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Questo numero del Notiziario dà conto 
ampiamente di alcuni aspetti dell’attività del 
CNEL, in particolare riguardanti i contenuti più 
recenti della contrattazione collettiva e alcune 
proposte relative alla regolazione del lavoro agile, 
attualmente oggetto di vari interventi contrattuali 
e parlamentari. Negli anni passati il CNEL ha 
molto arricchito le proprie iniziative non solo 
nella materia, per noi storicamente centrale, della 
contrattazione collettiva, ma anche in ambiti nuovi 
riferiti alle trasformazioni in corso nella nostra 
società. L’ampiezza di queste nostre iniziative è ben 
testimoniata dalla programmazione definita fino a 
fine consiliatura e approvata dalla assemblea del 
30 marzo scorso (2022), che è riprodotta in questo 
notiziario. Le attività recenti hanno dedicato una 
particolare attenzione alle questioni economiche 
e sociali viste nel contesto europeo cui il nostro 
paese come tutti quelli dell’Unione è sempre più 
legato. L’orizzonte più ampio è quello indicato dalla 
Conferenza per il futuro dell’Europa, che, pur se 
avviata con ritardo, sta ponendo temi decisivi per 
le sorti del nostro continente e dei singoli paesi. Il 
CNEL ha già sottolineato con propri documenti la 
necessità di cogliere l’occasione della conferenza 
per fare un salto in avanti su questioni cruciali per 
la governance europea: 

editoriale

continua a pag. 4

Clicca sulle immagini della pagina precedente o sui titoli 
dell’indice per leggere l’articolo correlato. 
Per tornare all’indice basta cliccare sulla testatina 
“Notiziario sul mercato del lavoro” presente in ogni pagina. 
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dalla revisione del pat-
to di stabilità, al prolun-
gamento del sistema di 
decisioni e impegni eco-
nomici inaugurato dal 
Piano Next Generation 
EU, al superamento del 
metodo intergovernativo 
e della regola delle de-
cisioni all’unanimità che 
paralizzano la possibilità 
di progressi comuni nella 
costruzione di una Unio-
ne Europea più integrata 
sul piano economico e in 
prospettiva politico .
L’urgenza di procedere in 
queste direzioni è tanto 
più evidente oggi a segui-
to dei drammatici eventi 
della guerra in Ucraina 
e delle tensioni geopoli-
tiche che chiedono alla 
Europa di rafforzare il 
suo protagonismo come 
grande player internazio-
nale e quindi la propria 
autorevolezza e autono-
mia in materie cruciali 
come quella energetica e 
di difesa.
Il CNEL è impegnato con 
il CESE ad approfondi-
re questi temi. A tal fine 
intende organizzare un 

momento di riflessione 
comune con esperti e au-
torità europee per i primi 
di maggio in occasione 
della inaugurazione della 
nostra biblioteca che inti-
toleremo alla memoria di 
David Sassoli.

Monitoraggio 
e valutazione PNRR
Un filone di attività prio-
ritario definito nel nostro 
programma riguarda il 
monitoraggio e la valuta-
zione dell’ andamento del 
PNRR attraverso i nove 
gruppi di lavoro coordina-
ti da nostri consiglieri con 
la partecipazione delle 
associazioni rappresen-
tate al CNEL.
Questi gruppi hanno già 
svolto una prima parte di 
monitoraggio con molte 
riunioni (ben 18!) dedica-
te alle varie missioni del 
Piano nella fase iniziale 
della sua attività.
Dopo le iniziative del 
2021 che hanno predispo-
sto gran parte del quadro 
normativo e procedurale 
del PNRR, il 2022 sarà 
un anno decisivo per il 

IL PNRR PUÒ AIUTARE A COLMARE
LE DISUGUAGLIANZE  

decollo operativo della 
maggior parte dei pro-
grammi del piano e dei 
relativi investimenti . Per 
seguire la nuova fase, da 
cui dipenderà molto de-
gli sviluppi futuri, i nostri 
gruppi dovranno inten-
sificare la loro attività di 
analisi e di proposta.
Il nostro contributo può 
essere molto importan-
te anche ai fini del fun-
zionamento del Tavolo 
di partenariato costituto 
presso la Segreteria tec-
nica della cabina di regia 
della Presidenza del Con-
siglio dei Ministri perché 
le componenti del CNEL 
costituiscono una parte 
consistente di quel tavolo.
Voglio rilevare che la isti-
tuzionalizzazione del Ta-
volo di partenariato, per 
quanto importante, non 
esaurisce  la responsabi-
lità  delle parti sociali né 
il dovere di dare il loro  
contributo alle politiche 
necessarie alla costruzio-
ne  del nuovo  modello di 
sviluppo  quale indicato  
dagli ambiziosi  orizzonti 
del PNRR. 

Un filone 
di attività 

prioritario 
riguarda 

il monitoraggio 
e la valutazione 

dell’ andamento 
del PNRR

continua da pag. 3
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del Piano, può ricevere un 
contributo e una verifica 
dall’intelligenza e dall’e-
sperienza  sul campo del-
le diverse organizzazioni 
della società civile.  
A questo fine intende 
contribuire la attività di 
monitoraggio critica av-
viata dai nostri gruppi di 
lavoro.

Verifica del PNRR
La verifica della imple-
mentazione del PNRR 
richiede che il monito-
raggio descrittivo sia ac-
compagnato dalla predi-
sposizione di indicatori 
oggettivi che permettano 
di misurare gli output e 
outcome dei vari interven-
ti, come richiede la Com-
missione Europea, come 
condizione per approvare 
i nostri piani.
Il CNEL, per non disper-
dere il suo contributo e 
per rispondere ai suoi 
compiti prioritari, ha con-
centrato la propria atten-
zione sulle ricadute occu-

L’impegno delle parti è 
più ampio di quello richie-
sto  per l’attuazione del 
Piano, anzitutto perché 
questo ha una durata li-
mitata, anche se è auspi-
cabile  un prolungamento  
di un contributo europeo 
diretto allo sviluppo dei 
nostri paesi e del modello 
innovativo  di program-
mazione comune inaugu-
rato dal NGEU. 
Inoltre il PNRR è diretto 
a sostenere gli investi-
menti  necessari alle due 
grandi transizioni digita-
le ed ecologica,  ma non 
sostituisce le politiche 
pubbliche nazionali ne-
cessarie per le riforme né 
la gestione delle attività 
essenziali per lo sviluppo 
economico e sociale del 
Paese. 
Una azione concertata fra 
parti sociali e Governo  è 
essenziale  per verifica-
re  giorno per giorno il 
rispetto delle direzioni di 
marcia indicate dal Pia-
no, integrandone  le ca-
renze e contribuendo  a 
superare i (prevedibili) 
ostacoli. Inoltre i com-
plessi progetti  del PNRR, 
per quanto ben conce-
piti, richiedono di essere 
adeguati alle inevitabili 
variazioni del contesto; 
ora più che mai a fronte 
degli sconvolgenti eventi 
ai confini dell’Europa che 
prefigurano un’economia 
di guerra. Per altro verso, 
le singole misure neces-
sitano di un forte coordi-
namento  strategico per 
potersi tradurre nelle po-
litiche organiche  di tra-
sformazione  economica 
e sociale indicate dall’Eu-
ropa. Anche questo com-
pito, che pur compete 
alle autorità responsabili 

Un’azione 
concertata 
fra parti sociali 
e Governo 
è essenziale  
per verificare  
giorno per giorno il 
rispetto 
delle direzioni 
di marcia 
indicate 
dal PNRR

continua da pag. 4

EDITORIALE

Italia spaccata in quattro.  
Usare le risorse del PNRR per 
superare il divario di cittadinanza

“L’Italia è un Paese spac-
cato in 4. Alla frattura 
storica Nord-Sud si è ag-
giunta, negli ultimi anni, 
quella tra le grandi aree 
metropolitane e le aree 
interne che comprendono 
territori fragili, distanti dai 
centri principali di offer-
ta dei servizi essenziali e 
troppo spesso abbando-
nati a loro stessi. È fonda-
mentale dare attuazione 
alla priorità trasversale del 
PNRR che individua tra gli 
obiettivi il recupero dei ri-
tardi storici penalizzanti 
che riguardano le persone 
con disabilità, i giovani, le 
donne e il Sud”.
Lo ha detto Tiziano Treu, 
presidente del CNEL, il 23 
marzo scorso al seminario 
“Prossimità, oltre ‘reale vs 
virtuale. Infrastrutture di-
gitali, lavoro agile e diffe-
renze territoriali, di genere 
e generazionali. Valuta-
zioni di impatto sistemico, 
criticità e proposte”, primo 
appuntamento del ciclo di 
incontri su “Prossimità e 
divario di cittadinanza” 
promosso dall’Osservato-
rio sulle politiche urbane 
territoriali del CNEL in col-
laborazione con l’Univer-
sità di Firenze. 
I piccoli centri coprono 
complessivamente il 60% 
dell’intera superficie del 

territorio nazionale, il 52% 
dei Comuni ed il 22% della 
popolazione.
“Il nuovo divario Nord-
Sud si traduce, ancor pri-
ma che nelle differenze 
segnalate dagli indicatori 
economici, nella disugua-
glianza delle condizioni 
di vita e di opportunità, in 
particolare per le nuove 
generazioni. Questo fatto 
si traduce nella percezio-
ne dei cittadini delle aree 
“interne” di godere di una 
sorta di “cittadinanza li-
mitata”, caratterizzata 
dalla mancata garanzia di 
livelli essenziali di presta-
zioni. Questa limitazione 
incide sulla tenuta sociale 
dell’area e rappresenta il 
primo vincolo all’espan-
sione del tessuto pro-
duttivo e all’attrazione di 
nuovi investimenti”, ha 
affermato Maurizio Sa-
voncelli, consigliere CNEL 
a cui è seguito l’intervento 
di Saverio Mecca dell’Uni-
versità di Firenze secondo 
cui “I divari più significa-
tivi, stando agli ultimi dati 
Corte conti, sono nei livelli 
essenziali di assistenza 
sanitaria (LEA), nelle in-
frastrutture, nell’occupa-
zione, nel welfare e i più 
penalizzati continuano ad 
essere i giovani e le donne.
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pazionali dei vari progetti, 
con particolare riguardo a 
quelle sulla occupazio-
ne femminile e giovanile. 
Questa attività costitui-
sce oggetto della conven-
zione stipulata fra CNEL e 
Ministero del lavoro.
I vari gruppi di lavoro 
stanno raccogliendo in-
formazioni al riguardo 
con le loro audizioni e con 
i contributi delle associa-
zioni di riferimento dei 
vari settori.
Si tratta di prime informa-
zioni di carattere parziale, 
ma utili a dare segnali ge-
nerali sulle implicazioni 
del Piano in ordine alla 
evoluzione quantitativa e 
qualitativa della occupa-
zione.  
Il contributo previsto nel 
Piano all’occupazione è 
alquanto ambizioso, dato 
che le previsioni indicate 
per la fine del, periodo 
(2026) sono di una cre-
scita del tasso di occupa-
zione generale del 3,2%, 
di quello della occupa-
zione femminile del 4% e 
della occupazione giova-

nile del 3,2%.
Il raggiungimento di que-
sti obiettivi che ci avvi-
cinerebbero, anche se 
non completamente, agli 
standard europei, dipende 
dalla capacità delle no-
stre istituzioni e delle par-
ti sociali di dare effettiva 
attuazione agli indirizzi 
del Piano, con attenzione 
specifica all’impatto dei 
vari investimenti e rifor-
me sulla quantità e quali-
tà dell’occupazione.
Le osservazioni ricavabili 
dalle analisi dei gruppi di 
lavoro del CNEL richiedo-
no di essere integrate da 
analisi previsionali siste-
matiche e metodologica-
mente rigorose.
A tale fine il CNEL ha av-
viato un approfondimen-
to sui modelli e sui dati di-
sponibili allo stato attuale 
per la valutazione dell’im-
patto occupazionale del 
Piano, mettendo insieme 
le principali esperienze 
fra loro complementari 
di alcuni istituti di ricerca 
competenti in materia: 
Unioncamere, Banca d’I-

talia, ISTAT, Università di 
Verona.
Il confronto delle varie 
metodologie, condotto a 
cura del consigliere Luci-
fora, ha dato indicazioni 
utili per ricostruire uno 
scenario complessivo 
sull’impatto occupazio-
nale del PNRR.
L’obiettivo è di condivide-
re e implementare questi 
modelli, che intendiamo 
mettere a disposizione 
del nostro dibattito e poi 
delle istituzioni preposte 
al monitoraggio del Piano.
Affinché le grandi tran-
sizioni individuate dal 
PNRR per una crescita 
sostenibile possano in-
cidere in modo positivo 
sulla evoluzione del no-
stro mercato del lavoro, 
è importante che le isti-
tuzioni e le parti sociali 
siano provviste di cono-
scenze adeguate sugli 
scenari previsionali dei 
lavori e delle professio-
ni per poter orientare 
consapevolmente le loro 
scelte.

Il contributo 
previsto 

nel PNRR
all’occupazione 

è alquanto 
ambizioso, 
dato che le 

previsioni 
indicate 

per il 2026 
sono di una 

crescita 
del tasso 

di occupazione 
generale del 3,2%

Una riunone del tavolo del partenariato del PNRR coordinato dal presidente Treu
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La qualità dei servizi delle 
Amministrazioni pubbliche
Una scelta metodologica 
altrettanto importante è 
in via di elaborazione a 
cura del gruppo di lavo-
ro del CNEL incaricato di 
predisporre il rapporto 
annuale sulla qualità dei 
servizi delle pubbliche 
amministrazioni, coor-
dinato dal consigliere 
Efisio Espa. Ad iniziativa 
del Segretario generale 
Mauro Nori il Gruppo ha 
coinvolto tre maggiori 
università italiane al fine 
di elaborare un modello 
condiviso di misurazione 
della efficienza ed effi-
cacia dei servizi pubblici, 
con particolare riguardo 
a quelli erogati dagli enti 
locali. Intendiamo pre-
sentare i primi risultati 
relativi a questo modello 
il 22 aprile in occasio-
ne della presentazione 
della Relazione 2021 del 
CNEL al Parlamento e 
al Governo sui livelli e la 
qualità dei servizi offer-
ti dalle Amministrazioni 
pubbliche centrali e locali 
alle imprese e ai cittadini, 
alla presenza del Ministro 
Brunetta.
Una volta condiviso e av-
valorato il modello, que-
sto potrà diventare uno 
strumento utile per valu-
tare le performance delle 
amministrazioni, anche 
al fine di una loro certi-
ficazione che potrebbe 
essere predisposta dallo 
stesso CNEL.

Indagine conoscitiva 
sulle disuguaglianze 
Infine voglio ricordare 
fra le varie attività svolte 
dal CNEL che continue-
ranno nei prossimi mesi, 
la indagine conoscitiva 
condotta con ISTAT per 
incarico della Commis-

La crisi 
pandemica 

è senza 
precedenti, 

anche perché 
ha aggravato 

non una 
ma molte 

dimensioni 
della 

diseguaglianza

sione Lavoro della Came-
ra dei Deputati sulle varie 
dimensioni delle disegua-
glianze.
Una prima parte della 
indagine di cui abbia-
mo dato conto nella as-
semblea del 30 marzo e 
già stata presentata alla 
Commissione Lavoro che 
l’ha apprezzata e ha chie-
sto di continuarla al fine di 
valutare compiutamente 
l’impatto della pandemia 
sulle diseguaglianze an-
che alla luce dei dati più 
recenti curati dall’Istituto 
Nazionale di Statistica.
I dati elaborati dall’ ISTAT 
mostrano con evidenza 
come la diseguaglianza 
sia un fenomeno multidi-
mensionale. 
I diversi aspetti della di-
seguaglianza si intrec-
ciano fra di loro. La loro 
combinazione ne ag-
grava l’impatto anche 
perché molti di questi si 
concentrano sulle stesse 
persone, gruppi sociali e 
aree geografiche, di solito 
quelli più fragili e meno 
protetti.
La crisi pandemica è 
senza precedenti, anche 
perché ha aggravato non 
una ma molte dimensioni 
della diseguaglianza, non 
solo il lavoro e il reddito 
delle persone, ma la loro 
salute e la mortalità, la 
partecipazione scolastica 
e l’apprendimento, le re-
lazioni sociali e le condi-
zioni generali di vita.
Un dato di particolare 
importanza che emerge 
dalla ricerca, e che voglio 
sottolineare, consiste nel 
fatto che tali interventi di 
emergenza, nonostante 
abbiano riguardato mol-
te categorie di persone e 
di situazioni e siano stati 
ispirati da obiettivi egua-
litari, non sono riusciti 

a ripristinare situazioni 
di equilibrio fra i diversi 
gruppi e soggetti colpiti 
dalla pandemia.
Se alcune diseguaglian-
ze sono state ridotte 
o contenute, il quadro 
complessivo che emerge 
mostra la persistenza di 
diseguaglianze nelle dise-
guaglianze.
I dati presentati da ISTAT 
sono di grande interesse 
e complessità; meritano 
dunque una lettura e un 
approfondimento ulterio-
re, che ci ripromettiamo 
di proporre alla Com-
missione, se possibile 
in un’altra seduta a ciò 
dedicata. L’ indagine fin 
qui condotta dovrà pro-
seguire per aggiornare la 
raccolta e l’analisi dei dati 
anche per il 2021 così da 
cogliere con maggiore 
completezza le implica-
zioni di questa prolungata 
pandemia.
Ma voglio fin d’ora se-
gnalare una indicazione 
di policy, sia pure sche-
matica e da approfondire, 
che proviene dalla prima 
lettura di questa ricerca. 
L’esperienza degli ulti-
mi mesi conferma la ne-
cessità di andare oltre le 
misure di emergenza, ma 
segnala anche la possibi-
lità di trarre indicazione 
degli stessi limiti manife-
stati da queste misure.
Una indicazione fonda-
mentale conferma l’ur-
genza di rivedere l’impo-
stazione complessiva del 
nostro welfare, per andare 
oltre l’assetto ricevuto dal 
passato, che è di tipo la-
voristico categoriale, per 
procedere in direzione di 
un sistema di protezione 
e di promozione sociale 
universalistico. 

Tiziano Treu
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1. Interconnessione con 
altri database esistenti in 
materia di contrattazione 
collettiva. Potenziamento 
dell’archivio
Il CNEL, assieme a Ministe-
ro del Lavoro, INPS e INL 
procederà all’elaborazione 
di un modello di lettura dei 
contratti collettivi nazionali 
utile per una puntuale “pe-
satura” della qualità norma-
tiva del contratto collettivo 
nazionale allo scopo di ge-
nerare un argine al fenome-
no della cosiddetta azien-
dalizzazione dei contratti e, 
di conseguenza, al dumping 
contrattuale. In materia di 
contrattazione decentra-
ta il CNEL oltre a garantire 
costante collegamento con 
i dati del Ministero del lavo-
ro sui contratti di secondo 
livello depositati a scopo 
fiscale o contributivo, si fa 
promotore, di uno schema 
comune di rilevazione dei 
contenuti della contrat-
tazione decentrata come 
classificata nelle banche 
dati gestite dalle principali 
confederazioni.

2. Potenziamento dell’am-
bito di indagine di cui alla 
Relazione annuale sui livelli 

e la qualità dei servizi delle 
pubbliche amministrazioni 
centrali e locali a cittadini 
e imprese e della correlata 
Conferenza.
Si intende introdurre una 
metodologia per una mi-
surazione dell’efficienza e 
dei risultati delle pubbliche 
amministrazioni attraverso 
l’adozione di indicatori da in-
dividuarsi assieme al mondo 
accademico.

3. Rapporto sul mercato del 
lavoro e della contrattazione 
collettiva.
Il Rapporto dovrà affrontare 
in particolare l’indagine del-
le opportunità occupazionali 
generate dalla transizione 
ecologica e da quella digitale.
Occorre indagare le dinami-
che del lavoro generate dal-
la riconduzione tecnologica 
verificando se i meccanismi 
di sharing economy facilitino 
la riduzione del consumismo 
e non acuiscano piuttosto la 
sproporzione tra chi gestisce 
le piattaforme di sharing e chi 
ne usufruisce. Occorre inter-
pretare, l’innovazione tecno-
logica non come un fine in sé 
ma come lo strumento per 
promuovere l’innovazione 
sociale e l’occupazione.

4. Riattivazione delle rile-
vazioni degli indicatori BES 
e SDG’s con ISTAT.
L’Italia è stato uno dei pri-
mi Paesi a costruire un set 
di indicatori del benessere 
equo e sostenibile (BES) 
per indirizzare le politiche 
pubbliche. 
Oggi, in un momento di 
transizione economica, 
transizione digitale, transi-
zione energetica e transi-
zione ambientale e in uscita 
da una pandemia, che ha 
accentuato le diseguaglian-
ze sociali, risulta determi-
nante riportare al centro il 
tema del benessere equo 
e sostenibile e correlati-
vamente della valutazione 
delle politiche pubbliche. 
Necessita quindi un aggior-
namento del set di indicatori 
in grado di leggere i muta-
menti in corso nella società 
e sostenere scelte del de-
cisore volte a un progresso 
equo e sostenibile del no-
stro Paese. Solo uno stru-
mento frutto di un processo 
deliberativo all’interno delle 
istituzioni può ottenere un 
riconoscimento da parte 
della politica e della società 
civile per un aggiornamento 
del set di indicatori.

