, coinvolgi-
mento, motivazione, soddisfa-
zione, trasparenza, comunica-
zione, verifiche costanti, poli-
valenza, polifunzionalità, rota-
zione nelle mansioni/postazio-
ni....)
La Fungibilità delle mansioni
(ovvero sgangiare il riconosci-
mento professionale dalla rigi-
dità della mansione) può esse-
re coniugata lungo i seguenti
assi.
Polivalenza: capacità e disponi-
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bilità a ricoprire più posizioni
di lavoro in senso orizzontale e
verticale.
Polifunzionalità: capacità di
svolgere più attività di diverso
contenuto, quali manutenzio-
ne, controllo qualità, migliora-
mento continuo ecc.
Job rotation: ruotare su più po-
sizioni di lavoro per acquisire
visione organica e d’insieme
del ciclo di lavoro. Anche ipote-
si di stages presso altre azien-
de (vedi accordo interprofes-
sionale francese del gennaio
2013).
Occupabilità ed impiegabilità:
non solo l’occupabilità nella
gestione della riconversione e
del reimpiego ma la creazione
delle condizioni per l’utilizzo
ottimale delle risorse umane
in condizioni di “normalità”.

POTENZIARE LA LEVA
DELLA FORMAZIONE
CONTINUA
SUPERANDO UN APPROCCIO
DI TIPO “EMERGENZIALE”
La formazione di ogni lavorato-
re deve essere acquisita come
un diritto soggettivo a partire
da un monte ore annuo dedica-
to. La necessità di un salto di
qualità del lavoro e della pro-
fessionalità nell’ambito di un
percorso di innovazione orga-
nizzativa orientato alla qualità
delle produzioni e dei processi
produttivi richiede un investi-
mento sulla formazione in ter-
mini progettuali.
La formazione professionale di-
venta strategica e va realizzata
attraverso pratiche partecipati-
ve e sulla costruzione di una re-
te di competenze. In questo
ambito vanno rafforzate le nor-
mative sulle 150 ore indirizzan-
dole alla crescita delle compe-
tenze e della professionalità di
ogni singolo lavoratore. Gli am-
biti su cui indirizzare le azioni
formative sono quelle della for-
mazione per la crescita profes-
sionale e della formazione per
la riqualificazione. La formazio-
ne va adeguatamente incenti-
vata anche con misure di soste-
gno economico a partire dalla
decontribuzione delle ore ef-
fettivamente impiegate per at-
tività formative.
La programmazione e la gestio-
ne della formazione devono
collocarsi all’interno di una
prassi concordata col sindaca-
to e con le RSU in azienda co-
me elemento qualificante del
sistema di relazioni. In questo
ambito va istituita la figura del
delegato sindacale alla forma-
zione.

IMPLEMENTARE
LA FORMAZIONE CONGIUNTA
Occorre un progetto di promo-
zione e sostegno culturale se si
vuole veramente un nuovo mo-
dello contrattuale. Bisogna in-
vestire nuove risorse. La forma-
zione congiunta - attraverso
percorsi che vedono insieme
management e delegati sinda-
cali – può essere una impor-
tante leva di avanzamento cul-
turale verso un sistema di rela-
zioni industriali di tipo parteci-
pativo, orientato alla traspa-
renza, all’acquisizione di cono-
scenze comuni ed alla creazio-
ne di un’attitudine all’analisi
comune dei problemi ed alla lo-
ro soluzione in termini oggetti-
vi e non ideologici. Si potrebbe-
ro prevedere nuovi strumenti

di bilateralità categoriale rac-
cordati con Fondimpresa.

CONTRASTO
AL FALSO LAVORO
AUTONOMO
E ALLA COOPERAZIONE
SPURIA/
SUPERAMENTO LAVORO
A PROGETTO
Un nuovo, significativo spazio,
si apre per la contrattazione na-
zionale con l’azione di contra-
sto del falso lavoro autonomo
avviata dal Jobs Act. Viene in-
fatti introdotto un criterio ge-
nerale di riconduzione al lavo-
ro subordinato, che dovrebbe
rendere assai più difficile
l’abuso delle collaborazione e
delle Partite Iva, stante anche
il superamento del lavoro a
progetto e dell’associazione
in partecipazione. Contempo-
raneamente viene affidata ad
accordi nazionali la possibilità
di consentire “deroghe” alla
nuova normativa, a fronte di ef-
fettive e specifiche esigenze di
settore, nonché di regolamen-
tazioni specifiche che preveda-
no diritti e tutele adeguati per i
lavoratori coinvolti. Tali circo-
stanze andranno valutate con
particolare attenzione, dal mo-
mento che non si potrà andare
a “coprire” qualunque tipo
di situazione. In particolare si
dovrà considerare la sussisten-
za di reali margini di autono-

mia, se non totali, almeno ab-
bastanza ampi da consentire la
deroga, che dovrà comunque
essere circostanziata e tempo-
ranea, e concessa a fronte di tu-
tele economiche e normative
a favore dei lavoratori, recupe-
rando il più possibile le tutele
previste dalla previgente nor-
mativa relativa al lavoro a pro-
getto, ora abrogata, e stabilen-
do un compenso minimo.
A ciò devono affiancarsi tutele
per il lavoro autonomo genui-
no, stabilendo per le collabora-
zioni coordinate e continuati-
ve non riconducibili al lavoro
subordinato e per le Partite Iva
con determinate caratteristi-
che (iscrizione alla gestione se-
parata Inps, limiti di reddi-
to…) il riconoscimento di tu-
tele essenziali come il contrat-
to in forma scritta, la sospen-
sione del contratto in caso di
malattia, gravidanza, infortu-
nio nonché il rafforzamento
delle forme assistenziali.
Un ulteriore versante di iniziati-
va va rivolto al contrasto alle
forme di cooperazione spuria
che ingenerano fenomeni di
concorrenza sleale. In tal sen-
so va rilanciato il ruolo degli Os-
servatori Provinciali istituiti
presso le DTL.