Il CNEL, 
costituzionalmente 

preposto 
a rappresentare 
la società civile 

organizzata
opera

in un’ottica di 
medio-lungo 

termine, 
interrogandosi 

sugli effetti 
economico-sociali  

delle decisioni
politiche

RIPORTARE IL LAVORO AL CENTRO 
DELLE POLITICHE ECONOMICHE 
Le Linee generali per l’indirizzo dell’azione amministrativa 
del presidente del CNEL per l’anno 2022
Il CNEL, organo costituzionalmente preposto a rappresentare la società civile organizzata, opera in un’ottica 
di medio-lungo termine, interrogandosi sugli effetti economico-sociali delle decisioni di volta in volta adotta-
bili e svolgendo un continuo esercizio di mediazione tra interessi di parte capace di individuare e promuovere 
l’interesse collettivo. 
Questo approccio oggi più che mai trova ragione nella consapevolezza dell’interdipendenza dei fenomeni 
maturata con l’esplosione pandemica e nella sfida lanciata dalla conversione tecnologica. 
Il Consiglio Nazionale dell’Economia e del Lavoro intende affermare il proprio ruolo attraverso un pieno svol-
gimento delle proprie attribuzioni di legge, forte della propria esperienza di soggetto che per primo ha saputo 
ragionare in termini di benessere “equo e sostenibile” e attraverso di rilancio di concreti e non strumentaliz-
zabili meccanismi di partecipazione civica.
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5. Prosecuzione dell’atti-
vità dei Gruppi di monito-
raggio del PNRR. Ricadute 
occupazionali del Piano e 
congruità dello stesso con 
gli obiettivi dell’Agenda 
2020: metodologia e mo-
delli di analisi condivisa

6. Attivazione, attraverso 
audizioni degli organi na-
zionali ed europei, della 
raccolta di dati e informa-
zioni per il monitoraggio 
degli andamenti della pro-
duttività del sistema eco-
nomico nazionale.
La sollecitazione indirizzata 
dal CNEL al Governo circa 
la necessità di attivare se-
condo la raccomandazione 
europea, l’istituzione di un 
Comitato indipendente per 
la produttività, non si è an-
cora tradotta in atto. Cio-
nondimeno, il CNEL intende 
attivare forme di rilevazione 
di dati concernenti la pro-
duttività presso gli istituti 
pubblici nazionali e interna-
zionali e presso istituzioni 
di ricerca, privilegiando il 
metodo delle audizioni pro-
grammate. 
A tal fine opererà il Gruppo 
di lavoro formato dai Consi-
glieri economisti.

7. Analisi del primo rap-
porto sulle diseguaglianze 
presentato alla Commis-
sione lavoro della Camera 
e modalità di continuazione 
della ricerca per il 2022.

8. Analisi e proposte per 
la regolazione del lavoro 
autonomo con discussione 
nella relativa Consulta.

9. Contributi relativi alla    
conferenza sul futuro     
dell’Europa. Rapporti con il 
CESE per iniziative europee 
(semestre e monitoraggio 
piani nazionali di recovery, 
modifica fiscal compact.

10. Approfondimenti specifi-
ci sul tema del lavoro giova-
nile.
Impostare rapporti sistema-
tici con rappresentanti del 
mondo giovanile, definire 
modalità di identificazione 
dei gruppi rappresentativi, 
anche mediante apposita 
consultazione pubblica.

11. Analisi del fenomeno mi-
gratorio e delle ricadute eco-
nomico occupazionali dello 
stesso.
Ipotesi di utilizzo delle nuove 
tecnologie per lo studio del fe-
nomeno migratorio per la co-
struzione di un “Bilancio delle 
competenze dell’immigrato 
appena sbarcato” ad integra-
zione del censimento “fisico”. 
Ciò allo scopo di creare una 
Banca dati della domanda/
offerta tra città del Sistema 
di protezione per richiedenti 
asilo e rifugiati (SPRAR) e mi-
grante e di rilevare aspettati-
ve/aspirazioni del migrante, 
di predisporre meglio la co-
munità di accoglienza preve-
dendo figure professionali di 
”intervistatore”.

12. Osservatorio delle politi-
che urbane e territoriali.
Sia il programma Next Gene-
ration EU, all’interno del quale 
si colloca il PNRR italiano, che 
il New Green Deal, rendono 
opportuno che il CNEL avvii 

un Osservatorio delle politi-
che urbane e territoriali per 
analizzare e valutare l’insie-
me dei progetti previsti nel 
PNRR nel loro impatto sulla 
transizione dei territori e del-
le città verso nuovi modelli di 
insediamento. 
Il CNEL ha inteso, nell’ambito 
del suo ruolo costituzionale, 
contribuire al PNRR italiano 
promuovendo e coordinando 
le competenze, le visioni e le 
progettualità espresse dalla 
società civile, dalla ricerca e 
dai soggetti istituzionalmen-
te responsabili per la gestione 
delle città e dei territori.

13. Problematiche connesse 
alla riforma fiscale: prosecu-
zione delle attività del grup-
po di lavoro per la riforma 
fiscale istituito nel gennaio 
2021.

14. Tavolo sul mismatch do-
manda offerta di lavoro.
Il CNEL si propone come sede 
presso cui insediare un tavo-
lo permanente composto da 
rappresentanti del Ministero 
dell’Istruzione, di Unionca-
mere e dei responsabili Ri-
sorse Umane delle principali 
società partecipate italiane 
appartenenti alle filiere chia-
ve per lo sviluppo economico 
e occupazionale dei prossimi 
anni, con l’obiettivo di redi-
gere semestralmente un rap-
porto sul mismatch domanda 
offerta di lavoro.

15. Sviluppo dell’evoluzione 
del Piano d’Azione per l’Eco-
nomia Sociale ( 2022-2030) 
della Commissione UE anche 
in relazione all’Accordo In-

teristituzionale CNEL-MEF 
per lo sviluppo dell’Econo-
mia Sociale.

16. Rafforzamento delle at-
tività della Consulta per la 
Sicurezza Stradale e la Mo-
bilità Sostenibile del CNEL.  
Avvio di iniziative comuni 
con il MIMS, il Ministero 
dell’Istruzione e ISFORT sul-
la formazione per studenti 
delle scuole medie superio-
ri, il monitoraggio del Piano 
Nazionale Sicurezza Stra-
dale, le politiche di mobilità 
locale, la smart mobility e il 
mobility manager.

17. Attivazione di accor-
do con il Dipartimento 
dell’Amministrazione Pe-
nitenziaria Istituzione di 
borse di studio da conferire 
ad istituti penitenziari del 
Nord, del Centro e del Sud 
Italia per l’individuazione di 
gruppi di detenuti che colla-
borino con il CNEL per la re-
dazione di pareri, iniziative e 
proposte per il reinserimen-
to sociale. 

18. Attività necessarie 
all’attuazione delle ricer-
che su casse professionali 
(commissione Nannicini) 
e delle nuove convenzioni 
(SNA, ARAN, per insedia-
mento al CNEL e conver-
genza archivi contratti dei 
dipendenti pubblici).

19. Adeguamento dell’or-
ganizzazione del CNEL al 
fine di garantire l’ottimale 
copertura delle attività pre-
viste dalla legge e dal Rego-
lamento.
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ARCHIVIO NAZIONALE DEI CONTRATTI:
LO STATO DI AVANZAMENTO 
L’importanza di dati e informazioni della banca 
dati del CNEL sui contratti collettivi di lavoro per 
migliorare la conoscenza della disciplina del lavoro

Il CNEL è convinto che 
sviluppare le potenziali-
tà dell’archivio dei con-
tratti, favorendo l’inno-
vazione e l’efficienza dei 
relativi processi di ag-
giornamento, risponda a 
un’esigenza avvertita di 
recente anche al di fuori 
del Consiglio: quella di 
migliorare la conoscenza 
della disciplina del lavoro 
attraverso una informa-
zione accurata sui feno-
meni che caratterizzano 
la contrattazione collet-
tiva. Il potenziamento del 
repertorio ufficiale della 
contrattazione nazionale 
in Italia passa lungo di-
verse direttrici.
Nell’ultimo anno si è con-
solidato il meccanismo 
che, grazie alla collabo-
razione con l’INPS, con-
sente un costante ag-

giornamento del “peso” 
quantitativo di ciascun 
contratto espresso in 
termini di lavoratori e di 
datori di lavoro. Come 
noto, per realizzare tale 
obiettivo l’iniziativa le-
gislativa istruita in sede 
CNEL è confluita nella 
disposizione contenuta 
all’articolo 16-quater, del 
decreto-legge 16 luglio 
2020, n. 76, convertito 
con modificazioni nella 
legge 11 settembre 2020, 
n. 120. In attuazione di 
quanto indicato nella 
norma è stato istituito 
il codice alfanumerico 
unico dei contratti col-
lettivi nazionali di lavoro, 
con una operazione che 
non soltanto risponde a 
un’esigenza di raziona-
lizzazione degli archivi 
pubblici esistenti, ma 

rende possibile - attra-
verso l’inserimento dei 
codici contratto CNEL 
all’interno del flusso in-
formativo INPS denomi-
nato uniemens - associa-
re ciascuno dei contratti 
censiti dal CNEL con le 
informazioni che vengo-
no regolarmente raccol-
te dall’INPS sul numero 
di lavoratori e di datori 
di lavoro corrispondenti. 
Con il mese di febbraio 
2022 si è conclusa la fase 
transitoria nella la quale i 
due codici CNEL e INPS 
sono coesistiti, durante la 
quale, cioè, i datori di la-
voro hanno potuto - nelle 
denunce mensili relative 
alla competenza dei mesi 
di dicembre 2021 e gen-
naio 2022 - utilizzare in 
alternativa o il vecchio 
codice INPS o il codice 

Larissa Venturi
CNEL

Nell’ultimo 
anno 

si è consolidato 
il meccanismo 

che consente 
un costante 

aggiornamento 
del “peso” 

quantitativo di 
ciascun contratto
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Gli Uffici 
di CNEL e INPS 

stanno 
valutando 

l’opportunità 
di passare 

a un sistema 
di trasmissione 

dei contratti
che sostituisca 

l’attuale 
comunicazione 

mensile

CNEL. Dalla competenza 
di febbraio il solo codice 
ammesso è quello attri-
buito dal CNEL all’atto 
del deposito del CCNL 
presso l’archivio previsto 
dall’articolo 17 della leg-
ge 30 dicembre 1986, n. 
936; ciò significa che a 
partire dal mese indica-
to la comunicazione nel 
flusso uniemens da parte 
di ciascun datore di lavo-
ro è possibile solo utiliz-
zando il codice CNEL. 
Lo stato dell’arte della 
contrattazione di livello 
nazionale e le relative va-
riazioni intervenute, os-
sia la creazione di nuovi 
codici, la soppressione di 
codici esistenti per ces-
sazione dei relativi con-
tratti o per confluenza 
di un CCNL in un altro, 
vengono trasmessi dal 
CNEL all’INPS il giorno 
15 di ogni mese; l’INPS 
rende operativi i nuovi 
codici ai fini delle denun-
ce a partire dal mese di 
competenza successi-
vo. A questo proposito 
gli Uffici di CNEL e INPS 
stanno valutando l’op-
portunità di passare a un 
sistema di trasmissione 
che sostituisca l’attuale 
comunicazione mensile 
delle variazioni interve-
nute nella contrattazione 
di primo livello con una 
cooperazione applicativa 

che garantisca un certo 
livello di automazione, 
anche se il collegamento 
fra gli interventi apportati 
dal CNEL e la tabella dei 
codici utilizzati nel flusso 
uniemens non può pre-
scindere completamen-
te dal controllo manuale 
dell’operatore CNEL che 
valuti la “qualità” degli in-
terventi da trasmettere.
Restano ancora da acqui-
sire le analisi quantitati-
ve relative alle gestioni 
dei lavoratori domestici 
e dei lavoratori agrico-
li, questi ultimi confluiti 
in Uniemens da un paio 
di anni ma ancora senza 
l’indicazione del CCNL 
applicato. Questo pun-
to costituirà oggetto, fra 
l’altro, di uno specifico 
addendum alla conven-
zione esistente. Lo stesso 
discorso vale per l’acqui-
sizione dell’informazione 
relativa all’applicazione 
dei CCNL ad un livello 
più disaggregato sul ter-
ritorio. La misurazione 
del “peso” quantitativo 
di ciascun CCNL censito 
sarà infatti ulteriormente 
affinata, nel prossimo fu-
turo, attraverso l’inseri-
mento, fra le informazio-
ni estratte dal flusso delle 
denunce mensili INPS, 
del dato relativo alla di-
stribuzione geografica, 
che dovrebbe consentire, 

a regime, il collegamento 
del numero di lavoratori 
dipendenti e di unità pro-
duttive per ogni CCNL e 
per provincia. 
Fra le informazioni di na-
tura quantitativa, merita 
una segnalazione l’attivi-
tà di selezione in tabel-
le dei minimi retributivi 
estratti da CCNL vigenti 
in alcuni settori (alimen-
taristi, lavoro domestico, 
trasporto, metalmecca-
nici, tessile, agricoltura, 
credito-assicurazioni). 
Accanto alla misura del 
peso “numerico” di un 
contratto, l’archivio ripor-
ta informazioni rilevanti 
sulle scadenze e sui sog-
getti firmatari. Il reperto-
rio semestrale pubblica 
per ogni settore il numero 
totale di CCNL depositati 
e all’interno di ogni setto-
re elenca i CCNL in ordi-
ne alfabetico, replicando 
la struttura presente sul 
portale del CNEL (www.
cnel.it). Qui la funzione di 
“ricerca CCNL” permette 
di individuare il contratto 
inserendo nel campo “ca-
tegoria” una parola chia-
ve, una volta selezionato 
il settore di riferimento, 
oppure indicando il codi-
ce CCNL. La selezione di 
un codice rende possibile 
accedere a tutte le stesu-
re disponibili succedutesi 
nel tempo, ricostruendo 

LAVORO
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la storia contrattuale di 
ogni CCNL. 
Sul merito delle scaden-
ze, nel repertorio seme-
strale sono evidenzia-
ti con colore diverso i 
CCNL scaduti da almeno 
cinque anni. Sul punto si 
può ancora intervenire e 
affinare l’informazione, 
ad esempio con l’inse-
rimento di una ulteriore 
distinzione fra CCNL vi-
genti, intendendo quelli 
con scadenza successiva 
al 31 dicembre 2021, e 
CCNL ancora da rinno-
vare fra quelli firmati, 
ad esempio, nell’ultimo 
triennio.     
Sul piano dell’identi-
ficazione di indicatori 
che contribuiscono ad 
attribuire una “carta di 
identità” a ciascun con-
tratto, nella navigazione 
attraverso le cartelle in 
formato excel l’archivio 
fornisce evidenza delle 
sigle firmatarie, di par-
te sindacale e datoriale, 
con relativa indicazione 
dell’appartenenza presso 
il CNEL nella consiliatu-
ra in corso. Nella stessa 
navigazione attraverso i 
file excel vengono indivi-
duati i macrosettori con-
trattuali: ciascun CCNL 
è classificato in uno dei 
14 macrosettori in base 
al campo di applicazio-
ne. In un altro foglio ogni 
CCNL è classificato in più 
settori contrattuali, sem-
pre sulla base del campo 
di applicazione, secondo 
una suddivisione più fine 
dei settori che permette 
di individuare i CCNL che 
si applicano in almeno 
due di essi.
Ulteriori modalità di ana-
lisi dei CCNL sono possi-
bili sul piano dei conte-
nuti dei documenti. A tal 
fine continua ad essere 

implementato il siste-
ma di classificazione dei 
contratti sulla piattafor-
ma denominata “analisi 
avanzate”, dove i docu-
menti vengono caricati 
in formato testuale e il 
processo di annotazio-
ne è svolto direttamente 
sulla piattaforma. Una 
selezione dei contenuti 
normativi potrà essere 
indicata dalle parti sociali 
che siedono nella Com-
missione Informazione e 
Lavoro, la quale è il sog-
getto collegiale al qua-
le la norma attribuisce 
lo specifico compito di 
fornire direttive utili alla 
implementazione dell’ar-
chivio. Temi di un pos-
sibile approfondimento 
riguardano il riferimento, 
contenuto nei contratti, 
a sistemi bilaterali, fondi 
sanitari e previdenziali, 
enti paritetici salute e si-
curezza, oppure le norme 
che riguardano la durata 
del comporto in caso di 
malattia e infortunio, o 
ancora le maggiorazioni 
previste per lavoro stra-
ordinario, notturno, festi-
vo e a turni, o le norme in 
materia di orario di lavo-
ro, con riferimento anche 
a permessi e ferie, alle ex 
festività e ad altri congedi 
con relative causali. 
La collaborazione in fase 
di avvio con l’INL dovreb-
be consentire, in futuro, 
di accedere all’informa-
zione, per ogni CCNL, su 
numero e caratteristiche 
delle aziende nelle quali 
sono rilevate difformità 
penalizzanti per i lavo-
ratori sia rispetto agli 
istituti normativi ed eco-
nomici indicati nella cir-
colare INL n. 2/2000, sia 
rispetto alle disposizioni 
contenute nel decreto 
legislativo n. 137/2016 

sulle condizioni di lavo-
ro e di occupazione dei 
lavoratori distaccati, con 
riferimento al rispetto del 
principio di proporziona-
lità e non discriminazio-
ne.
Altra linea di sviluppo, 
che risponde alla comu-
ne volontà di dare valore 
al ruolo delle parti sociali 
che sottoscrivono gli ac-
cordi, riguarda la collabo-
razione del CNEL con gli 
osservatori confederali 
della contrattazione de-
centrata e con la banca 
dati degli accordi depo-
sitati ai sensi dell’articolo 
14 del decreto legislati-
vo n. 151/2015 presso il 
Ministero del lavoro. In 
quest’ultimo caso, peral-
tro, si fornirebbe alle par-
ti stesse uno strumento 
per un’analisi dell’effica-
cia di una norma che as-
sorbe comunque risorse 
pubbliche. È infine allo 
studio la possibilità di co-
struire uno schema CNEL 
di lettura delle informa-
zioni disponibili nelle 
banche dati dei contratti 
decentrati, o desumibili 
dai relativi report che le 
parti pubblicano periodi-
camente.    

L’obiettivo
è dare 
valore 
al ruolo 
delle parti sociali 
che sottoscrivono 
gli accordi, 
e riguarda 
la collaborazione 
del CNEL 
con gli osservatori 
confederali 
della 
contrattazione 
decentrata
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sezione

992

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

2.013

ARCHIVIO NAZIONALE DEI CONTRATTI COLLETTIVI DEL CNEL
Struttura e contenuti delle principali sezioni

Aggiornamento al 31 dicembre 2021

descrizione della sezione Totale Accordi

Contrattazione Nazionale Contiene i CCNL e gli accordi del settore privato (depositati
in attuazione dell'art. 17 della legge 30 dicembre 1986, n. 936)
e del settore pubblico.

6.191
   (settori pubblico e privato)    (Testi definitivi, Accordi di rinnovo, 

Accordi economici, Verbali integrativi)

Contratti nazionali e integrativi del 
settore pubblico 

Raccoglie i testi contrattuali trasmessi al CNEL in base a
quanto disposto dal decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.
150, attraverso la procedura unificata CNEL-A.Ra.N attiva dal 
1° ottobre 2015. Sono suddivisi in contratti nazionali integrativi
e contratti decentrati integrativi; questi ultimi sono
ulteriormente suddivisi in 4 sottosezioni, in base al comparto di
riferimento.

92.891 di cui:                                
887 Nazionali                           

92.004 Decentrati

(art. 55 del d.lgs. 150/2009 )  Procedura 
unificata CNEL- A.Ra.N (accordi pervenuti dal 1° ottobre 2015)

    - Archivio Storico Vi confluiscono gli accordi dall'Archivio corrente quando
viene inserito un rinnovo successivo. 4.178

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

Raccoglie in ordine cronologico i Contratti Collettivi Nazionali
Quadro relativi al settore pubblico, sottoscritti all'ARAN a
partire dall'anno 1996, suddivisi in 4 sottosezioni, in base al
contenuto.

82

Contratti nazionali e integrativi del 
settore pubblico 

Raccoglie i testi contrattuali trasmessi al CNEL in base a
quanto disposto dal decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150
fino al 30 settembre 2015, prima dell'entrata in vigore della
procedura unificata CNEL-A.Ra.N. Sono suddivisi in contratti
nazionali integrativi e contratti decentrati integrativi; questi
ultimi sono ulteriormente suddivisi in 4 sottosezioni, in base al
comparto di riferimento.

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

Covid - Contrattazione settoriale 
nazionale e integrativa

Questa sezione raccoglie un campione di accordi settoriali,
aziendali/di gruppo e territoriali, riferiti all’emergenza Covid-
19, sottoscritti a decorrere da marzo 2020 e trasmessi a cura
delle Parti Sociali rappresentate al CNEL. Gli accordi
sottoscritti nel 2020 sono stati oggetto di analisi a cura delle
stesse Parti Sociali nell’ambito del XXII Rapporto CNEL sul
mercato del lavoro e la contrattazione collettiva; quelli
sottoscritti nel 2021 sono stati analizzati nel XXIII Rapporto.

201 di cui:                                    
34  Settoriali                                     

137 Aziendali                                     
30  Territoriali

37.776 di cui:                                   
281 Nazionali                           

37.495 Decentrati

(accordi pervenuti fino al 30/09/2015)

Accordi Interconfederali
Raccoglie gli accordi interconfederali, stipulati dal
dopoguerra sino ai giorni nostri e depositati dalle associazioni
firmatarie o acquisiti successivamente dal Cnel. Sono suddivisi
in 5 sottosezioni, in relazione all'argomento trattato.

462

Raccolta campionaria sulla 
contrattazione decentrata

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

4.569

Accordi tra Governo e Parti Sociali Contiene gli accordi stipulati tra Governo e Parti Sociali a
partire dal 1981. 43

Contratti collettivi nazionali quadro - 
Settore pubblico

I dati aggiornati dell’Archivio Nazionale Contratti
Al 31 dicembre 2021 nell’Archivio nazionale dei contratti del CNEL erano registrati 992 accordi in vigore. Sono 
registrati 43 accordi tra Governo e Parti sociali. 82 sono i CCNL quadro del settore pubblico. Ben 201 contratti 
settoriali nazionali e integrativi “Covid” sottoscritti dal marzo 2020 
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I dati sul mercato del la-
voro al IV trimestre 2021 
danno evidenza, com-
plessivamente, di dinami-
che coerenti con l’anda-
mento del PIL (cresciuto 
sia su base congiunturale 
che tendenziale, rispetti-
vamente dello 0,6% e del 
6,2%). In particolare, a 
partire dall’estate l’occu-
pazione e la forza lavoro 
hanno mostrato segnali di 
crescita e, nel contempo, 
la ripresa della domanda 
di lavoro si è tradotta in: 
aumento delle ore lavo-
rate, riduzione del ricorso 
agli strumenti di integra-
zione salariale, modesto 
recupero delle assunzioni 
a tempo indeterminato e 
crescita dell’input di lavo-
ro (+0,2 e +6,2% nel con-
fronto, rispettivamente, 
congiunturale e tenden-
ziale). In media nel 2021 
gli indicatori mostrano, 

in seguito ai consisten-
ti effetti della pandemia 
occorsi nel 2020, una 
crescita dell’occupazio-
ne complessiva che si è 
verificata a partire dal II 
trimestre del 2021, che 
ha più che compensato il 
successivo e forte crollo 
del I trimestre dell’anno. 
Oltre ciò, a conferma dei 
primi segnali di uscita 
dalla stagnazione si sono 
osservati, contestual-
mente, l’aumento della 
disoccupazione (+66mila 
unità) e l’intenso calo de-
gli inattivi under 65anni 
(-460mila). Inoltre, la 
rimozione del blocco dei 
licenziamenti in tutti i 
settori non ha avuto ri-
percussioni significative 
e il ristagno del tasso di 
disoccupazione riflette 
il progressivo recupero 
dell’offerta di lavoro (che 
tende ad avvicinarsi ai va-

lori pre-pandemici).
Dal lato dell’offerta le 
serie storiche consento-
no di riscontrare la pro-
secuzione della positiva 
dinamica osservata nei 
trimestri precedenti, os-
sia l’aumento del nume-
ro di occupati rispetto 
al trimestre precedente 
(0,4%, +80mila unità) e 
nel confronto annuo, in 
prosecuzione del trend 
positivo osservato nel 
corso del 2021 (2,6%, 
+571mila).
Su base congiunturale 
tale incremento si con-
centra tra i dipendenti a 
termine e gli autonomi 
(rispettivamente 2,7% e 
0,2%) che compensa il 
calo osservato nei dipen-
denti a tempo indetermi-
nato (-0,1%, -11mila). Nel 
confronto annuo - dove 
la crescita complessiva è 
del 2,6% (+571mila uni-

CRESCE L’OCCUPAZIONE, 
SCENDONO LE RETRIBUZIONI. 
EFFETTO POST-PANDEMIA?
I dati sul mercato del lavoro al IV trimestre 2021 
Margherita Chierichini 
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tà) - gli aumenti più mar-
cati si osservano, invece, 
tra giovani, donne e nelle 
regioni settentrionali; se-
condo il profilo l’aumento 
dell’occupazione riguarda 
solo gli occupati dipen-
denti e, qui, si concentra 
tra i contratti a termine 
(+14,3%, +384 mila) ri-
spetto a quelli a tempo 
indeterminato (+1,3%, 
188mila). Accanto a tali 
dinamiche si rileva la sta-
bilità del numero dei lavo-
ratori autonomi (dopo un 
calo ininterrotto per nove 
trimestri consecutivi) e la 
crescita degli occupati a 
tempo pieno e, con mag-
giore intensità, di quelli a 
tempo parziale (+2,1% e 
+4,7%).
Gli ulteriori confronti su 
base trimestrale mostra-
no come, rispetto al III 
trimestre 2021, i tassi ab-
biano scontato la mede-
sima dinamica degli ana-
loghi aggregati: il tasso di 
occupazione 15-64 anni 
è aumentato di +0,5 p.p, 
raggiungendo il 59,1%, a 
fronte di una stabilità di 
quello di disoccupazio-
ne e una diminuzione di 
quello di inattività 15-64 

anni (-0,5 p.p., al 34,9%). 
Nel dettaglio i migliora-
menti del tasso di occu-
pazione sono diffusi sul 
territorio ma si mostrano 
più marcati tra le donne 
(+0,7 p.p. rispetto ai +0,2 
p.p. degli uomini) e tra gli 
under 35 (+0,6 p.p. rispet-
to ai +0,4 punti dei 35-
49enni e dei 50-64enni). 
Il tasso di disoccupazione 
si è stabilizzato al 9,1%, 
a sintesi della crescita 
per gli uomini (+0,2 p.p.) 
e della riduzione per le 
donne (-0,3 .p.p.). 
Dal lato delle imprese le 
evidenze contribuiscono 
a confermare la ripresa 
della domanda di lavo-
ro, avviatasi nei trimestri 
precedenti. Al riguardo 
si rileva la crescita, sep-
pure a un ritmo più len-
to, della maggior parte 
degli aggregati, tra cui: 
le posizioni lavorative di-
pendenti (+0,5%), le ore 
lavorate per dipendente 
(1,7%), il monte ore lavo-
rate (+1,2%), l’incidenza 
percentuale delle ore di 
straordinario (+3,1%), il 
tasso dei posti vacanti e 
le posizioni in sommini-
strazione. L’incremento 

delle posizioni lavorative 
dipendenti consegue, in 
particolare, alla dinamica 
positiva della componen-
te a tempo pieno (+0,7%) 
e, in misura minore, di 
quella a tempo parziale 
(+0,2%); secondo il set-
tore la performance più 
dinamica si è osservata 
nell’industria (+0,9% ri-
spetto al +0,4% nei ser-
vizi). Parimenti, le ore 
lavorate per dipendente 
crescono in ogni com-
parto, seppure in modo 
più intenso nel terziario 
(rispettivamente 0,8% 
nell’industria e 1,6% nei 
servizi). Nel confronto 
annuo, l’incremento, di 
nuovo diffuso settorial-
mente, si mostra relativa-
mente più intenso (5,1%). 
Un’ulteriore tendenza che 
prosegue nel trimestre ri-
guarda la contrazione del 
ricorso alla cassa integra-
zione guadagni che si at-
testa a 28,5 ore ogni mille 
ore lavorate: nel confron-
to annuo il calo si attesta 
a complessive 62,8 ore, a 
sua volta particolarmente 
intenso nel comparto dei 
servizi. 
Per quanto riguarda il 

Le serie storiche 
consentono 

di riscontrare 
la prosecuzione 

della positiva 
dinamica 
osservata 

nei trimestri 
precedenti

Tabella 1 - Occupazione: valori assoluti e variazioni congiunturali (ISTAT, dati trimestrali destagionalizzati)
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tasso dei posti vacanti nel 
complesso delle attività 
economiche, la misura 
al IV trimestre 2021 si è 
valorizzata al 2,1% e, no-
nostante il rallentamento 
del trend positivo (+0,1 
rispetto al trimestre pre-
cedente) essa dà confer-
ma della marcata ripresa 
occorsa su base annua 
(+0,9 p.p. e, qui, soprat-
tutto nelle costruzioni) e 
si mantiene al di sopra dei 
livelli del 2016. 
Le posizioni di lavoro in 
somministrazione - il cui 
diffuso ricorso è avvenu-
to nel rientro dalla fase 
più acuta della pandemia 
- sono aumentate su base 
trimestrale del 3,7%, so-
prattutto tra le figure a 
tempo pieno; nell’anno 
la positiva dinamica ha 
consentito una crescita 
complessiva del 21,6% 
e una ricomposizione 
dell’aggregato attraverso 
la contrazione della com-
ponente part-time.

Il costo del lavoro
Il costo del lavoro per 
unità di lavoro è diminu-
ito in termini congiuntu-
rali (complessivamente 
-0,4%) e in ogni settore; 

ciò per effetto della ridu-
zione delle retribuzioni 
(-0,3%) e, in misura mag-
giore, degli oneri sociali 
(-0,9%): Nel confronto 
annuo questo aggrega-
to ha scontato, invece, 
un peggioramento del-
lo 0,5% (seppure con-
centrato nel solo settore 
dell’industria, +1,8%) a 
seguito della lieve cre-
scita della componente 
retributiva (+0,2%) e, 
soprattutto, degli oneri 
sociali (+1,4%, dovuto al 
riassorbimento delle de-
contribuzioni, attuate nel 
2020 per fronteggiare 
gli impatti negativi della 
pandemia sull’occupazio-
ne). Complessivamente, 
questo aggregato -in me-
dia- nel 2021 ha sconta-
to, dopo quattro anni di 
crescita ininterrotta, una 
contrazione concentrata 
nei servizi, dato atto del-
la prosecuzione del trend 
crescente nel comparto 
dell’industria.

Le retribuzioni
Per quanto riguarda le 
retribuzioni per unità di 
lavoro i dati mostrano 
come esse siano diminu-
ite rispetto al trimestre 

precedente (-0,3%) e 
abbiano registrato in me-
dia nell’anno una signi-
ficativa contrazione nei 
servizi (susseguente alla 
forte crescita osservata 
nel 2020, a sua volta do-
vuta alla ricomposizione 
dell’input di lavoro verso 
posizioni con retribuzioni 
medie più elevate). Per 
contro, le retribuzioni 
contrattuali di cassa per 
dipendente sono state 
caratterizzate nell’anno 
- nel confronto sia con-
giunturale che tendenzia-
le - da dinamiche positive 
e diffuse secondo il com-
parto; tuttavia, le recenti 
tendenze inflazionistiche 
e le pressioni sul mercato 
dei beni energetici contri-
buiranno, inevitabilmen-
te, all’erosione del relati-
vo potere di acquisto.
Infine, la dinamica dei 
rinnovi contrattuali non 
prefigura significative ac-
celerazioni dei salari nel 
2022.

Su base tendenziale i dati 
sulla domanda e sull’of-
ferta di lavoro conferma-
no quanto osservato nel 
confronto su base trime-
strale, unitamente al ral-

Tabella 2 - Disoccupazione: valori assoluti e variazioni congiunturali (ISTAT, dati trimestrali destagionalizzati)
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lentamento dei segnali 
positivi di ripresa qui ri-
levati. Il tasso di occupa-
zione 15-64anni si è at-
testato al 59,1% (+1,9% 
rispetto al IV trimestre 
2020) con un recupero, 
in media, nell’anno tale 
da consentire il riscatto di 
circa la metà del calo oc-
corso nel 2020; la classe 
di età caratterizza dai mi-
glioramenti più consisten-
ti coincide con gli under 
34. Per quanto riguarda 
l’occupazione le eviden-
ze mostrano la crescita 
del volume complessivo 
degli occupati (+ 2,6%), 
delle posizioni dipenden-
ti (4,9%, di cui +5,5% 
a tempo pieno e +3,3% 
a tempo parziale), del-
le ore lavorate (+5,1%). 
Le posizioni dipendenti 
hanno, in particolare, re-
gistrato nell’anno l’au-
mento più consistente 
degli ultimi cinque anni; 
ciò per il recupero delle 
perdite subite a seguito 
della pandemia e alla ri-
presa occupazionale che 
si sono verificati in ogni 
settore, seppure meno 
intensamente nel seg-
mento delle figure part-ti-

Il numero 
dei disoccupati 
è stimato 
a 2,28 milioni 
di unità, 
in calo 
del 5,4% 

me (la cui crescita non ha 
consentito, tra gli altri, il 
pieno recupero ai livelli 
pre-pandemia).

Disoccupazione
A conferma degli anda-
menti dell’input di lavoro 
nelle imprese, alle posi-
tive dinamiche dell’oc-
cupazione si affianca la 
diminuzione del tasso 
di disoccupazione (-0,7 
p.p.) e del tasso di inatti-
vità (-1,6 p.p.), in entrami 
i casi diffusa tra i generi e 
sul territorio e più marca-
ta tra i giovani.
Il numero dei disoccu-
pati è stimato a circa 
2,28mln unità, il cui calo 
del 5,4% (-130mila unità 
nell’anno) è imputabile 
soprattutto alla contra-
zione degli ex-inattivi e 
dei disoccupati di breve 
durata, data la crescita di 
coloro che sono in cerca 
di un’occupazione da 12 
mesi e più (+5% nell’an-
no, 59,4% del totale dei 
disoccupati). Sull’inattivi-
tà, nel IV trimestre 2021 
perdura la contrazione 
del numero di inattivi, se-
condo un ritmo più soste-
nuto e per lo più per effet-

LAVORO

to della contrazione della 
quota di scoraggiati.
In ordine alle più note di-
seguaglianze i dati con-
fermano la riduzione dei 
divari di genere (grazie 
agli aumenti più marcati 
tra le donne nell’occupa-
zione e nella disoccupa-
zione e una diminuzione 
più forte dell’inattività) e 
l’ampliamento dei divari 
secondo il grado di istru-
zione. I miglioramenti 
negli indicatori di occu-
pazione, disoccupazione 
e inattività si rilevano, in 
particolare, più significa-
tivi tra i laureati e i diplo-
mati; il tasso di disoccu-
pazione, pur diminuendo 
maggiormente tra coloro 
che non possiedono un 
diploma, si attesta anco-
ra su una soglia pari ad 
almeno tre volte la stima 
relativa alle altre due ca-
tegorie. Parimenti, secon-
do la ripartizione territo-
riale le regioni meridionali 
scontano, in media nel 
2021, l’aumento di occu-
pazione e la diminuzione 
dell’inattività più consi-
stenti.

Tabella 3 - PIL , variazioni percentuali sul periodo precedente su dati trim. destagionalizzati. Dati EUROSTAT
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IL PIANO D’AZIONE 
PER L’ECONOMIA SOCIALE 
DELLA COMMISSIONE UE
Un’opportunità di rilancio e riconoscimento 
del ruolo dell’economia sociale

Negli ultimi vent’anni 
sono cresciuti sempre di 
più l’interesse e l’atten-
zione verso organizzazio-
ni e imprese che hanno 
come obiettivo non quel-
lo di realizzare profitto, 
ma di offrire risposte ai 
crescenti bisogni della 
collettività. I soggetti del-
la cosiddetta economia 
sociale - promossi e ge-
stiti in forma partecipata 
- rappresentano una re-
altà composita - imprese 
sociali, cooperative, so-
cietà di mutuo soccorso, 
associazioni senza scopo 
di lucro, fondazioni - e si 
caratterizzano per la scel-
ta di porre le persone e 
l’ambiente al centro della 
loro missione, oltre che 
per il fatto di reinvestire 
la maggior parte dei loro 
profitti nell’organizzazio-
ne stessa, o in una speci-

fica causa sociale.
Nonostante non abbia fini 
di lucro, la realtà dell’e-
conomia sociale ha con-
tribuito ad una crescita 
economica più sostenu-
ta e sostenibile, e ha af-
frontato efficacemente 
diversi problemi sociali, 
contribuendo a ridurre i li-
velli di disuguaglianza. La 
consapevolezza dell’ap-
porto delle organizzazioni 
dell’economia sociale ad 
una crescita economica 
più sostenuta e sosteni-
bile è confermata anche 
dall’attenzione che la 
Commissione Europea ha 
dedicato a tali organizza-
zioni e alla loro evoluzio-
ne.
La Commissione, ricono-
scendo che un maggiore 
sostegno all’economia 
sociale non solo crea po-
sti di lavoro, ma consente 

anche alle organizzazioni 
di aumentare il loro im-
patto sociale in tutta l’UE, 
nel dicembre del 2021 ha 
presentato un Piano d’a-
zione volto a contribuire 
al successo dell’econo-
mia sociale europea, at-
tribuendo a questa realtà 
non solo un significativo 
potenziale economico e 
occupazionale, ma anche 
la capacità di offrire un  
qualificato contributo a 
una ripresa più equa e in-
clusiva. 
Le dimensioni del feno-
meno sono davvero im-
portanti: l’Europa conta 
2,8 milioni di soggetti 
dell’economia sociale, che 
coprono un’ampia gam-
ma di settori. Le imprese 
sociali sono importanti 
anche dal punto di vista 
occupazionale, visto che, 
in Europa, danno lavoro 

L’Europa 
conta 
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di soggetti 

dell’economia 
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di settori

Magda Trotta
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Con questo 
Piano viene 

riconosciuto 
dall’UE 

che l’economia 
sociale 

può offrire 
soluzioni 

innovative 
dal basso 

a molte
delle 

grandi sfide 
contemporanee

a 13,6 milioni di persone, 
offrendo soluzioni a quel-
le sfide importanti che le 
nostre società faticano ad 
affrontare efficacemente. 
Il Piano d’azione per l’eco-
nomia sociale presentato 
dalla Commissione in-
tende dunque perseguire 
l’ambizioso obiettivo di 
favorire il successo e la 
crescita delle organizza-
zioni dell’economia socia-
le. Gli interventi previsti 
sono indirizzati alla rea-
lizzazione di almeno tre 
obiettivi: 
1) creare le giuste con-
dizioni per il successo 
dell’economia sociale; 
2) offrire alle organizza-
zioni dell’economia socia-
le opportunità per avviare 
ed espandere le loro atti-
vità; 
3) garantire il riconosci-
mento dell’economia so-
ciale e del suo potenziale.
Rispetto al primo obietti-
vo, la Commissione sot-
tolinea quanto il quadro 
politico e giuridico sia 
fondamentale per creare 
il contesto idoneo per il 
successo dell’economia 
sociale: rientrano in que-
sto ambito fiscalità, ap-
palti pubblici e disciplina 
degli aiuti di Stato, che 
dovranno essere adattati 
alle esigenze dell’econo-
mia sociale. Per affronta-
re questi aspetti, la Com-
missione proporrà, nel 
2023, una Raccomanda-
zione del Consiglio sullo 
sviluppo delle condizioni 
quadro dell’economia so-
ciale e pubblicherà - per 
offrire chiare indicazioni 
gli Stati membri - orienta-
menti sui quadri fiscali per 
le organizzazioni dell’eco-
nomia sociale, agevolan-
do anche l’accesso agli 
orientamenti in materia di 
aiuti di Stato. 