INCREMENTARE
L’UTILIZZO DELLE
POLITICHE ATTIVE

RISPETTO A QUELLE PASSIVE
Per il reale start up di questo
importante processo finalizza-
to a spostare l’asse dalle politi-
che passive a quelle attive sarà
indispensabile, da qui al com-
pletamento del Jobs Act - mo-
mentaneamente “sospeso”
nel suo sviluppo totale in atte-
sa della riforma del Titolo V -
avviare il processo di integra-
zione sussidiaria tra sistema
pubblico e privato dei servizi al
lavoro con la rapida definizio-
ne dei criteri/requisiti per gli
accreditamenti e gli albi con-
giuntamente ai ‘livelli essen-
ziali delle prestazioni’ a livello
nazionale, eliminare l’attesa
(attualmente prevista come re-
quisito) di 6 mesi in stato di di-
soccupazione per poter attiva-
re il contratto (assegno) di ri-
collocazione (in realtà stru-
mento principale per accelera-
re il ‘passaggio da lavoro a la-
voro’) evitando o comunque
riducendo al minimo l’utilizzo
degli ammortizzatori sociali in
particolare quelli non in costan-
za di rapporto, concludere il
processo di unificazione del Si-
stema Informativo, unico stru-
mento possibile per accelera-
re l’avvio in tempi brevi del
nuovo sistema a rete governa-
to dall’Anpal previsto nel DL.
Rispetto all’azione contrattua-
le e, in particolare, alla gestio-
ne delle vertenze di crisi e ri-

strutturazioni aziendali, l’og -
gettiva riduzione delle durate
complessive della cassa inte-
grazione, compensata dall’in -
centivo che consente di com-
putare per metà le durate dei
contratti di solidarietà, richie-
de un netto spostamento delle
azioni previste. Da una parte si
dovrà in ogni modo favorire lo
strumento della solidarietà ri-
spetto alla cassa a zero ore,
dall’altra potranno esser previ-
sti accordi specifici anche
nell’ottica di anticipare il defi-
nitivo impianto normativo al fi-
ne di ridurre i costi sostenuti
dalla collettività e (ora anche
più di prima) dalle aziende fa-
vorendo invece interventi mi-
rati e programmati di ‘politica
attiva’ atti a generare o accele-
rare i percorsi di reimpiego o ri-
conversione per numeri consi-
stenti di lavoratori. In que-
st’ambito si potrà anche pre-
vedere la partecipazione
dell’azienda ai costi del con-
tratto di ricollocazione. Lo svi-
luppo di tale politica contrat-
tuale può essere ancor più con-
vincente e realizzabile al II livel-
lo di contrattazione, in partico-
lare nelle scelte aziendali - set-
toriali - territoriali.
La definizione di dettaglio dei
punti sopra descritti dovrebbe
essere affidata ai ccnl in termi-
ni di linee guida per la contrat-
tazione di secondo livello.

AUMENTARE
LA QUOTA DI SALARIO
VARIABILE
LEGATA AD OBIETTIVI
E RIPRISTINARE
LA DETASSAZIONE
E LA DECONTRIBUZIONE
Le agevolazioni fiscali e contri-
butive vanno rese strutturali e
riferite a parti salariali legate
ad obiettivi definiti attraverso
la contrattazione, escludendo
la possibilità di incentivare ero-
gazioni unilaterali che sarebbe-
ro in netta contraddizione con
la promozione di una contrat-
tazione diffusa e di qualità.
Il quadro di riferimento può re-
stare quello definito dal DPCM
del 22 gennaio 2013 (opportu-
namente precisato dalle circo-
lari ministeriali successive al
Decreto stesso) e riconferma-
to per il 2014, magari toglien-
do il vincolo delle 3 misure su
4: le misure che si scelgono sa-
ranno quelle effettivamente
necessarie nei diversi contesti.
Bisogna stimolare più efficace-
mente la crescita della produt-
tività delle imprese, attraverso
politiche che inducano le parti
sociali e gli attori economici a
scelte più coraggiose ed inno-
vative, per migliorare la specia-
lizzazione e l’organizzazione
del lavoro e dei sistemi produt-
tivi.
Da questo punto di vista è indi-
spensabile che il Governo in-
centivi e sostenga lo sviluppo
di modelli di contrattazione e
di relazioni sindacali partecipa-
tive orientate alla crescita del-
la produttività complessiva dei
fattori, confermando l’attuale
regime di decontribuzione e
tassando, in modo agevolato,
con un’imposta sostitutiva
dell’Irpef e delle addizionali re-
gionali e comunali al 10%, la re-
tribuzione accessoria e i premi
di risultato erogati tramite la
contrattazione collettiva azien-
dale e territoriale.
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