Il Piano d’azione mira an-
che a migliorare le buone 
pratiche in materia di ap-
palti pubblici socialmen-
te responsabili, oltre che 
a promuovere l’econo-
mia sociale oltre i confini 
dell’UE. 
Per quel che concerne le 
opportunità che saranno 
offerte alle organizzazio-
ni dell’economia sociale 
per avviare ed espandere 
le loro attività, i sogget-
ti dell’economia sociale 
dovrebbero beneficiare 
del sostegno allo sviluppo 
delle imprese per l’avvio 
e l’espansione delle loro 
attività, nonché per la ri-
qualifica e l’aggiornamen-
to delle competenze dei 
loro lavoratori. Significa-
tive le somme destinate a 
tale scopo: per il periodo 
2021-2027, la Commis-
sione intende aumentare 
il proprio sostegno oltre 
i 2,5 miliardi di euro  de-
stinati nel periodo 2014-
2020.
Nel 2022 la Commissio-
ne lancerà nuovi prodot-
ti finanziari nell’ambito 
del programma InvestEU, 
migliorerà l’accesso ai 
finanziamenti e istituirà 
anche un Centro europeo 
di competenza per l’inno-
vazione sociale, mentre 
l’anno successivo inau-
gurerà un nuovo portale 
dell’UE per l’economia so-
ciale, per permettere agli 
attori di questa impor-
tante realtà economica di 
trovare, in un unico luogo, 
informazioni in materia di 
finanziamenti, politiche, 
formazione e iniziative 
dell’UE
Per quel che concerne il 
riconoscimento dell’eco-
nomia sociale e del suo 
potenziale, il Piano d’azio-
ne mira a rendere l’eco-
nomia sociale più visibile, 

oltre che a migliorare il 
riconoscimento del suo 
lavoro e del suo potenzia-
le ancora inespresso. Su 
questo versante, la Com-
missione svolgerà attività 
di comunicazione volta a 
sottolineare il ruolo e le 
specificità dell’economia 
sociale, avviando anche 
uno studio inteso a rac-
cogliere dati qualitativi e 
quantitativi per compren-
dere meglio l’economia 
sociale in tutta l’UE. 
Tra le molte altre inizia-
tive previste, verranno 
organizzati corsi di for-
mazione per i funzionari 
pubblici su vari argomen-
ti attinenti all’economia 
sociale e verrà promossa 
l’economia sociale a livel-
lo regionale e locale, fa-
vorendo gli scambi tran-
sfrontalieri. 
Con il Piano d’azione la 
Commissione intende an-
che favorire l’avvio di un 
“percorso di transizione” 
per sostenere il passag-
gio alla digitalizzazione e 
ad una maggiore soste-
nibilità ambientale anche 
dell’economia sociale, 
portando avanti un dialo-
go con le autorità pubbli-
che e tutti gli stakeholder 
interessati e poiché le 
opinioni dei cittadini eu-
ropei sul percorso di tran-
sizione sono ritenute im-
portanti, la Commissione 
ha anche promosso un’in-
dagine ad hoc sul tema. 
Con la presentazione di 
questo Piano viene rico-
nosciuto dall’UE che l’e-
conomia sociale può of-
frire soluzioni innovative 
dal basso a molte delle 
grandi sfide contempora-
nee, quali i cambiamenti 
climatici, la digitalizza-
zione e l’esclusione so-
ciale. L’economia sociale, 
anche grazie al fatto che 

LAVORO
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lavora con e per le comu-
nità locali, è in grado di 
rappresentare un signifi-
cativo potenziale occupa-
zionale, con la sua capa-
cità di creare posti vicini 
alle esigenze dei cittadini, 
nel rispetto dell’ambiente 
circostante.
La prevista riduzione de-
gli oneri burocratici che 
gravano sulle imprese, la 
creazione di posti nuovi di 
lavoro, l’offerta di nuove 
opportunità per la riqua-
lifica e l’aggiornamento 
delle competenze - tutti 
interventi volti a rilancia-
re il ruolo delle imprese 
sociali - potrebbero rap-
presentare un importante 
strumento per favorire l’e-
quità, la transizione verso 
il digitale e una maggiore 
sostenibilità ambientale,  
in una prospettiva volta 
a sostenere una ripresa 
economica più inclusiva, 
quanto mai necessaria 
per fronteggiare la crisi - 
non solo economica, ma 
sociale - generata dalla 
pandemia. 
Proprio la crisi economica 
da COVID-19, se da un 
lato ha prodotto la deva-
stazione sociale ed eco-
nomica ben nota, dall’al-
tro ha messo in luce la 
resilienza e l’inventiva dei 
modelli di business dell’e-
conomia sociale. E’ sem-
pre più diffusa la consa-
pevolezza della necessità 
di un’Agenda “oltre il PIL”, 
che contempli una visione 
macroeconomica e una 
strategia per la transizio-
ne a un nuovo modello di 
crescita sostenibile. 
L’analisi annuale per la 
crescita sostenibile del 
novembre 2021 conside-
ra attentamente queste 
necessità. Infatti, i pia-
ni di ripresa economica 
post COVID-19 adottati 

dall’Unione Europea sono 
chiaramente orientati nel-
la direzione sopra richia-
mata: Next Generation EU 
e PNRR sono strumenti 
pensati per ricostruire le 
economie dei Paesi eu-
ropei nella direzione del 
Green Deal europeo e del 
Pilastro europeo dei diritti 
sociali. 
Quello delineato dall’UE 
è un nuovo modello di 
crescita, ispirato ad una 
visione pienamente in li-
nea con l’Agenda 2030 
per lo Sviluppo Sosteni-
bile, programma d’azione 
per le persone, il pianeta 
e la prosperità, un mo-
dello grazie al quale poter 
dare maggiore risalto alle 
dimensioni sociale e am-
bientale.
L’analisi annuale per la 
crescita sostenibile indica 
agli Stati membri le racco-
mandazioni generali nello 
sviluppo delle politiche 
per il 2022, evidenziando 
come per il coordinamen-
to delle politiche econo-
miche sia necessaria una 
visione “di sistema” delle 
politiche, al fine di poter 
costruire solide basi per 
una ripresa trasformativa 
e inclusiva, capace di fa-
vorire lo sviluppo di una 
maggiore resilienza.
Nel documento citato 

la Commissione invita 
specificamente gli Sta-
ti membri “a prendere a 
cuore le priorità indivi-
duate nell’analisi annuale 
della crescita sostenibile 
nel perseguire le riforme e 
gli investimenti nazionali”. 
Il programma per il 2022 
in esso contenuto è dav-
vero ambizioso, ed im-
pegna l’UE adorientare 
la propria azione verso 
una ripresa sostenibile ed 
equa, in grado di rafforza-
re la resilienza dell’econo-
mia dell’Unione Europea. 
Perché questo possa rea-
lizzarsi, è però necessario 
che l’attività economi-
ca degli Stati dell’UE sia 
sempre più allineata alle 
quattro dimensioni della 
sostenibilità competitiva: 
sostenibilità ambientale, 
produttività, equità e sta-
bilità macroeconomica.
In questa prospettiva, il 
contributo delle orga-
nizzazioni dell’economia 
sociale ad una crescita 
economica più sostenuta 
e sostenibile - se il loro 
ruolo sarà rafforzato e 
rilanciato come contem-
plato nel Piano d’azione 
per l’economia sociale 
della Commissione UE - 
potrebbe avere uno spa-
zio davvero significativo. 

Il workshop “Quali opportunità per l’Italia dall’Action plan for the social economy?”, tenutosi il 21 gennaio 2022 
promosso da CNEL e Ministero dell’Economia e delle Finanze (MEF)
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Con la pubblicazione in 
Gazzetta Ufficiale1, del de-
creto del Ministro della sa-
lute 27 luglio 2021, n. 159, 
dal 27 novembre 2021 è 
entrato in vigore il Regola-
mento recante: “Accordo 
collettivo nazionale per la 
disciplina dei rapporti con-
venzionali tra il Ministero 
della salute ed il persona-
le sanitario non medico 
(infermieri, tecnici sanitari 
di radiologia, tecnici di la-
boratorio, fisioterapisti) 
operante negli ambula-
tori direttamente gestiti 
dal Ministero della salute 
per l’assistenza sanitaria 
e medico-legale al perso-
nale navigante, marittimo 
e dell’aviazione civile”. Si 
tratta dell’Accordo collet-
tivo nazionale (ACN), sot-
toscritto con le organizza-
zioni sindacali interessate 
(Fp Cgil, Cisl Fp, Uil Pa e 

Usb Pi) il 30 aprile 2020, 
per regolare  il trattamen-
to  giuridico ed economico 
del personale sanitario non 
medico sopra menzionato 
- nel periodo di validità 1° 
gennaio 2016-31 dicem-
bre 2018 - allineandolo, 
per la parte compatibile 
alla disciplina di cui ai de-
creti 19 dicembre 2012, 
n. 255 e 6 luglio  2012, n. 
142, agli istituti normativi 
ed economici del Contrat-
to Collettivo Nazionale di 
Lavoro del personale del 
comparto “sanità” del Ser-
vizio sanitario nazionale 
(concernente  il medesimo 
periodo 2016/2018 e sot-
toscritto presso l’ARAN il 
21 maggio 2018).

Cosa sono gli USMAF2 
Gli Uffici di sanità marit-
tima, aerea e di frontiera 
- USMAF sono strutture 

direttamente dipendenti 
dal Ministero della salute 
dislocate omogeneamen-
te sul territorio nazionale. 
Esercitano attività di vigi-
lanza transfrontaliera, non 
solo su viaggiatori e mez-
zi di trasporto, ma anche 
su prodotti di rilevanza 
sanitaria come dispositivi 
medici, cosmetici e far-
maci non autorizzati in 
Italia, importati da Paesi 
non appartenenti all’Unio-
ne Europea. Per ridurre il 
rischio di introduzione di 
malattie infettive sul ter-
ritorio nazionale, gli Uffici 
di sanità marittima, aerea 
e di frontiera non esple-
tano soltanto attività di 
vigilanza in frontiera, sui 
flussi migratori irregolari, 
ma funzionano parimenti 
come centri di profilassi 
per viaggiatori internazio-
nali, fornendo consulenza 

IL NUOVO CONTRATTO USMAF-SASN
L’Accordo collettivo nazionale per la disciplina 
dei rapporti convenzionali tra il Ministero della salute 
ed il personale sanitario non medico operante negli 
Uffici di sanità marittima, aerea e di frontiera

Dal 27 novembre 
2021 è entrato 

in vigore 
il regolamento 

per l’assistenza 
sanitaria 

e medico-legale 
al personale 

navigante, 
marittimo e 

dell’aviazione civile

Andrea Impronta
CNEL
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Gli Uffici 
di sanità 
marittima, 
aerea 
e di frontiera 
svolgono anche 
funzioni 
certificatorie 
e medico-legali

specialistica e raccoman-
dazioni sulle misure di 
prevenzione appropriate, 
in relazione alla meta, du-
rata e scopo del viaggio; 
somministrando, inoltre, le 
vaccinazioni internazionali 
obbligatorie (attualmen-
te, la sola vaccinazione 
contro la febbre gialla) o 
raccomandate per viaggi 
all’estero. 
Oltre a quanto previsto dal 
Regolamento Sanitario In-
ternazionale dell’Organiz-
zazione Mondiale della Sa-
nità per le verifiche di tipo 
igienico sanitario sui mezzi 
di trasporto internazionali, 
gli Uffici di sanità marit-
tima, aerea e di frontiera 
svolgono attività volte alla 
verifica del rispetto della 
normativa nazionale circa 
le condizioni di igiene, abi-
tabilità e sicurezza, inclusa 
la dotazione di medicinali e 
materiale di medicazione, 
a bordo delle navi mercan-
tili battenti bandiera italia-
na, rilasciando le relative 
certificazioni.
Gli Uffici di sanità marit-
tima, aerea e di frontiera 
svolgono anche funzioni 
certificatorie e medico-le-
gali, la principale di queste 
consiste nell’accertamen-

to dell’idoneità psico-fi-
sica allo svolgimento di 
determinati lavori e man-
sioni nel settore marittimo 
e portuale e l’iscrizione nei 
relativi registri professio-
nali; inoltre, a richiesta dei 
cittadini, presso tali Uffici è 
anche possibile effettuare 
le visite mediche per l’ac-
certamento dei requisiti 
psico-fisici necessari per il 
conseguimento o il rinno-
vo delle patenti di guida e 
delle patenti nautiche.
Gli Uffici sono situati all’in-
terno dei maggiori porti ed 
aeroporti nazionali con lo 
scopo di costituire innan-
zitutto, sul campo, un filtro 
protettivo contro il rischio 
di importazione di malat-
tie. 
Attraverso il personale 
tecnico che vi opera, sono 
la prima struttura chiama-
ta ad effettuare vigilanza 
igienico-sanitaria su mez-
zi, merci e persone in ar-
rivo sul territorio italiano e 
comunitario.

Cosa sono i SASN3

Il Ministero della salute - 
in base a quanto disposto 
dal DPR 31 luglio1980, n. 
6204, e successive mo-
dificazioni, “Norme sulla 

disciplina dell’assisten-
za sanitaria al persona-
le navigante marittimo e 
dell’aviazione civile” - as-
sicura, attraverso i Servizi 
territoriali per l’assistenza 
sanitaria al personale navi-
gante, marittimo e dell’A-
viazione civile (SASN), as-
sistenza sanitaria in Italia 
e all’estero, a: personale 
marittimo, in navigazione 
o imbarcato, anche se a 
terra per i periodi di sosta 
o di riposo compensati-
vo, o in attesa di imbarco, 
purché per contratto a di-
sposizione dell’armatore; 
personale aeronavigante, 
in costanza del rapporto 
di lavoro. Le prestazioni 
sanitarie erogate spaziano 
dalla medicina generale e 
specialistica, all’assistenza 
farmaceutica. Negli am-
bulatori si effettuano oltre 
alle visite, esami diagno-
stici di tipo strumentale e, 
in alcuni casi, interventi di 
piccola chirurgia. L’assi-
stenza al personale navi-
gante comprende anche 
interventi di riabilitazione, 
cure dentarie, cure idroter-
mali, rieducazione foneti-
ca, occhiali; in questi casi 
le prestazioni vengono per 
lo più erogate attraverso 
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strutture convenzionate. 
Inoltre, sono garantite al 
personale navigante, ma-
rittimo e dell’aviazione ci-
vile appartenente ad una 
delle categorie descritte 
nell’art. 2 del DPR 31 luglio 
1980 n.620, anche pre-
stazioni medico-legali, tra 
cui le visite mediche pre-
ventive d’imbarco, le visite 
periodiche (biennali) per 
l’accertamento dell’ido-
neità alla navigazione e le 
visite per il conseguimento 
o il rinnovo di licenze ae-
ronautiche. Le prestazioni 
sono erogate negli ambu-
latori SASN direttamente 
gestiti dal Ministero della 
salute, organizzati, in se-
guito al DM 8 aprile 20155, 
in otto ambiti territoriali 
USMAF-SASN, in cui ope-
rano medici, infermieri ed 
altri professionisti sanitari, 
con rapporto di convezio-
ne con il Ministero della 
salute regolamentato da 
accordi collettivi nazionali 
periodicamente rinnovati. 
Nelle località sprovviste di 
ambulatori gli aventi dirit-
to all’assistenza del Mini-
stero della salute possono 
rivolgersi a Medici fiducia-
ri incaricati e operanti an-
ch’essi sulla base di accor-
di collettivi nazionali. Per 
accedere ai servizi degli 
ambulatori SASN è neces-
sario presentare domanda 
di iscrizione, accompagna-
ta dalla documentazione 
(libretto di navigazione, 
contratto di lavoro o altro 
documento idoneo) che 
attesti l’appartenenza alle 
categorie indicate dal DPR 
31 luglio1980 n.620. Gli 
ambulatori rilasciano la 
tessera di assistenza sani-
taria sulla quale è precisa-
to il periodo di validità. Le 
prestazioni assistenziali 
sono registrate sul siste-
ma informativo NSIASN, 

componente del Nuovo 
Sistema Informativo Sa-
nitario. L’ACN è costituito 
da 19 articoli, il primo dei 
quali definisce l’ambito di 
applicazione, cioè regola 
il rapporto di lavoro con-
venzionale tra il Ministero 
della salute e il personale 
sanitario non medico (in-
fermieri, tecnici sanitari di 
radiologia medica, tecnici 
di laboratorio biomedico, 
fisioterapisti), che opera 
negli ambulatori diretta-
mente gestiti dai compe-
tenti uffici di assistenza 
sanitaria al personale na-
vigante, marittimo e dell’a-
viazione civile (denomina-
ti Uffici USMAF-SASN), 
della Direzione generale 
della prevenzione sanita-
ria (DGPRE), ai sensi del 
decreto del Presidente 
della Repubblica 31 luglio 
1980, n. 620, del decre-
to-legge 2 luglio 1982, n. 
402, convertito nella legge 
3 settembre 1982, n. 627, 
e del decreto ministeriale 
22 febbraio 1984. Segue la 
disciplina relativa al confe-
rimento dell’incarico, alle 
cause di incompatibilità, 
ai compiti del personale 
incaricato, all’(eventuale) 
sospensione dall’incarico, 
al “massimale orario - pro-
lungamento orario”, ad 
aumenti di orario o all’as-
segnazione di ore di turni 
vacanti, all’istituto della 
mobilità e alla disciplina 
dell’assenza dal servizio, 
alla partecipazione a inizia-
tive formative, alla tutela 
della salute e della sicurez-
za negli ambienti di lavoro, 
alla cessazione dell’incari-
co. Gli articoli 14 e 15 pre-
vedono clausole relative 
alla tutela sindacale e all’i-
stituzione di una Commis-
sione paritetica (costituita 
dai rappresentanti del per-
sonale al quale si applica 

l’accordo, designati dalle 
organizzazioni sindacali 
firmatarie e da un numero 
paritetico di funzionari del 
Ministero della salute, ivi 
compreso il Direttore ge-
nerale della DGPRE) che, 
oltre ai compiti ad essa 
demandati dall’ACN, può 
formulare proposte per il 
miglioramento del servizio 
anche ai fini organizzativi. 
Gli articoli 16, 17 e 18 sono 
dedicati, rispettivamente, 
al trattamento economico, 
al trattamento tributario 
e previdenziale e all’assi-
curazione contro i rischi 
derivanti dagli incarichi. 
L’ultimo articolo quantifica 
gli oneri derivanti dall’ap-
plicazione dell’ACN, va-
lutati, per gli anni 2016-
2018 in 153.978,32  euro, 
oltre 51.690,52 euro per 
contributi  previdenziali  e  
Irap,  per  un onere com-
plessivo di 205.668,84 
euro. In conclusione, non 
si può prescindere da una 
riflessione circa la validità 
di uno strumento ormai 
obsoleto e che rappresen-
ta un unicum nel panorama 
delle funzioni centrali. 
Si ritiene opportuno indivi-
duare strumenti negoziali 
che ne consentano il supe-
ramento, anche, ad esem-
pio, individuando soluzioni 
normative ad hoc che con-
sentano la definitiva collo-
cazione di questo perso-
nale all’interno dei ruoli del 
Ministero.

Note
1. (GU Serie Generale n.270 del 12-
11-2021)
2.https://www.salute.gov.it/
portale/usmafsasn/dettaglio-
ContenutiUsmafSasn.jsp?lin-
gua=italiano&id=3059&area=u-
smaf-sasn&menu=usmaf
3. Cosa sono i SASN (salute.gov.it)
4. DPR 31 luglio1980, n. 620
5. DM 8 aprile 2015

L’ACN, 
allegato 
al Regolamento, 
è costituito 
da 19 articoli, 
il primo 
dei quali 
definisce 
l’ambito di 
applicazione
cioè regola 
il rapporto 
di lavoro 
convenzionale 
tra il Ministero 
della salute 
e il personale 
sanitario 
non medico

https://www.salute.gov.it/portale/usmafsasn/dettaglioContenutiUsmafSasn.jsp?lingua=italiano&id=3059&
https://www.salute.gov.it/portale/usmafsasn/dettaglioContenutiUsmafSasn.jsp?lingua=italiano&id=3059&
https://www.salute.gov.it/portale/usmafsasn/dettaglioContenutiUsmafSasn.jsp?lingua=italiano&id=3059&
https://www.salute.gov.it/portale/usmafsasn/dettaglioContenutiUsmafSasn.jsp?lingua=italiano&id=3059&
https://www.salute.gov.it/portale/usmafsasn/dettaglioContenutiUsmafSasn.jsp?lingua=italiano&id=3059&
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VIGILI DEL FUOCO
Nel nuovo CCNL più spazio alla contrattazione integrativa

Fra le novità contrattuali 
più interessanti dell’ulti-
mo trimestre va annove-
rata l’ipotesi di accordo 
sindacale per il personale 
non direttivo e non diri-
gente del Corpo nazio-
nale dei vigili del fuoco 
relativo al triennio 2019-
2021, sottoscritto il 22 
febbraio scorso presso il 
Dipartimento della Fun-
zione Pubblica dai mini-
stri per la Pubblica ammi-
nistrazione, dell’Interno e 
dalla delegata del mini-
stro dell’Economia, per 
la parte pubblica, e dalle 
organizzazioni sindacali 
rappresentative FNS-CI-
SL, CONAPO, UILPA-V-
V.F., FP-CGIL-VV.F., 
CONFSAL-VV.F., USB-

PI-VV.F.  L’ipotesi di ac-
cordo, che riguarda circa 
35.000 unità di persona-
le, dovrà ora essere re-
cepita in un apposito de-
creto del Presidente della 
Repubblica prima di di-
ventare pienamente ope-
rativa1. Si fa presente che 
presso l’Archivio CNEL 
la classificazione degli 
accordi collettivi nazio-
nali dei dipendenti della 
pubblica amministrazio-
ne che si trovano in regi-
me pubblicistico avviene 
solo dopo il recepimento 
degli stessi in D.P.R. e la 
relativa pubblicazione in 
Gazzetta Ufficiale2.
Di seguito alcune delle 
principali novità presenti 
nell’intesa.

Con gli articoli 7, 8 e 9 
viene effettuato un ri-
ordino delle indennità 
precedentemente corri-
sposte per remunerare 
determinate tipologie di 
attività di soccorso con 
risorse a valere sui fondi 
di amministrazione, sem-
plificando la struttura del 
trattamento accessorio 
e incrementando gli im-
porti. Si tratta, in parti-
colare, delle indennità di 
“impiego operativo”3, di 
“servizio operativo”4 e di 
“funzione tecnica e pro-
fessionale”5, non cumu-
labili fra loro, i cui criteri 
di definizione chiamano 
in causa sotto diversi 
aspetti la contrattazione 
integrativa. Inoltre, con 

Marco Biagiotti
CNEL
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l’art. 10 viene istituito il 
“Servizio pronta disponi-
bilità” del personale non 
direttivo e non dirigente, 
finalizzato a integrare il 
dispositivo di soccorso 
in caso di calamità e ad 
“assicurare il pronto im-
piego in caso di neces-
sità”. Riservato su base 
volontaria al personale 
che espleta attività “spe-
cialistiche e specializza-
te”, il servizio prevede la 
costante contattabilità e 
l’arrivo nella sede di ser-
vizio entro un’ora dalla 
convocazione, in regime 
economico di orario stra-
ordinario dall’ingresso 
in sede fino alla conclu-
sione dell’attività. Anche 
in questo caso, sarà la 
contrattazione integra-
tiva nazionale a definire 
le modalità di contatto e 
di svolgimento dei servi-
zi nonché la misura del 
compenso spettante.
Con riferimento agli isti-
tuti normativi, si segnala 
l’introduzione di una spe-
ciale disposizione in ma-
teria di cessione solidale 
del congedo ordinario 
(art. 26), per effetto della 
quale ciascun dipenden-
te può cedere, in tutto 
o in parte, le giornate di 
ferie eccedenti quelle di 
cui all’art. 10 del d.lgs. 8 
aprile 2003, n. 666 e/o 
le quattro giornate di fe-
stività soppresse. Rical-
cando una traccia ormai 
consolidata in un buon 
numero di CCNL di vari 
settori produttivi, si pre-
vede la possibilità di ri-
chiedere all’Amministra-
zione l’utilizzo di giornate 
di congedo ordinario e di 
riposo compensativo fino 
a un massimo di 30 gior-
ni per ciascuna domanda, 
a fronte di adeguata cer-

tificazione che compro-
vi l’esigenza di prestare 
assistenza a figli minori 
che necessitino di cure 
costanti, per particola-
ri condizioni di salute. 
A seguito della comuni-
cazione della richiesta a 
tutto il personale da par-
te dell’Amministrazione, 
i dipendenti che intendo-
no aderire comunicano il 
numero dei giorni di ferie 
o di riposo che metteran-
no a disposizione della 
persona richiedente, che 
resterà comunque ano-
nima. In caso di richieste 
plurime, la distribuzione 
dei giorni ceduti avverrà 
in maniera proporzionale 
fra tutti i richiedenti.  
Oltre a una serie di arti-
coli di natura protettiva di 
talune specifiche condi-
zioni personali di fragilità 
dei dipendenti (ad esem-
pio: l’art. 27 sui giorni di 
assenza per patologie 
gravi che richiedono te-
rapie salvavita7; l’art. 31 
concernente il congedo 
straordinario per le don-
ne vittima di violenza 
di genere8; l’art. 34 sul-
la tutela dei dipendenti 
in particolari condizioni 
psico-fisiche9), il nuovo 
CCNL ridefinisce il siste-
ma delle relazioni sinda-
cali ampliando gli stru-
menti di partecipazione 
destinati alle rappre-
sentanze dei dipendenti 
del Corpo. In linea con il 
modello delineato nell’ul-
timo CCNL del comparto 
Funzioni Centrali e desti-
nato a riproporsi anche 
nei rinnovi contrattuali 
degli altri comparti del 
personale contrattualiz-
zato, l’art. 37 individua 
uno schema relazionale 
articolato in:
a) partecipazione;

b) contrattazione inte-
grativa.  
La partecipazione, a sua 
volta, si realizza in tre 
distinte modalità: infor-
mazione, organismo pa-
ritetico per l’innovazione 
e concertazione. 
Fra essi, la novità più ori-
ginale per il Corpo nazio-
nale dei vigili del fuoco 
è rappresentata dall’or-
ganismo paritetico per 
l’innovazione, che sosti-
tuisce il vecchio istitu-
to della Consultazione 
previsto dall’art 34 del 
D.P.R. 7 maggio 2008 
(di recepimento dell’ac-
cordo sindacale integra-
tivo per il personale non 
direttivo e non dirigente 
del Corpo nazionale dei 
vigili del fuoco relativo 
al quadriennio 2006-
2009). Il nuovo organi-
smo ha composizione 
paritetica ed è formato 
da un componente per 
ciascuna delle organiz-
zazioni sindacali firma-
tarie dell’accordo trien-
nale 2019-2021 nonché 
da una rappresentanza 
dell’Amministrazione. 
Esso non ha funzioni ne-
goziali, ma si esprime sul-
la “fattibilità” di proposte 
e contributi inviati dalle 
organizzazioni sindacali 
firmatarie dell’accordo 
triennale. Il ventaglio del-
le sue competenze com-
prende diversi aspetti 
legati alla tutela delle 
condizioni di lavoro del 
personale (servizi socio-
assistenziali, pari oppor-
tunità, tutela legale e as-
sicurativa, adeguatezza 
delle strutture logistiche 
utilizzate in missione, or-
ganici), ma anche all’or-
ganizzazione del lavoro, 
in particolare per quanto 
concerne l’innovazione 

LAVORO

Il nuovo CCNL 
ridefinisce 
il sistema 
delle relazioni 
sindacali 
ampliando 
gli strumenti 
di partecipazione 
destinati alle 
rappresentanze 
dei dipendenti 
del Corpo
dei Vigili del Fuoco
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ed il miglioramento dei 
servizi a seguito dell’in-
troduzione delle nuove 
tecnologie. Corre l’ob-
bligo di richiamare l’at-
tenzione sul fatto che, in 
coerenza con quanto sta-
bilito nel recente CCNL 
Funzioni Centrali10, l’or-
ganismo paritetico per 
l’innovazione è istituito 
a livello di Amministra-
zione centrale, ma si di-
scosta per alcuni aspetti 
dal modello definito nel 
comparto contrattualiz-
zato. 
Ad esempio, l’accordo 
dei Vigili del fuoco pre-
vede che il terminale di 
riferimento del lavoro di 
analisi e proposta dell’or-
ganismo sia esclusiva-
mente l’Amministrazio-
ne, laddove invece il testo 
del richiamato accordo 
per le Funzioni Centrali 
chiama in causa anche le 
“parti negoziali della con-
trattazione integrativa” 
e, in definitiva, rimette al 
tavolo della contrattazio-
ne gli esiti della propria 

attività11. 
Per quanto riguarda l’av-
vio dell’attività istruttoria 
dell’organismo sui temi 
di propria competenza, 
l’accordo VV.F. 22-2-
2022 prevede che solo 
le organizzazioni firmata-
rie dell’accordo triennale 
nazionale possano inol-
trare “proposte e contri-
buti” di cui l’organismo 
è chiamato a valutare la 
fattibilità, mentre il CCNL 
Funzioni Centrali assicu-
ra tale prerogativa a tutti 
i soggetti sindacali tito-
lari della contrattazio-
ne collettiva integrativa 
(quindi, anche alle RSU) 
e a “gruppi di lavoratori”. 
Infine, rispetto alle pre-
visioni del già ricordato 
D.P.R. 7 maggio 2008 
vengono sensibilmente 
ampliate le competen-
ze della contrattazione 
integrativa, che a livello 
di Amministrazione cen-
trale potrà ora svolgersi 
sui criteri generali per la 
mobilità a domanda, per 
l’impiego del personale 

L’accordo 
dei Vigili 
del fuoco 
prevede 
che il terminale 
di riferimento 
del lavoro 
di analisi e 
proposta 
dell’organismo
paritetico
per l’innovazione 
sia esclusivamente 
l’Amministrazione

in attività atipiche, per la 
pianificazione  dei pro-
grammi di formazione, 
mantenimento e aggior-
namento professionale, 
per le misure concernenti 
la salute e la sicurezza 
nei luoghi di lavoro, per le 
misure di welfare contrat-
tuale, per lo svolgimento 
dei servizi di reperibilità 
e la programmazione dei 
relativi turni; essa riguar-
derà inoltre l’utilizzo del 
fondo di Amministrazio-
ne e la disciplina dei rap-
presentanti dei lavoratori 
per la sicurezza. 
A livello di sede decen-
trata, invece, la contrat-
tazione integrativa ri-
guarderà i criteri generali 
per la mobilità del perso-
nale nell’ambito delle 
articolazioni centrali e 
territoriali e per la realiz-
zazione dei programmi di 
formazione.
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Note
1. Al riguardo, è opportuno ricor-
dare che ai sensi dell’art. 3, com-
ma 1-bis, del decreto legislativo 
30 marzo 2001, n. 165, il rapporto 
di impiego del personale, anche di 
livello dirigenziale, del Corpo na-
zionale dei vigili del fuoco (escluso 
il personale volontario) è “discipli-
nato in regime di diritto pubblico 
secondo autonome disposizioni 
ordinamentali”. A sua volta, l’art. 
139 del decreto legislativo 13 ot-
tobre 2005, n. 217 (“Ordinamento 
del personale del Corpo nazionale 
dei vigili del fuoco a norma dell’ar-
ticolo 2 della legge 30 settembre 
2004, n. 252”, ha stabilito che, a 
valle del processo di negoziazio-
ne, “il Consiglio dei ministri,  entro 
quindici giorni dalla sottoscrizione 
dell’ipotesi di accordo, verificate le  
compatibilità finanziarie ed esa-
minate le eventuali osservazioni 
(…), approva l’ipotesi di accordo 
e il  relativo  schema  di  decreto  
del Presidente della Repubblica, 
prescindendo dal parere del Con-
siglio di Stato.”
2. Il CCNL del personale non diri-
gente del Corpo nazionale dei vigili 
del fuoco è classificato nell’Archi-
vio CNEL con il codice S841. Nelle 
more del nuovo D.P.R. che rece-
pirà l’accordo per il triennio 2019-
2021, tale codice nella sezione Ri-
cerca CCNL della pagina Archivio 
contratti del sito istituzionale del 
CNEL rimanda al D.P.R. 15 marzo 
2018, n. 41 concernente “Recepi-
mento dell’accordo sindacale per 
il personale non direttivo e non di-
rigente del Corpo nazionale dei vi-
gili del fuoco - Triennio economico 
e normativo 2016-2018”.
3. Il comma 2 dell’art. 7 dell’I-
potesi 22-2-2022 chiarisce che 
l’indennità di impiego operativo 
spetta al personale dei ruoli ope-
rativi e dei ruoli speciali antincen-
dio inserito in turni continuativi o 
in altre tipologie di turnazione da 
individuarsi in sede di contratta-
zione integrativa.  
4. Il comma 9 dell’art. 8 dell’Ipo-
tesi precisa che l’indennità di ser-
vizio operativo è riservata al “per-
sonale dichiarato parzialmente 
inidoneo al servizio di istituto che 
permane nel servizio operativo”.
5. Il comma 1 dell’art. 9 dell’I-
potesi precisa che l’indennità di 
funzione tecnica e professionale 
è riservata al personale dei ruoli 
tecnico-professionali e di rappre-
sentanza. Il comma 11 stabilisce 
che “con accordi integrativi na-
zionali” saranno definiti “specifici 
interventi” volti a incentivare la 
produttività del personale dei ruoli 
tecnico-professionali e di rappre-
sentanza per un importo pari a 

300.000 euro annui.
6. Si tratta della norma che preve-
de il diritto a un periodo annuale 
di ferie retribuite non inferiore a 
quattro settimane, da godere di 
norma per almeno due settimane 
(consecutive in caso di richiesta 
del lavoratore), nel corso dell’an-
no di maturazione e, per le re-
stanti due settimane, nei 18 mesi 
successivi al termine dell’anno di 
maturazione. Il periodo minimo di 
quattro settimane non può essere 
sostituito dalla relativa indennità 
per ferie non godute, salvo il caso 
di risoluzione del rapporto di lavo-
ro.
7. Per le giornate di ricovero ospe-
daliero, day hospital, nonché per i 
giorni di assenza dovuti all’effet-
tuazione delle terapie salvavita, 
visite specialistiche, esami dia-
gnostici e follow-up specialistico si 
prevede la corresponsione dell’in-
tera retribuzione fissa e continua-
tiva, esclusi i compensi collegati 
alla presenza in servizio.
8. Le dipendenti inserite nei per-
corsi di protezione relativi alla 
violenza di genere hanno diritto 
a 90 giorni di congedo straordi-
nario nell’arco di tre anni, esclusi 
dal computo delle assenze per 
malattia, durante i quali spetta il 
trattamento economico fisso e 
continuativo in misura intera. A 
richiesta, può essere disposta l’as-
segnazione temporanea presso 
altre sedi territoriali del Corpo o il 
collocamento presso altre ammi-
nistrazioni in posizione di coman-
do o fuori ruolo.
9. Riguarda i dipendenti (o i loro 
parenti entro il secondo grado) in 
stato accertato di tossicodipen-
denza o di alcolismo cronico e che 
si siano impegnati a sottoporsi a 
un progetto di recupero terapeu-
tico predisposto da una struttura 
sanitaria pubblica o da una strut-
tura associativa convenzionata 
prevista da una legge regionale 
vigente. 
10. Ipotesi di Contratto Col-
lettivo Nazionale di Lavoro del 
Comparto Funzioni Centrali pe-
riodo 2019/2021, sottoscritta il 
5-1-2022, art. 6, comma 3: “L’or-
ganismo paritetico per l’innova-
zione è istituito presso ogni am-
ministrazione a livello nazionale o 
di sede unica. (…)”
11. Ibidem, lettera c): “[l’organi-
smo paritetico per l’innovazione] 
può trasmettere proprie proposte 
progettuali, all’esito dell’analisi di 
fattibilità, alle parti negoziali della 
contrattazione integrativa, sulle 
materie di competenza di quest’ul-
tima, o all’amministrazione”.

Numero di lavoratori in 
attesa di rinnovo del CCNL: 
una stima ricavata dai dati 
CNEL-INPS 

Un esempio delle poten-
zialità correlate all’ado-
zione del codice alfanu-
merico unico dei CCNL 
e del collegamento fra 
le banche dati di CNEL 
e INPS si può ricavare 
in riferimento al numero 
dei lavoratori interessa-
ti dal mancato rinnovo 
contrattuale. Abbiamo 
estratto dall’Archivio dei 
CCNL vigenti i dati rela-
tivi ai lavoratori dipen-
denti del settore privato 
con l’esclusione dei set-
tori “A - agricoltura” e 
“H1 - lavoro domestico”, 
non coperti dal canale 
informativo UNIEMENS 
e per i quali al momen-
to non siamo ancora in 
grado di quantificare il 
numero di addetti me-
diante tale flusso infor-
mativo.
Il numero di occupati si 
riferisce alla media dei 
valori mensili del 2020 
rilevati dall’INPS con le 
comunicazioni UNIE-
MENS.
Si può effettuare un’e-
laborazione in base 
ai CCNL depositati al 
CNEL alla data del 3 
febbraio 2022, con la 
precisazione che i CCNL 
rinnovati recentemente, 
ma non ancora deposi-
tati nell’Archivio CNEL, 

non sono stati conside-
rati “rinnovati” ai fini del 
seguente calcolo che - è 
bene sottolinearlo - ha 
valore di mero esercizio. 
Il numero di CCNL vi-
genti presi in conside-
razione (esclusi ap-
punto “agricoltura” e 
“lavoro domestico”) è 
pari a 835. Gli occupati 
ai quali risultano appli-
carsi questi CCNL sono 
12.991.632.
Il numero di CCNL vi-
genti che risultano rin-
novati alla data del 3 
febbraio 2022 (esclusi 
“agricoltura” e “lavo-
ro domestico”) è pari a 
319. Gli occupati ai quali 
risultano applicarsi que-
sti CCNL ammontano 
5.259.320.
Il numero di CCNL vi-
genti non rinnovati alla 
medesima data del 3 
febbraio 2022 (esclusi 
i settori “agricoltura” e 
“lavoro domestico”) è 
pari a 516. Gli occupa-
ti ai quali si riferiscono 
questi CCNL sono pari a 
7.732.312. La percentua-
le di CCNL non rinnovati 
alla stessa data (esclusi 
i richiamati settori) è del 
62%. La percentuale di 
occupati riferita ai CCNL 
non rinnovati è del 59%. 
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L’apprendistato, consi-
derato uno strumento in 
via di superamento fino a 
non moltissimo tempo fa, 
negli ultimi anni, caratte-
rizzati da situazioni in cui 
l’inserimento dei giovani 
nel mercato del lavoro è 
apparso davvero proble-
matico, è tornato al cen-
tro dell’attenzione, anche 
da parte dell’Unione Eu-
ropea che, riconoscen-
done la duplice valenza 
- formativa e occupazio-
nale - ha ritenuto di dover 
sostenere ed incentivare 
la costruzione di un ef-
ficace sistema duale in 
ogni Paese membro. 
Le grandi trasformazioni 
dell’economia, il proces-
so di globalizzazione, gli 
effetti delle trasforma-
zioni tecnologiche, le crisi 
economiche dell’ultimo 

decennio, fino ad arriva-
re alla pandemia da Co-
vid-19, hanno finito per 
colpire più duramente 
proprio i soggetti più fra-
gili del mercato del lavo-
ro, tra i quali i giovani e, 
in particolar modo, quelli 
meno qualificati.  
Con il rilancio dell’ap-
prendistato - in Europa 
come in Italia - si è cer-
cato di fronteggiare la 
dilagante disoccupazione 
giovanile, anche se nel 
nostro Paese i risultati 
raggiunti non sembrano 
essere stati soddisfa-
centi. Nonostante ciò, 
si continua a credere in 
questo strumento, come 
sembrerebbe confermato 
dalle disposizioni conte-
nute nel PNRR. Il Piano, 
infatti, nel ridisegnare le 
politiche attive del lavo-

ro, ne propone il poten-
ziamento, contemplando 
specifici stanziamenti 
volti a rafforzare il siste-
ma duale.
La via italiana al sistema 
duale - introdotta dall’Ac-
cordo Stato Regioni del 
24 settembre 2015 - si 
basa sullo sviluppo e sul 
rafforzamento dei per-
corsi di istruzione e for-
mazione professionale, 
da realizzare principal-
mente attraverso gli stru-
menti dell’apprendistato 
e dell’alternanza scuo-
la-lavoro. 
Il sistema duale italiano 
intende quindi favorire 
la transizione dei ragaz-
zi dai percorsi scolastici 
e formativi al lavoro, con 
la finalità di elevare il loro 
livello di qualificazione, 
contenere il dilagante fe-

L’APPRENDISTATO NELL’ESPERIENZA 
ITALIANA, UNA MISURA DA VALORIZZARE
Il sistema duale intende favorire la transizione 
dei ragazzi dai percorsi scolastici e formativi al lavoro, 
con la finalità di elevare il loro livello di qualificazione

In Italia 
come nel resto 

dei Paesi UE, 
l’apprendistato 
viene utilizzato 

anche per 
l’inclusione 

nel mercato 
del lavoro 

di soggetti adulti

Magda Trotta
CNEL
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nomeno dell’abbandono 
scolastico e contrastare 
la disoccupazione gio-
vanile nel medio-lungo 
periodo, perseguendo 
inoltre l’ambizioso obiet-
tivo di creare un rapporto 
continuativo e organico 
tra il sistema dell’istru-
zione, quello della forma-
zione professionale e il 
mercato del lavoro.
In questa prospettiva, il 
contratto di apprendista-
to potrebbe essere con-
siderato la forma privile-
giata di inserimento dei 
giovani nel mercato del 
lavoro poiché consente, 
da un lato, il consegui-
mento di un titolo di stu-
dio e, dall’altro, il work-
based learning. 
Va segnalato che, rispet-
to al passato, in Italia 
come nel resto dei Paesi 
UE, l’apprendistato, pur 
restando uno strumen-
to indirizzato in via pri-
oritaria ai ragazzi, viene 
utilizzato anche per l’in-
clusione nel mercato del 
lavoro di soggetti adulti, 
come avviene con il cd 
apprendistato professio-
nalizzante.
Per incentivare il ricorso 
a tale strumento contrat-
tuale, il Jobs Act ha intro-
dotto, da un lato, vantaggi 
significativi per i datori di 
lavoro - sotto il profilo re-
tributivo e contributivo - 
e dall’altro ha prospettato 
ai ragazzi l’opportunità di 
formarsi lavorando, per 
acquisire competenze 
specifiche.
Tre sono le tipologie, de-
finiti livelli, di apprendi-
stato contemplati dalla 
normativa. 
Quello di primo livello - 
l’apprendistato “forma-
tivo” - riservato a giova-
ni dai 15 ai 25 anni non 
compiuti, consente di 

fare esperienza di lavo-
ro all’interno del proprio 
percorso di studi, svilup-
pando le competenze 
maggiormente richieste 
dal mercato del lavoro 
già durante questo pe-
riodo. Questa tipologia 
consente di conseguire 
la qualifica e il diploma 
professionale; il diploma 
di istruzione secondaria 
superiore e il certificato di 
specializzazione tecnica 
superiore. La formazione 
esterna all’azienda vie-
ne impartita nell’istituto 
scolastico a cui l’appren-
dista è iscritto.
L’apprendistato di se-
condo livello, cosiddetto 
“professionalizzante”, 
rende possibile conse-
guire una qualificazio-
ne professionale ai fini 
contrattuali, identificata 
dalle parti del contrat-
to sulla base dei profili o 
qualificazioni professio-
nali previsti per il settore 
di riferimento, secondo 
quanto prevedono i siste-
mi di inquadramento del 
personale dei contratti 
collettivi stipulati dal-
le associazioni sindacali 
comparativamente più 
rappresentative sul piano 
nazionale. 
Con questa tipologia è 
possibile assumere - in 
qualunque settore pro-
duttivo - giovani di età 
compresa tra i 18 (17 se in 
possesso di una qualifica 
professionale) e i 29 anni. 
La loro formazione potrà 
essere interna (defini-
ta dalla Regione e svolta 
sotto la responsabilità del 
datore di lavoro) o ester-
na all’azienda (finanziata 
dalla Regione ed erogata 
da enti di formazione ac-
creditati).
Possibili destinatari 
dell’apprendistato di se-

condo livello non sono 
solo i giovani, ma anche i 
beneficiari di indennità di 
mobilità o di trattamen-
to di disoccupazione, in 
questo caso senza limiti 
di età.
L’ultima tipologia di ap-
prendistato è quello di 
alta formazione e ricerca, 
per il conseguimento di 
un titolo universitario o di 
alta formazione. Con l’ap-
prendistato di terzo livel-
lo è possibile assumere 
soggetti di età compresa 
tra i 18 e i 29 anni, già in-
seriti o da inserire in un 
percorso di alta formazio-
ne (terziaria universitaria 
o non universitaria), per 
formare figure altamente 
professionali, dotate di 
competenze specialisti-
che che possano favorire 
la crescita e l’innovazione 
dell’impresa.
Come sopra descritto, le 
disposizioni prevedono la 
possibilità di scegliere tra 
varie opzioni, ma una pri-
ma criticità da segnalare 
rispetto al funzionamen-
to di questo strumento, in 
Italia, è costituita dal fat-
to che, sebbene il sistema 
italiano contempli tre di-
verse tipologie, il model-
lo “dominante” è quello 
professionalizzante, tipo-
logia lontana dai sistemi 
degli altri Paesi dell’UE. 
Le tipologie di primo e 
terzo livello, grazie alle 
quali i ragazzi hanno l’op-
portunità di conseguire 
un titolo di studio di istru-
zione secondaria superio-
re e terziaria, sono, infatti, 
poco utilizzate nel nostro 
Paese (tra il 3 e il 4% dello 
stock medio degli appren-
disti) , mentre in altri Pa-
esi europei, in particolare 
Germania, Austria e Sviz-
zera, dove l’apprendistato 
è considerato una parte 
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rilevante della formazio-
ne secondaria superiore, 
sono numerosi i ragazzi 
che annualmente vi fanno 
ricorso. Il sistema duale 
ha, in quei Paesi, un ruolo 
centrale per l’acquisizio-
ne di competenze gene-
rali e professionali per un 
numero molto significa-
tivo di giovani. Va anche 
sottolineato come nei 
Paesi suddetti - nei quali 
il sistema produttivo at-
tribuisce valore non solo 
economico, ma sociale 
all’apprendistato - le im-
prese mostrino grande fi-
ducia nel sistema duale e 
siano pronte ad investire 
nello sviluppo delle com-
petenze, anche perché 
sollecitate non solo da 
motivazioni economiche, 
ma anche da scelte ricon-
ducibili alla responsabilità 
d’impresa . L’efficacia del 
sistema duale nelle realtà 
richiamate sembra con-
fermata anche dal fatto 
che in Germania, Austria 
e Svizzera - Paesi nei qua-
li è più forte e consolidato 
l’apprendistato colloca-
to nel ciclo di istruzione 
secondaria superiore - il 
tasso di disoccupazio-

ne giovanile, anche negli 
anni attraversati da signi-
ficative crisi economiche, 
è stato meno elevato sia 
rispetto ad altri Paesi eu-
ropei, sia rispetto ai Paesi 
dell’OCSE. 
La forte partecipazione 
delle imprese e delle or-
ganizzazioni sindacali 
alla gestione dell’appren-
distato nei Paesi dove il 
sistema duale ha offerto 
le prove migliori è sta-
ta e continua ad essere 
elemento essenziale per 
garantire qualità alla for-
mazione e per rendere il 
sistema duale un’alter-
nativa credibile e vantag-
giosa rispetto ad altri per-
corsi formativi. 
Nel nostro Paese, invece, 
l’apprendistato ha avuto 
soprattutto una finalità 
occupazionale, e i datori 
di lavoro che hanno fat-
to ricorso a questo stru-
mento, sono stati indotti 
a tale scelta soprattutto 
da ragioni legate ai van-
taggi economici, men-
tre la valenza formativa 
dell’apprendistato - che 
nella ratio della normativa 
avrebbe dovuto rappre-
sentare la parte qualifi-

cante - è stata piuttosto 
trascurata.   
In una sua recente Ri-
soluzione  il Parlamento 
europeo ha sottolinea-
to come l’istruzione e la 
formazione professionale 
(IFP) “siano fondamentali 
per conseguire gli obiet-
tivi sociali ed economi-
ci dell’Unione Europea”, 
oltre a segnalare la ne-
cessità “di modernizzare 
ed ampliare in modo si-
gnificativo le politiche di 
istruzione e formazione 
per renderle più inclusi-
ve, accessibili, resilienti 
interessanti ed efficaci 
nel sostenere un’occupa-
zione equa, lo sviluppo 
del capitale umano e la 
partecipazione attiva alla 
società”.
In linea con le posizio-
ni del Parlamento e del 
Consiglio dell’Unione eu-
ropea, e in risposta alle 
sollecitazioni contenute 
nel documento richiama-
to, si registra una dina-
mica positiva dei sistemi 
di apprendistato europei. 
Tale strumento, inizial-
mente utilizzato soprat-
tutto dalle imprese ma-
nifatturiere, in anni più 

Il sindacato 
può assumere 

un ruolo 
significativo 

sul tema della 
responsabilità 

sociale delle 
imprese
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recenti ha interessato in 
maniera crescente il set-
tore terziario. Le mutate 
esigenze delle imprese, 
sempre più improntate 
ad un’economia basata 
sulla conoscenza, hanno 
inoltre  determinato la 
necessità di formare figu-
re professionali maggior-
mente trasversali e con 
un più robusto livello di 
competenze e conoscen-
ze di base, da combinare 
con una serie di compe-
tenze specialistiche sem-
pre più ampie.
Non mancano, però, an-
che nei Paesi in cui il si-
stema duale mostra di 
funzionare, criticità non 
trascurabili. Tra le tan-
te, si vuol qui segnalare 
quella relativa alla limi-
tata capacità di inclusio-
ne nel sistema proprio di 
quei soggetti che più di 
altri avrebbero necessità 
di accedere al mondo del 
lavoro, quelli più svantag-
giati socialmente, vittime 
di condizioni di margina-
lità o povertà educativa 
o provenienti da un back-
ground migratorio. 
Restringendo il focus all’I-
talia, non può non essere 
sottolineata la forte diffe-
renziazione - sia in termi-
ni di quantità che di quali-
tà - dell’offerta formativa, 
che risulta carente, sotto 
entrambi i profili, proprio 
in quelle aree del Paese, 
come il Mezzogiorno, 
dove l’acceso al lavoro è 
più problematico e feno-
meni di povertà o mar-
ginalità educativa sono 
più diffusi. Mancanza di 
programmazione e at-
tribuzione di risorse non 
sempre congrue per ga-
rantire quantità, qualità e 
continuità dei percorsi di 
apprendistato, sono cri-
ticità sulle quali è neces-

sario intervenire, anche 
al fine di raggiungere gli 
ambiziosi obiettivi della 
Strategia Europa 2020. 
Tra quegli obiettivi - è 
il caso di sottolinearlo - 
quello di promuovere la 
crescita inclusiva, anche a 
causa delle pesanti riper-
cussioni economiche pro-
dotte dalla pandemia da 
Covid-19, resta lontano. 
L’inclusione sociale di 
soggetti vulnerabili, come 
i giovani, soprattutto 
quelli a rischio di margi-
nalizzazione, resta una 
necessità ineludibile, così 
come non è più rinviabi-
le una maggiore parte-
cipazione delle donne al 
mercato del lavoro, altro 
segmento che nel nostro 
Paese resta tra quelli più 
fragili. L’apprendistato, 
quale misura di politica 
attiva, è solo uno degli 
strumenti da utilizzare 
per contribuire all’inclu-
sione sociale. La sua va-
lorizzazione, per la quale 
si rende necessario far 
“rete” tra imprese, Parti 
sociali, Istituzioni locali, 
Centri per l’impiego, po-
trebbe essere un buon 
primo passo per affronta-
re le fragilità del mercato 
del lavoro, ma anche del 
sistema italiano di istru-
zione e formazione. 

Note
1. Sandra D’agostino e Silvia Vac-
caro, Apprendistato in evoluzione. 
Traiettorie e prospettive dei sistemi 
duali in Europa e in Italia, INAPP RE-
PORT n.20/2021.
2. Per approfondimenti si riman-
da a D’Agostino Sandra., Vaccaro 
Silvia (2021), L’apprendistato in 
Italia: una misura politica attiva 
ancora poco valorizzata, Sinappsi, 
XI, n.2
3. Risoluzione del Parlamento eu-
ropeo del 17 dicembre 2020 su 
raccomandazione del Consiglio re-
lativa all’Istruzione e Formazione 
professionale (IFP) per la compe-
titività sostenibile, l’equità sociale 
e la resilienza - 2020/2767 (RSP)

EDILIZIA: CON IL NUOVO 
CCNL PIÙ ATTENZIONE 
ALLA CULTURA DELLA 
SICUREZZA NEI CANTIERI
L’accordo firmato il 3 
marzo 2022 per il rin-
novo del CCNL per i di-
pendenti delle imprese 
edili ed affini e delle Co-
operative1 (codice CNEL 
F012) presenta diverse 
novità sul tema della si-
curezza del lavoro nei 
cantieri. Nell’Allegato 2 
(“Protocollo formazione 
e sicurezza”) si prevede 
la definizione a breve 
termine di un Catalogo 
Formativo Nazionale 
(CFN) “rivolto ai fab-
bisogni formativi delle 
imprese” con particolare 
riguardo al green-buil-
ding, al rischio sismico, 
alla bio-edilizia, al ri-
sparmio energetico, re-
cupero, manutenzione e 
digitalizzazione. Conse-
guentemente, le Scuole 
Edili dovranno adeguare 
l’offerta formativa istitu-
zionale entro il 30 set-
tembre 2022, “in piena 
sinergia con gli enti for-
mativi regionali di setto-
re”. Si prevede inoltre la 
creazione di un’anagrafe 
aggiornata dei Rappre-
sentati dei Lavoratori per 
la Sicurezza (RLS) eletti 
in ciascuna impresa, at-
traverso l’obbligo di in-
vio del verbale di elezio-
ne da parte dell’impresa 
all’ente unico formazio-

ne e sicurezza territo-
riale di riferimento. La 
formazione obbligatoria 
viene implementata in 
favore degli impiegati 
tecnici che entrano per 
la prima volta in cantiere 
attraverso uno step for-
mativo gratuito di sedici 
ore, cui si aggiunge l’ag-
giornamento formativo 
dei lavoratori in tema di 
sicurezza della durata 
di sei ore da effettuarsi 
ogni tre anni. Infine, a 
decorrere dal 1° ottobre 
2022 il contributo all’En-
te territoriale formazio-
ne e sicurezza sarà pari 
all’1%, di cui lo 0,50% 
destinato alla formazio-
ne e lo 0,50% alla sicu-
rezza sul lavoro.
Nell’Allegato 3 (“Pat-
to di cantiere”) si affida 
alle Casse Edili l’incarico 
di tenere e aggiornare 
un data base di tutte le 
imprese, incluse quelle 
la cui attività non rientra 
nella sfera di applicazio-
ne del CCNL in esame, 
nonché dei loro lavora-
tori, anche autonomi, 
impiegati in ogni speci-
fico appalto, con l’obiet-
tivo di “incrementare la 
cultura e i livelli della si-
curezza sul lavoro nella 
complessiva filiera delle 
lavorazioni edili.

Note
1. L’accordo è firmato da ANCE, 
LEGACOOP Produzione e Ser-
vizi, Confcooperative Lavoro e 
Servizi, AGCI Produzione e La-
voro, FENEAL-UIL, FILCA-CISL 
e FILLEA CGIL.
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L’INCIDENZA DELLA RIFORMA 
DELLA PROCEDURA CIVILE  
SUL DIRITTO DEL LAVORO:  
QUESTIONI SOSTANZIALI E PROCESSUALI
A differenza del settore privato, le liti tra dipendente e P.A. 
di rado si concludono con una conciliazione 

Con l’entrata in vigore 
della legge n. 206/2021, 
pubblicata sulla G.U. n. 
292 del 09/12/2021, il 
Governo è stato delegato 
ad adottare entro un anno 
uno o più decreti legisla-
tivi finalizzati al riassetto 
formale e sostanziale del 
processo civile con facoltà 
di emendamento nei suc-
cessivi due.
Allo scopo di rendere più 
efficiente il processo civile 
il Governo sarà chiamato 
a ridefinire gli odierni stru-
menti di risoluzione alter-
nativa delle controversie 
nonchè a razionalizzare 
interi settori della mate-
ria. Per quel che concerne 
il rito lavoristico ex art. 
409 ss. c.p.c., comune al 
lavoro subordinato priva-
to ed al pubblico impiego 
contrattualizzato, si pro-
spettano interessanti mo-
difiche.
Primo elemento di novità 

attiene al personale di-
pendente delle Pubbliche 
Amministrazioni.
Infatti, l’art. 1 co.4^ lett. g) 
stabilisce che per i “rap-
presentanti” delle PP.AA. 
incluse nell’elenco di 
cui all’art. 1 co. 2^ D.Lgs. 
165/01 la conciliazio-
ne in sede stragiudiziale 
(rectius mediazione) ov-
vero innanzi all’autorità 
giudiziaria non darà luogo 
a responsabilità contabile 
a meno che non sussista-
no dolo o colpa grave. 
L’intento deflattivo del 
contenzioso che traspare 
dalla prefata norma è evi-
dente poichè il legislatore 
delegato estenderà alle 
controversie del pubblico 
impiego privatizzato l’i-
stituto della mediazione 
civilistica di cui al D.Lgs. 
n. 28/10: l’obiettivo di ri-
durre l’elevato numero di 
vertenze continuerà inve-
ce ad essere perseguito 

secondo le tradizionali 
modalità nel caso in cui 
la lite risulti ormai incar-
dinata innanzi all’autorità 
giudiziaria.
Coraggiosa e, per certi 
versi, apprezzabile è la 
previsione in parola nel 
circoscrivere a casi limitati 
lo “spettro” della respon-
sabilità contabile in capo 
ai rappresentanti della P.A. 
autorizzati a tutelarne la 
sfera giuridica tanto in 
sede stragiudiziale quanto 
in sede giudiziale.
È del resto noto come, a 
differenza del settore pri-
vato, le liti tra dipendente 
e P.A. datrice di rado si 
concludano con una con-
ciliazione atteso che, nella 
prassi, i funzionari ovvero 
i dirigenti pubblici incari-
cati di valutare la fonda-
tezza delle doglianze di 
altri lavoratori tendono 
a declinare qualsivoglia 
proposta di accordo nel 
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timore di essere succes-
sivamente sottoposti a 
procedimenti giudiziari in-
nanzi alla Corte dei Conti.
L’intervento mitigatore 
del delegante può dunque 
rinvenirsi nell’obiettivo di 
prevenire ovvero di defini-
re con un accordo i giudizi 
che siano stati già intra-
presi mediante la limita-
zione di responsabilità dei 
cc.dd. “rappresentanti” 
delle PP.AA.
Con il generico termine 
“rappresentanti” il legisla-
tore sembra riferirsi non 
già e non tanto agli av-
vocati e procuratori dello 
Stato quanto, piuttosto, 
al personale delle singole 
Amministrazioni all’uopo 
incaricato di valutare le 
doglianze sollevate da al-
tro dipendente. 
Di conseguenza, al di là 
dell’assoluta novità data 
dall’estensione alle con-
troversie di pubblico im-
piego contrattualizzato 
della mediaconciliazione 
già operante nel diritto 
civile, i funzionari delega-
ti ex art. 417-bis c.p.c. a 
rappresentare e difende-
re le Amministrazioni nel 
primo grado di giudizio 
avranno, nel prossimo fu-
turo, l’onere di ponderare 
con particolare rigore la 
fondatezza delle doman-
de formulate dal pubbli-
co dipendente che abbia 
esperito ricorso e, all’esi-
to, di assumere una deci-
sione a siffatto riguardo 
senza, per questo, incor-
rere in responsabilità con-
tabile. 
È comunque sin d’ora op-
portuno segnalare che la 
prefigurata maggior liber-
tà d’azione del dipenden-
te pubblico giammai potrà 
sconfinare nel mero arbi-
trio ovvero in condotte, 
attive od omissive, con-

notate da dolo o da colpa 
grave quali, a mero titolo 
esemplificativo, abnormi 
interpretazioni delle nor-
me giuridiche applicabili 
alla fattispecie concreta o 
valutazioni palesemente 
erronee dei fatti alla base 
dell’insorta od insorgenda 
lite.    
Nel solco del caldeg-
giato contenimento dei 
contenziosi l’art. 1 co.4^ 
lett. q) della legge delega 
prevede la facoltà per le 
parti di ricorrere alla ne-
goziazione assistita ex L. 
162/2014 smi.
La peculiarità di tale nor-

ma, la quale interessa 
indistintamente tutte le 
controversie individuali di 
lavoro ex art. 409 c.p.c., 
risiede non tanto nella 
possibilità di avviare e, se 
del caso, concludere una 
convenzione in negozia-
zione con l’assistenza di 
un avvocato per ciascuna 
delle parti e, qualora le 
stesse lo ritengano, con 
l’ausilio dei rispettivi con-
sulenti del lavoro quan-
to, invero, nel fatto che 
all’accordo eventualmen-
te raggiunto dovrà essere 
garantito il regime di sta-
bilità protetta di cui all’art. 
2113 co. 4^ c.c.
In estrema sintesi, le ri-
nunzie e le transazioni 
concluse nel rispetto delle 
forme e dei tempi sanciti 
dalla Legge 162/14 smi. 
diverranno inoppugnabili 
innanzi all’Autorità Giudi-
ziaria analogamente agli 
accordi di conciliazione 
conclusi ai sensi degli artt. 
185, 410, 411, 412 ter e 412 
quater c.p.c.
Resta inteso che la facol-
tà di ricorrere all’istituto 
deflattivo della negozia-
zione assistita nelle con-
troversie individuali di la-
voro non potrà comunque 
prevalere sulle concilia-
zioni e sugli arbitrati svol-
ti presso le sedi sindacali 
con le modalità stabilite 
dai contratti collettivi sot-
toscritti dalle associazioni 
sindacali maggiormente 
rappresentative. Il testua-
le richiamo all’art. 412 ter 
c.p.c. non è casuale, ben-
sì preciso perchè volto 
a salvaguardare il ruolo 
dell’autonomia collettiva, 
soprattutto nel lavoro su-
bordinato privato. 
Più articolato sembra, in-
vece, il ragionamento da 
compiere per il pubblico 
impiego contrattualizzato 
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dal momento che il ricorso 
alla conciliazione ed all’ar-
bitrato in sede sindacale è 
rimesso alla volontà della 
legge. Non va ad esempio 
sottaciuto che l’art. 55 co. 
3^ D.Lgs. 165/01 impo-
ne alle OO.SS. il divieto 
di istituire procedure di 
impugnazione dei prov-
vedimenti disciplinari, re-
siduando in capo ad esse 
il potere di disciplinare nel 
contratto collettivo forme 
di conciliazione non obbli-
gatoria purchè al di fuori 
dai casi per i quali sia pre-
vista la sanzione del licen-
ziamento: conseguenza 
di ciò è che allorquando 
la lite tragga origine dal 
licenziamento commi-
nato dalla P.A. datrice il 
dipendente potrà espe-
rire direttamente ricorso 
giurisdizionale o, alla luce 
della recente novella le-
gislativa, verosimilmente 
avviare la procedura di 
negoziazione assistita. 
A ben vedere, le misu-
re attuative della dispo-
sizione contenuta nella 
legge-delega avranno il 
non agevole compito di 
coordinare la disciplina 
vigente in tema di impu-
gnazione (doppio termine 
decadenziale) con l’iter di 
svolgimento della nego-
ziazione assistita, attual-
mente forgiato per le liti 
civili.   
Un buon viatico in tal sen-
so potrebbe essere rap-
presentato dall’art. 1 co. 
11^ della legge-delega il 
quale propende per l’uni-
ficazione delle discipline 
di impugnazione dei li-
cenziamenti quand’anche 
vadano risolte questioni 
relative alla qualificazio-
ne del rapporto di lavoro, 
previa adozione di oppor-
tune norme transitorie. 
Con tale ultima disposi-

LAVORO
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zione il legislatore si pre-
figge l’obiettivo di trattare 
con priorità le cause di 
licenziamento nelle quali 
venga proposta domanda 
di reintegra del lavoratore 
(la c.d. tutela reale la qua-
le, rispetto al pubblico im-
piego contrattualizzato, 
risulta essere ormai forte-
mente limitata nel settore 
privato dopo la riforma 
Fornero e del Jobs Act) e 
di razionalizzare la disci-
plina delle azioni di nullità 
dei licenziamenti discri-
minatori attribuendo al la-
voratore la facoltà di adire 
l’Autorità Giudiziaria con 
ricorso ordinario ex art. 
414 c.p.c. o, ricorrendone i 
presupposti, con i riti spe-
ciali regolati dall’art. 38 
del Codice delle Pari Op-
portunità (D.Lgs. 198/06 
recentemente novellato 
dalla Legge 162/2021) e 
dall’art. 28 D.Lgs. 150/11 
fermo, tuttavia, il divieto 
in capo a colui che abbia 
agito con un determinato 
rito (ordinario o speciale) 
di promuovere per le me-
desime causali autonomo 
ricorso con rito diverso.
A parere di chi scrive, i 
mirabili obiettivi che la 
legge-delega si prefigge 
di raggiungere rischiano 
però di essere frustra-
ti, almeno in parte, dalla 
previsione di cui all’art. 1 
co. 4^ lett. t) n. 3) consi-
derato che le prove rac-

colte nell’ambito della 
procedura stragiudiziale 
di negoziazione assistita 
potranno essere utilizza-
te nel successivo giudizio 
(sul presupposto dell’in-
successo dell’esperita 
negoziazione!) a meno 
che l’Autorità Giudiziaria 
non ritenga di disporne 
la rinnovazione innanzi 
a sé. Tale disposizione, 
sebbene animata dall’esi-
genza di decongestionare 
il carico di lavoro dei ma-
gistrati, appare eccessiva 
nei confronti delle parti i 
cui difensori, a ragion ve-
duta, difficilmente espor-
rebbero le proprie stra-
tegie in anticipo sapendo 
che determinati fatti, ove 
non espressamente di-
sconosciuti già in sede 
di negoziazione assisti-
ta, finirebbero per essere 
valutati come pacifici (o 
meglio non contestati) nel 
susseguente giudizio.
Inoltre, la circostanza 
che la negoziazione assi-
stita per le controversie 
individuali di lavoro sia 
facoltativa e non obbliga-
toria concorre a privare 
di utilità pratica siffatto 
strumento con negative 
conseguenze in termini 
di affollamento delle aule 
giudiziarie.     
Ulteriore elemento di ri-
flessione promana dalle 
modifiche che verranno 
apportate in sede di ese-

cuzione forzata in danno 
delle Pubbliche Ammini-
strazioni. L’art. 1 co. 29^ 
della legge-delega mira a 
ridefinire la competenza 
per territorio del Giudice 
dell’esecuzione nelle ipo-
tesi in cui il soggetto de-
bitore sia una delle PP.AA. 
indicate dall’art. 413 co. 5^ 
c.p.c.
Benvero, la novella riguar-
derà presumibilmente 
le sole Amministrazio-
ni ammesse al patroci-
nio dell’Avvocatura dello 
Stato perchè il foro com-
petente non sarà più in-
dividuato, come accade 
oggi in virtù dell’art. 26 
bis c.p.c. introdotto dalla 
Legge 162/14 nel Codice 
di Rito, in base al luogo in 
cui il terzo debitore abbia 
la residenza, il domicilio, 
la dimora o la sede bensì 
individuando il luogo ove 
ha sede l’ufficio dell’Avvo-
catura dello Stato nel cui 
distretto il creditore abbia 
la residenza, il domicilio, 
la dimora o la sede.  
Per converso, non è pere-
grino sostenere che, nelle 
ipotesi in cui l’espropria-
zione forzata di crediti 
riguardasse le rimanenti 
Amministrazioni, il foro 
competente potrebbe 
continuare a determinarsi 
tenendo conto del luogo in 
cui il terzo ha la residenza, 
il domicilio o, altrimenti, 
valorizzando il luogo in cui 

la stessa P.A. debitrice ab-
bia sede.
Qualunque sarà la discipli-
na che i decreti legislativi 
apporteranno occorrerà 
avere riguardo ai neces-
sari adattamenti tecnici 
nella tecnica redazionale 
degli atti di pignoramento.
Ed ancora, sempre in 
tema di esecuzioni forza-
te, un tentativo di sem-
plificazione delle relative 
procedure deve ravvisarsi 
nella disposizione conte-
nuta all’art. 1 co. 12 lett. a) 
della legge-delega.
Ritenendo il legislatore 
che l’avvio dell’espropria-
zione possa ormai pre-
scindere dall’apposizione 
della formula esecutiva (il 
c.d. “comandiamo”) sul-
le sentenze o sugli altri 
provvedimenti emessi 
dall’autorità giudiziaria 
viene preannunciata l’a-
brogazione delle relative 
norme del Codice di Rito 
con l’effetto che sarà suf-
ficiente per il creditore 
intenzionato ad agire in 
executiviis notificare al de-
bitore copia del provvedi-
mento giudiziario recante 
attestazione di conformi-
tà all’originale.
La norma è destinata ad 
imprimere un’accelera-
zione delle esecuzioni 
forzate, ma non va dimen-
ticata l’esigenza di coordi-
nare l’innovativa portata 
della previsione in analisi 
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con la peculiarità del rito 
lavoristico giacchè l’art. 
431 co. 2^ c.p.c. consen-
te al lavoratore risulta-
to vittorioso la facoltà di 
procedere all’esecuzione 
forzata in danno del da-
tore soccombente con la 
sola copia del dispositivo 
del provvedimento emes-
so dal giudice e, dunque, 
senza la necessità di at-
tendere il deposito delle 
motivazioni alla base della 
decisione.
Più complessa si rivela la 
situazione in cui il giudice 
del lavoro si pronunci su 
una controversia di pub-
blico impiego: in tale eve-
nienza, infatti, ove l’esito 
del giudizio sia stato favo-
revole al dipendente, co-
stui non può attualmente 
notificare copia (esecu-
tiva) del titolo in uno con 
l’atto di precetto, ma è 
tenuto ad osservare la ri-
gida disciplina di settore 
che governa le esecuzio-
ni forzate in danno delle 
PP.AA.: si allude, chiara-
mente, all’art. 14 del D.L. 
669/1996 convertito, con 
modificazioni, nella Legge 
30/1997 smi. In pratica, 
il dipendente che vanti 
un credito (di lavoro) nei 
confronti dell’Ammini-
strazione datrice deve in-
nanzitutto procedere alla 
notifica del titolo in forma 
esecutiva, attendere il de-
corso di 120 giorni dalla 
data del suo perfeziona-
mento prima di notifica-
re alla P.A. il precetto di 
pagamento e, una volta 
decorsi ulteriori 10 giorni 
dal perfezionamento della 
notifica del precetto, no-
tificare l’atto di pignora-
mento.
Le complessità procedu-
rali che l’espropriazio-
ne forzata di crediti nei 
confronti della P.A. reca 

seco fanno sì che ad oggi 
l’esecuzione di stampo ci-
vilistico risulti di difficile 
attuazione se confrontata 
con il più rodato istituto 
dell’ottemperanza alle 
pronunce giurisdiziona-
li davanti al competente 
giudice amministrativo in 
ossequio alle previsioni 
contenute nell’art. 112 ss. 
D.Lgs. 104/10.
Venendo ora al processo 
di II° grado il delegante ha 
anzitutto inteso valorizza-
re nell’art. 1 co. 8 lett. c) i 
criteri di chiarezza, sinte-
ticità e specificità ai quali 
gli atti introduttivi dell’ap-
pello ex art. 433 e 434 
c.p.c. dovranno ispirarsi a 
pena di inammissibilità. 
Di particolare interesse 
risulta la legge lì dove sta-
tuisce (art. 1 co. 8 lett. f) 
nn.1), 2) e 3)) che: a) la 
sospensione dell’efficacia 
esecutiva o dell’esecuzio-
ne della sentenza appel-
lata venga disposta sulla 
base di un giudizio pro-
gnostico di manifesta in-
fondatezza dell’impugna-
zione o, alternativamente, 
sulla base di un grave ed 
irreparabile pregiudizio 
(ad oggi si parla di “gra-
vissimo danno” quando il 
debitore sia il datore e di 
“gravi motivi” nel caso in 
cui l’esecutando/esecuta-
to sia il lavoratore, arg. ex 
art. 431 co. 3^ e 6^ c.p.c.) 
derivante dall’esecuzione 
della sentenza, anche in 
relazione alla possibilità 
d’insolvenza di una delle 
parti qualora la sentenza 
contenga la condanna al 
pagamento di una somma 
di denaro; b) l’istanza di 
sospensione dell’efficacia 
esecutiva o dell’esecuzio-
ne della sentenza impu-
gnata possa essere pro-
posta (o riproposta) nel 
corso del giudizio d’ap-

pello, anche con ricorso 
autonomo, a condizione 
che il ricorrente indichi, a 
pena di inammissibilità, 
gli specifici elementi so-
pravvenuti dopo la propo-
sizione dell’impugnazio-
ne; c) qualora l’istanza sia 
dichiarata inammissibile 
o manifestamente infon-
data il giudice (d’appello), 
con ordinanza non impu-
gnabile benchè revoca-
bile con la sentenza che 
definisce il giudizio, può 
condannare la parte che 
l’abbia formulata al pa-
gamento in favore della 
cassa delle ammende di 
una somma compresa tra 
€250,00 ed €10.000,00.
Ultima ma non per questo 
meno significativa innova-
zione riguarderà l’arbitra-
to. L’art. 1 co. 15^ della leg-
ge evidenzia la necessità 
di rafforzare le garanzie 
di imparzialità ed indipen-
denza dell’arbitro median-
te la reintroduzione della 
facoltà di ricusazione per 
gravi ragioni di conve-
nienza nonché attraverso 
l’obbligo di rilasciare, al 
momento dell’accetta-
zione della nomina, una 
dichiarazione che conten-
ga tutte le circostanze di 
fatto rilevanti ai fini delle 
surrichiamate garanzie. 
La violazione di tale di-
sposizione comporterà 
i seguenti effetti: a) l’in-
validità dell’accettazione 
data dall’arbitro in ipotesi 
di mancato rilascio del-
la dichiarazione poc’anzi 
indicata; b) la decadenza 
dall’incarico per l’arbitro 
il quale abbia omesso di 
dichiarare le circostanze 
che, ai sensi dell’art. 815 
c.p.c., possano essere fat-
te valere come motivi di 
ricusazione. 
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L’INCIDENZA DELLA RETRIBUZIONE 
PREMIALE NELLA PA CENTRALE
È legata al conseguimento dei risultati assegnati nel CCNL 
relativo al personale dell’Area Funzioni Centrali 2016-2018

Il “Contratto collettivo na-
zionale di lavoro relativo al 
personale dell’Area Fun-
zioni Centrali - Triennio 
2016-2018” (di seguito 
CCNL) del 9 marzo 2019  
riguarda i dirigenti dell’A-
rea delle Funzioni centrali, 
la quale - ai sensi dell’art. 
7, comma 2, del CCNQ 
del 13 luglio 2016 - com-
prende i dirigenti dei Mi-
nisteri (inclusi quelli delle 
professionalità sanitarie 
del Ministero della salu-
te e dell’Agenzia Italiana 
del Farmaco AIFA), delle 
Agenzie fiscali, degli Enti 
pubblici non economici e 
degli Enti ex art. 70, com-
ma 4 del d.lgs. n. 165 del 
2001 (Consiglio Naziona-
le dell’Economia e del La-
voro, Ente Nazionale per 
l’Aviazione Civile - ENAC 
e Agenzia per l’Italia Di-

gitale - AGID), inclusi i 
professionisti dell’ENAC 
e degli Enti pubblici non 
economici (EPNE). Si trat-
ta del terzo rinnovo con-
trattuale per il personale 
delle Aree della dirigenza 
a seguito del blocco della 
contrattazione collettiva 
nazionale, inizialmente 
disposto dall’art. 9, com-
ma 17, del d.l. n. 78/2010, 
e successivamente più 
volte prorogato. Si ricor-
da che l’ultima proroga, 
estensiva del blocco del-
la contrattazione di parte 
economica fino a tutto il 
2015 (art. 1, comma 254, 
l. n. 190/2014), è stata 
dichiarata costituzional-
mente illegittima (senten-
za n. 178 del 2015 della 
Corte costituzionale). 
Il CCNL è intervenuto in 
modo complessivo sulla 

disciplina della dirigenza, 
modificandone sia la par-
te normativa sia quella 
economica. In linea con 
l’Atto di indirizzo a suo 
tempo emanato (2 feb-
braio 2018), gli obiettivi 
di fondo dell’intervento 
erano quelli di: definire 
una disciplina comune e 
omogenea per tutte le fi-
gure dirigenziali confluite 
nell’Area negoziale, an-
che nella prospettiva di 
semplificare la gestione 
e di agevolare la mobilità 
tra amministrazioni; per-
venire a un adeguamento 
delle disposizioni contrat-
tuali al nuovo contesto 
normativo (in particolare 
ai decreti legislativi n. 74 
e n. 75 del 2017); sem-
plificare la struttura della 
retribuzione, nonché l’ali-
mentazione e la gestione 

Andrea Impronta
CNEL



performance individuale, 
è attribuita sulla base dei 
diversi livelli di valutazio-
ne della stessa conseguiti 
da dirigenti e professioni-
sti, fermo restando che la 
sua erogazione può avve-
nire, nel rispetto delle vi-
genti previsioni di legge in 
materia, solo a seguito del 
conseguimento di una va-
lutazione positiva. I com-
mi successivi stabiliscono 
che in sede di contratta-
zione integrativa, sono 
definiti criteri che garan-
tiscano una effettiva e so-
stanziale differenziazione 
degli importi in corrispon-
denza dei differenti livelli 
di valutazione positiva 
nonché - al comma 3- che 
ai dirigenti e professionisti 
che conseguano le valuta-
zioni più elevate, in base 
al sistema di valutazione 
adottato dall’amministra-
zione, è attribuita una 
retribuzione di risultato 
con importo più elevato 
di almeno il 30%, rispetto 
al valore medio pro-capite 
delle risorse complessi-
vamente destinate alla 
retribuzione di risultato 
correlata alla valutazione 
di performance individuale. 
La misura percentuale (di 
cui al comma 3) è definita 
in sede di contrattazione 

dei fondi nei quali conflu-
iscono le risorse accesso-
rie; perseguire l’obiettivo 
di equiparazione -nei limi-
ti delle risorse disponibili 
per il rinnovo contrattua-
le- dei dirigenti sanitari 
del Ministero della salute 
e dell’AIFA alle corrispon-
denti qualifiche del Ser-
vizio sanitario nazionale 
(fatta salva l’applicazione 
dell’indennità di esclusivi-
tà). Il numero complessi-
vo di personale rientrante 
nell’ambito di applicazio-
ne è stato stimato in circa 
6.694 unità. Nella parte 
comune del CCNL in esa-
me è stata effettuata una 
riscrittura dell’intero as-
setto delle relazioni sin-
dacali, in linea con i prin-
cipi introdotti dall’Intesa 
Governo-Sindacati del 30 
novembre 2016, con cui il 
Governo si era impegnato 
a ripristinare un rinnova-
to equilibrio tra legge e 
contrattazione collettiva, 
nonché con il d.lgs. n. 75 
del 2017, attuativo della 
legge delega di riorganiz-
zazione delle amministra-
zioni pubbliche (legge n. 
124 del 2015). L’art. 28 del 
CCNL specifica, al com-
ma 1, che la retribuzione 
di risultato, la cui finalità 
è la remunerazione della 

integrativa sui criteri per 
la determinazione della 
retribuzione di risultato. 
L’ultimo comma  preve-
de infine che “in sede di 
contrattazione integrativa 
è altresì definita una limi-
tata quota massima di di-
rigenti e professionisti va-
lutati a cui viene attribuito 
il valore di retribuzione di 
risultato definito ai sensi 
del comma 3”. 
Al riguardo, nella delibe-
ra di certificazione dell’I-
potesi di CCNL (N. 4/
SSRRCO/CCN/20)2 le 
Sezioni riunite della Corte 
dei conti in sede di con-
trollo hanno sottolineato 
“l’esigenza che i sistemi 
di valutazione della per-
formance individuale delle 
amministrazioni siano ef-
fettivamente in grado di 
operare una differenzia-
zione nei giudizi sui risul-
tati ottenuti, quale riflesso 
di procedure di assegna-
zione di obiettivi che si 
qualifichino come sfidanti 
e del successivo esame 
del livello di consegui-
mento degli stessi a con-
suntivo. In questo modo 
la retribuzione di risultato 
può svolgere appieno la 
funzione di incentivo e di 
stimolo al miglioramento 
della performance dei ma-
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nager pubblici e, in ultima 
istanza, favorire l’efficacia 
e l’efficienza dell’azione 
amministrativa”. Il citato 
Atto di indirizzo del 2 feb-
braio 2018 ha quantificato 
le risorse utili per il rinno-
vo dell’Area Funzioni Cen-
trali, che sono state desti-
nate all’incremento degli 
stipendi tabellari, alla ri-
valutazione della retribu-
zione di posizione parte 
fissa e della retribuzione 
di risultato, all’incremento 
dei vari fondi (nonché alla 
copertura degli oneri de-
rivanti dalle assenze per 
malattia per gravi patolo-
gie) e rappresentate nella 
tabella 1 a pagina 35
In ordine alla regolamen-
tazione dei fondi con-
trattuali, il CCNL non ha 
potuto conseguire pie-
namente l’obiettivo di 
semplificazione nella ge-
stione dei fondi contrat-
tuali (richiesto dall’art. 
40, comma 4-ter, del d.l-
gs. n. 165/2001 e recepito 
nell’Atto di indirizzo del 
2 febbraio 2018), a causa 
delle differenze regola-
mentari e delle disomoge-
neità che caratterizzano 
le figure dirigenziali e ha 
mantenuto in essere tutti 
i fondi delle varie ammini-
strazioni confluite nell’A-
rea Funzioni centrali.
Alla luce dell’imminente 
avvio delle fasi di contrat-

tazione collettiva relative 
al triennio 2019/2021, si 
ritengono degni di rilievo 
e, quindi, di essere ripor-
tati integralmente, i pun-
ti 7.12 e 7.13. della citata 
delibera di certificazione 
della Corte dei conti del 
26 marzo 2020: 
“7.12. Al fine di verificare 
il rispetto dell’obiettivo di 
fondo indicato dal legisla-
tore (art. 24 del d.lgs. n. 
165/2001) di accrescere 
progressivamente l’inci-
denza della retribuzione 
premiale legata al con-
seguimento dei risultati 
assegnati, fino ad arriva-
re alla soglia del 30 per 
cento della retribuzione 
complessiva del dirigente 
(considerata al netto della 
retribuzione individuale di 
anzianità e degli incarichi 
aggiuntivi soggetti al re-
gime dell’onnicompren-
sività), è stato valutato 
l’impatto del rinnovo con-
trattuale in esame sulle 
singole componenti retri-
butive, per i soli dirigenti 
di I e II fascia, utilizzando i 
dati a tal fine forniti dall’A-
RAN, ad integrazione del-
la Relazione Tecnica.” 
“7.13. Il riscontro, i cui 
esiti sono riepilogati nella 
seguente tabella, ha dato 
esito positivo a livello 
medio complessivo; ciò 
riflette la scelta di desti-
nare alla retribuzione di 

C’è la necessità di 
accelerare 
il percorso 

di convergenza 
verso l’obiettivo 

di rafforzamento 
della 

remunerazione 
di risultato, 

chiaramente 
individuato 

dal legislatore, 
in funzione di 

incremento 
dell’efficienza 

amministrativa

risultato tutta la quota 
degli incrementi del Fon-
do, eccedente rispetto a 
quella necessaria per la 
copertura dell’aumento 
dell’indennità di posizione 
di parte fissa (artt. 46 e 
49 ). Va, tuttavia, eviden-
ziato come emergano dif-
ferenze significative ove il 
dato venga disaggregato a 
livello delle varie catego-
rie di amministrazioni. In 
particolare, si sottolinea 
come la quota di retribu-
zione di risultato si attesti 
su incidenze ancora basse 
per i dirigenti del CNEL 
e per quelli dell’Area dei 
Ministeri. Per tali real-
tà, queste Sezioni riunite 
richiamano l’attenzione 
delle parti, nelle future 
tornate negoziali, in me-
rito alla necessità di acce-
lerare il percorso di con-
vergenza verso l’obiettivo 
di rafforzamento della re-
munerazione di risultato, 
chiaramente individuato 
dal legislatore, in funzio-
ne di incremento dell’effi-
cienza amministrativa. Sul 
punto appare necessario 
sottolineare come il rinvio 
alla contrattazione inte-
grativa, effettuato dall’art. 
42, per l’eventuale defi-
nizione di un diverso cri-
terio di riparto del Fondo 
per la retribuzione di po-
sizione e di risultato tra 
quota destinata a retribu-
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zione di posizione e quota 
destinata a retribuzione 
di risultato, ove attuato, 
debba necessariamente 
orientarsi nel senso di fa-
vorire la seconda rispetto 
alla prima, nella prospet-
tiva chiaramente indicata 
dal legislatore; ciò senza 
peraltro incidere sull’allo-
cazione delle nuove risor-
se derivanti dall’Ipotesi in 
esame (artt. 46 e 49).”
Sarebbe stato interessan-
te disporre altresì di dati 
disaggregati in base alla 
prima e alla seconda fa-
scia,  nonché di ulteriori 
elementi non considerati 
nell’elaborazione, tuttavia 
la tabella dimostra che 
dalla tornata contrattuale 
2016/2018 è derivato un 
effettivo accrescimento 
del grado di incidenza del-
la componente premiale 
rispetto alla retribuzione 
complessiva sia a livello 
medio dell’Area Funzioni 
Centrali (dal 22,50% al 
23,10%) sia a livello delle 
varie categorie di ammini-
strazioni ivi confluite.
Si ritiene utile, limitando-
si a un accenno in questa 
sede, ricordare altresì che 
il 17 dicembre 2020 è sta-
to sottoscritto il Contrat-
to Collettivo Nazionale 
di Lavoro del personale 
dell’Area delle Funzioni 
Locali relativo al triennio 
2016 - 20184, la cui fir-
ma definitiva è avvenuta 
a notevole distanza dalla 
sottoscrizione dell’Ipotesi 
di contratto, avvenuta il 
16 luglio 2019.  Il contratto 
riguarda i dirigenti dell’A-
rea delle Funzioni locali, 
la quale -ai sensi dell’art. 
7, comma 3, del CCNQ 
del 13 luglio 2016- ricom-
prende, oltre ai dirigenti 
delle amministrazioni del 
comparto delle Funzioni 
Locali5, i dirigenti profes-
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sionali, tecnici e ammini-
strativi delle amministra-
zioni del comparto Sanità 
(di seguito PTA), nonché, 
in relazione a quanto 
previsto dalla legge n. 7 
agosto 2015, n. 124, i se-
gretari comunali e provin-
ciali. Il numero complessi-
vo di personale rientrante 
nell’ambito di applicazio-
ne è stato stimato in oltre 
15mila unità (di cui, a fine 
2015, 6.804 dirigenti lo-
cali, 5.089 dirigenti PTA e 
3.224 segretari comunali 
e provinciali). In linea con 
l’Atto di indirizzo, ema-
nato il 21 marzo 2019 e 
successivamente integra-
to con nota del 15 aprile 
2020, i principali obiettivi 
di fondo dell’intervento 
erano quelli di: definire 
una disciplina comune 
e, per quanto possibile, 
omogenea per tutte le fi-
gure dirigenziali apparte-
nenti all’Area negoziale, 
anche nella prospettiva di 
semplificare la gestione 
e di agevolare la mobilità 
tra amministrazioni, pre-
vedendo anche forme di 
incentivo economico per 
la copertura di sedi meno 
appetibili; semplificare la 
disciplina del recesso per 
responsabilità dirigenziale 
a seguito di valutazione 
negativa della performan-
ce; pervenire ad un ade-
guamento delle disposi-
zioni contrattuali al nuovo 
contesto normativo; sem-
plificare la struttura del-
la retribuzione, nonché 
l’alimentazione e la ge-
stione dei fondi nei quali 

confluiscono le risorse 
accessorie, prevedendo 
l’incremento della quota 
di risorse da destinare alla 
retribuzione di risultato, in 
modo progressivo e gra-
duale; collegare una parte 
della retribuzione di risul-
tato al raggiungimento di 
obiettivi di impatto delle 
politiche pubbliche.  La 
delibera delle Sezioni riu-
nite della Corte dei conti 
in sede di controllo di cer-
tificazione dell’Ipotesi di 
CCNL (N. 21/SSRRCO/
CCN/20)6 descrive in 
dettaglio l’iter  contrat-
tuale e sottolinea, fra l’al-
tro, che: “non risulta aver 
trovato attuazione nel te-
sto dell’Ipotesi negoziale 
l’indicazione di rivedere 
la struttura salariale della 
dirigenza delle Funzioni 
locali, replicando la ripar-
tizione tra retribuzione di 
posizione di parte fissa e 
parte variabile, né, di con-
seguenza, è stata prevista 
la possibilità di attribuire 
indennità di posizione nel-
la sola parte fissa, in caso 
di conferimento di inca-
richi che non implichino 
compiti di gestione (ad 
esempio in assenza di at-
tribuzione di un budget o 
di risorse umane). Per la 
dirigenza PTA e per i se-
gretari comunali e provin-
ciali erano, poi, previste 
linee di indirizzo specifi-
che, in sostanza accolte 
nel testo negoziale. Per i 
primi, anche in vista della 
futura loro ricollocazione 
nell’area di contrattazione 
della sanità, a decorrere 

dalla tornata contrattuale 
2019/2021, era richiesto 
di dedicare particolare 
attenzione alla definizio-
ne e al riordino dei fondi 
contrattuali per il salario 
accessorio, garantendone 
una disciplina compatibile 
con quella dell’area sani-
tà. Per i secondi, venivano 
fornite indicazioni in meri-
to all’equiparazione dello 
stipendio tabellare a quel-
lo dirigenziale (fatta ecce-
zione per i segretari di fa-
scia C, il cui emolumento 
deve parametrarsi all’80 
per cento di tale valore), 
all’articolazione della re-
tribuzione di posizione per 
fascia professionale e ca-
tegoria anche dimensio-
nale dell’ente, all’omoge-
neizzazione dei criteri per 
l’erogazione della retribu-
zione di risultato, nonché 
all’estensione a tali figure 
professionali dell’accesso 
al fondo negoziale di pre-
videnza complementare.”. 
Al fine di agevolare la ve-
rifica sul rispetto dell’ob-
bligo di accantonamento 
delle risorse destinate ai 
rinnovi contrattuali, ga-
rantendone la copertu-
ra dei costi, nella stessa 
deliberazione le Sezioni 
riunite ribadiscono la ne-
cessità, in una prospettiva 
evolutiva futura, di inte-
grare le rilevazioni SICO ai 
fini del Conto annuale con 
informazioni concernenti 
l’avvenuta effettuazio-
ne degli accantonamenti 
delle risorse per i rinnovi 
contrattuali, da parte degli 
enti pubblici 

Note
1. https://www.aranagenzia.it/
contrattazione/aree-dirigenziali/
area-delle-funzioni-centrali/con-
tratti/10354-ccnl-area-funzio-
ni-centrali-triennio-2016-2018.
html
2.https://www.corteconti. it/
Download?id=a8764d8a-ac9f-4f-
0f-9cc5-9d7b9e0761b3
3. Si ritiene utile precisare che gli 
articoli 46 e 49, richiamati nella 
deliberazione corrispondono, ri-
spettivamente, a quelli relativi al 
“Fondo per il finanziamento della 
retribuzione di posizione e risulta-
to dei dirigenti di prima fascia” e al 
“Fondo per il finanziamento della 
retribuzione di posizione e risultato 
dei dirigenti di seconda fascia” del 
testo dell’Ipotesi di CCNL (https://
www.aranagenzia.it/attachmen-
ts/article/9973/IPOTESI%20
CCNL%20Area%20Funzioni%20
centrali%20triennio%202016-
2018_FIRMATO.pdf),  coincidenti 
con gli articoli 48 e 51 del testo del 
CCNL definitivo (il cui link è ripor-
tato nella nota 1).
4.https://www.aranagenzia.
it/attachments/article/11281/
CCNL%20Area%20Funzioni%20
Locali.pdf .
5. Ai sensi dell’art. 4 del CCNQ del 
13 luglio 2016, tale comparto com-
prende: Regioni, Province, Città 
metropolitane, Enti di area vasta, 
Liberi consorzi comunali, Comu-
ni-Comunità montane, ex Istituti 
autonomi per le case popolari, 
Consorzi e associazioni, incluse le 
Unioni di Comuni, Aziende pub-
bliche di servizi alla persona (ex 
IPAB), Università agrarie ed asso-
ciazioni agrarie dipendenti dagli 
enti locali, Camere di commercio, 
industria, artigianato e agricoltura, 
Autorità di bacino.
6.https://www.corteconti.
it/Download?id=ab9e-
0fe2-d218-4473-ac90-dffb-
c7113f97 .
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Tabella distribuzione territoriale dei contratti attivi al 15 marzo 2022

Fonte Ministero del Lavoro

Secondo i dati diffusi dal 
Ministero del lavoro alla 
data del 15 marzo 2022, 
i contratti aziendali e 
territoriali depositati in 
modalità telematica presso 
le strutture territoriali 
dell’Ispettorato Nazionale 
del Lavoro, dall’inizio della 
procedura fissata con 
Decreto Interministeriale 
25 marzo 2016, 
ammontano a 70.157. 
Nello specifico alla data 
di chiusura del report, i 
contratti tuttora attivi sono 
6.997, dei quali 6.097 
sono riferiti a contratti 
aziendali e 900 a contratti 
territoriali. A sua volta il 
report ministeriale definisce 
che dei 6.997 contratti 
attivi, 5.504 si propongono 
di raggiungere obiettivi 
di produttività, 4.169 di 
redditività, 3.550 di qualità, 
mentre 878 prevedono un 
piano di partecipazione e 
4.141 prevedono misure di 
welfare aziendale. 
Per le 6.997 dichiarazioni 
di conformità che si 
riferiscono a contratti 
tuttora attivi la distribuzione 
geografica, per sede legale 
è la seguente: 71% Nord, 
19% Centro, 10% al Sud. 
Appare evidente che, la 
maggior parte degli accordi 

PREMI DI PRODUTTIVITÀ, SI CONFERMA 
UN QUADRO TERRITORIALE ALL’INSEGNA 
DELLA DISOMOGENEITÀ

Mario D. Roccaro
CNEL

si riferiscono ad aziende 
che hanno la propria sede 
legale al Nord (4.851 
accordi) e, di questi, l’90 
% è concentrato in sole 
quattro regioni (Emilia-
Romagna, Lombardia, 
Piemonte e Veneto). 
Infine una analisi della 
distribuzione per settori 

di attività economica 
evidenzia come il 60% delle 
dichiarazioni si riferisce ai 
Servizi, il 39% all’Industria 
e il 1% all’Agricoltura. 
Note 
1. https://www.lavoro.gov.it/
notizie/pagine/detassazio-
ne-premi-di-produttivita-pubbli-
cato-il-report-al-15-marzo-2022.
aspx/

Dei 6.997 
contratti 

attivi, 
5.504 

si propongono 
di raggiungere 

obiettivi 
di produttività
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POVERTÀ LAVORATIVA 
Le possibili misure di contrasto e il ruolo del CNEL 

Il 18 gennaio scorso è 
stata presentata presso 
il Ministero del lavoro e 
delle politiche sociali la 
“Relazione del gruppo di 
lavoro sugli interventi e 
le misure di contrasto alla 
povertà lavorativa in Ita-
lia”1, che analizza i molte-
plici fattori alla base della 
crescita del fenomeno 
della in-work poverty nel 
nostro Paese. Il docu-
mento offre alla riflessio-
ne dei decisori politici e 
al dibattito pubblico una 
serie di proposte operati-
ve finalizzate all’obiettivo 
di combattere la povertà 
lavorativa principalmente 
attraverso “misure di tipo 
microeconomico indiriz-
zate a sostenere i redditi 
individuali e familiari”2.
Per titoli, le cinque propo-
ste avanzate dal Gruppo 
di lavoro (alcune delle 
quali articolate al proprio 

interno in varie “opzioni”) 
si possono così riassu-
mere: 1) garantire mini-
mi salariali adeguati; 2) 
aumentare il rispetto dei 
minimi salariali attraver-
so una più efficace vigi-
lanza documentale; 3) in-
trodurre un trasferimento 
rivolto esclusivamente a 
chi percepisce redditi da 
lavoro (in-work benefit); 
4) incentivare il rispetto 
delle norme da parte del-
le aziende e aumentare la 
consapevolezza di lavo-
ratori e imprese; 5) pro-
muovere una revisione 
dell’indicatore europeo di 
povertà lavorativa a livel-
lo di Unione Europea. In 
questa sede piace soffer-
marsi in modo specifico 
sulla prima proposta che, 
come vedremo meglio, 
implica un forte coinvol-
gimento delle parti sociali 
e del CNEL quale organi-

smo di rappresentanza 
istituzionale delle stesse. 
Al netto dei diversi fattori 
che possono incidere nel 
determinare la condizio-
ne di povertà lavorativa, 
quali la discontinuità du-
rante l’anno o uno scarso 
monte ore lavorativo, si 
stabilisce innanzitutto un 
parametro di adeguatez-
za salariale riconducibile 
a un livello retributivo che 
consenta “a un lavorato-
re single e occupato tutto 
l’anno a tempo pieno di 
non essere povero”. 
La riflessione rimanda 
immediatamente (e forse 
inevitabilmente) al tema 
dei minimi salariali, la cui 
definizione in Italia è affi-
data ai contratti collettivi 
nazionali di lavoro. 
Sebbene i contratti collet-
tivi sottoscritti dalle orga-
nizzazioni rappresentati-
ve coprano “sulla carta” la 

Il documento 
offre alla 

riflessione 
dei decisori 

politici 
e al dibattito 

pubblico 
una serie 

di proposte 
operative



esiste alcuna intesa fra 
le parti interessate. A tal 
proposito, la Relazione ri-
corda come nel tentativo 
di mettere ordine fra le 
varie sigle delle organiz-
zazioni datoriali firma-
tarie dei CCNL sia stato 
aperto uno specifico ta-
volo di confronto al CNEL 
che, tuttavia, non ha per 
ora consentito di raggiun-
gere un risultato condivi-
so sui criteri di misurazio-
ne della rappresentatività 
datoriale e, soprattutto, 
sui parametri settoriali di 
pesatura da utilizzare8.
Fra le criticità legate all’e-
stensione erga omnes dei 
contratti collettivi nazio-
nali, si evidenzia il pro-
blema della definizione 
dei perimetri entro i quali 
i CCNL possano dispie-
gare la propria validità. 
Al riguardo, si sottoli-
nea come il rispetto del 
principio della libera au-
todeterminazione delle 
organizzazioni dei datori 
di lavoro e dei lavoratori, 
espresso dall’art. 39 della 
Costituzione, suggerisca 
di affidare la “definizione 
dei contorni della catego-
ria contrattuale di riferi-
mento” all’iniziativa delle 
stesse organizzazioni, 
“ideando in via eterono-
ma o, preferibilmente, au-
tonoma un meccanismo 
che consenta di stabilire 
con certezza quali sono i 
contorni della categoria”. 

La soluzione autonoma, 
auspicata dagli Autori, 
potrebbe declinarsi in un 
accordo interconfederale 
per risolvere i “conflitti 
di giurisdizione relativi ai 
perimetri di applicazione 
dei contratti collettivi”, 
con eventuale coinvolgi-
mento del CNEL in fun-
zione arbitrale.
La seconda opzione che il 
Gruppo di lavoro prende 
in considerazione ai fini 
della garanzia di salari mi-
nimi adeguati è quella di 
fissare un salario minimo 
per legge, anche al fine di 
combattere il fenomeno 
del dumping contrattuale.  
Sull’onda della discus-
sione in atto nel Paese 
rispetto ai temi sollevati 
nella proposta di Direttiva 
della Commissione Euro-
pea del 28 ottobre 2020 
(COM(2020)682)9, si ri-
conosce che lo strumento 
del salario minimo lega-
le, sul modello di quel-
li che già esistono nella 
maggior parte dei Paesi 
dell’Unione, non avrebbe 
“effetti distorsivi sui livelli 
complessivi di occupa-
zione” e risulterebbe “più 
semplice dal punto di vi-
sta giuridico”. 
Le criticità, in questo 
caso, sarebbero di ordine 
più politico che tecnico e 
andrebbero ricercate nel 
timore delle principali 
parti sociali “che un mi-
nimo per legge danneggi 

stragrande maggioranza 
dei lavoratori dipendenti3, 
la funzione protettiva del 
sistema contrattuale vie-
ne oggi messa in discus-
sione dal diffondersi di 
una contrattazione spuria 
portata avanti da soggetti 
negoziali la cui rappre-
sentatività solleva a vol-
te forti dubbi e che, non 
di rado, fissa condizioni 
normo-retributive meno 
favorevoli rispetto a quel-
le previste dai principali 
accordi nazionali di set-
tore.4  Secondo il Gruppo 
di lavoro, la garanzia di 
minimi salariali adeguati 
è legata essenzialmente 
a due opzioni alternati-
ve: “la prima è quella di 
un’estensione dell’ap-
plicazione dei contratti 
collettivi principali a tutti 
i lavoratori del settore, 
previa definizione di quali 
sono i contratti collettivi 
principali e il settore di 
riferimento; la seconda è 
quella di un salario mini-
mo per legge.”5 
La prima opzione consen-
tirebbe, innanzitutto, di 
arginare la proliferazione 
dei CCNL in tutti i setto-
ri del lavoro privato6 ed è 
strettamente collegata al 
tema della misurazione 
della rappresentatività 
delle parti stipulanti “al 
fine di stabilire chi può 
negoziare e firmare un 
contratto collettivo valido 
per tutti (erga omnes)”7.
Non sfuggono agli Auto-
ri le difficoltà collegate 
all’effettiva misurazione 
della rappresentatività 
delle sigle firmatarie degli 
accordi nazionali: sia sul 
fronte sindacale, stante la 
mancata attuazione degli 
accordi interconfederali 
già esistenti, che su quel-
lo datoriale, dal momento 
che allo stato attuale non 
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il sistema della contratta-
zione collettiva e scateni 
una corsa al ribasso”.10

Peraltro, l’introduzione 
di una norma sul salario 
minimo legale potrebbe 
avere effetti positivi an-
che nei confronti di colo-
ro che non hanno un vero 
e proprio rapporto di la-
voro dipendente, ma che 
si trovano “in una zona 
grigia tra lavoro autono-
mo e lavoro dipendente”, 
sono cioè “formalmente 
autonomi”, ma “condivi-
dono alcune caratteristi-
che dei dipendenti, a par-
tire da un limitato potere 
negoziale.”11 Nel tentativo 
di superare lo stallo pro-
vocato dalla contrappo-
sizione delle due opzio-
ni sopra menzionate e 
muovendo da un’analisi 
statistica dei settori dove 
la “competizione contrat-
tuale appare più accen-
tuata e i livelli retributivi 
particolarmente bassi”, 
si propone di avviare una 
sperimentazione del sa-
lario minimo legale in un 
certo numero di ambiti 
produttivi nei quali “la 
situazione è particolar-
mente complessa ed esi-
stono oggettive evidenze 
di fragilità dei lavoratori”, 
ripercorrendo in tal modo 
le precedenti esperienze 

di altri Paesi europei. L’in-
dividuazione di tali settori 
andrebbe effettuata con 
il coinvolgimento delle 
parti sociali e affidando il 
coordinamento dell’ope-
razione al CNEL, fatta sal-
va la facoltà del Ministero 
del lavoro di intervenire 
“in maniera autonoma, 
se le parti non dovesse-
ro arrivare ad un accordo 
relativamente agli ambiti 
della sperimentazione”12.
Sempre in un’ottica di 
sperimentazione, si sug-
gerisce l’ipotesi che, “sul-
la base delle evidenze e 
dei dati comunicati perio-
dicamente dal CNEL (…) 
riferiti ai valori minimi sa-
lariali dei CCNL maggior-
mente rappresentativi nei 
diversi macrosettori”, il 
Ministero del lavoro con 
apposito decreto indichi 
i valori congrui del costo 
del lavoro per gli ambiti in 
cui si è scelto di condurre 
la sperimentazione. In tal 
modo sarebbe possibi-
le fissare in un atto nor-
mativo i valori retributivi 
minimi dei contratti col-
lettivi maggiormente rap-
presentativi, “attribuendo 
ad essi la funzione di va-
lori-parametro, lasciando 
impregiudicata l’autono-
mia collettiva e la libertà 
sindacale”.13 

Note
1.https://www.lavoro.gov.it/
priorita/Pagine/Contrasto-al-
l a - p o v e r t a - l a v o r a t i v a - i n - I -
tal ia-presentata-la-Relazio-
ne-del-Gruppo-di-lavoro.aspx . La 
Relazione è stata curata dal Grup-
po di lavoro “Interventi e misure di 
contrasto alla povertà lavorativa” 
istituito con Decreto Ministeriale 
n. 126 del 2021, coordinato da An-
drea Garnero (OCSE) e composto 
da Silvia Ciucciovino (Università 
RomaTre e CNEL), Romolo de Ca-
millis (Ministero del lavoro e delle 
politiche sociali), Mariella Magna-
ni (Università di Pavia e Universi-
tà Roma Tre), Paolo Naticchioni 
(INPS), Michele Raitano (Univer-
sità La Sapienza Roma),  Stefani 
Scherer (Università di Trento) e 
Emanuela Struffolino (Università 
di Milano). 
2. Relazione del gruppo di lavo-
ro sugli interventi e le misure di 
contrasto alla povertà lavorativa 
in Italia, Roma, Ministero del lavo-
ro e delle politiche sociali, 2022, 
pag. 21: “La scelta è stata fatta per 
concentrare il nostro lavoro su un 
numero di proposte limitato e che 
siano di pertinenza o, per lo meno, 
interesse primario del Ministero 
del Lavoro e delle Politiche Socia-
li”. Come peraltro evidenziato in 
altro passaggio della stessa Rela-
zione (cit., pag. 19), “Combattere 
la povertà lavorativa richiede una 
strategia complessiva che coniu-
ghi elementi macroeconomici e 
strutturali con interventi micro 
a livello individuale e familiare”. 
In proposito, il Gruppo di lavoro 
ritiene auspicabile “immaginare 
politiche che in sinergia affron-
tino i tre anelli di creazione della 
povertà (…): i redditi individuali da 
lavoro e quindi il “salario unitario” 
e i tempi di lavoro; i redditi fami-
liari di mercato e in particolare il 
numero di percettori di redditi; 
infine, i redditi familiari disponibili 
e quindi l’intervento redistributivo 
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dello Stato.”.
3. Al riguardo, il Gruppo di lavoro 
osserva che “nelle imprese che 
non applicano un CCNL, questo 
avviene solo ex post ad opera del 
giudice o della vigilanza ispettiva e 
in misura del tutto eventuale” (cit., 
pag. 22).
4. Resta da approfondire quale 
sia l’effettiva incidenza di questa 
contrattazione in ciascun ambi-
to produttivo, al fine di avanzare 
ipotesi più definite in ordine alla 
sua capacità di alimentare feno-
meni distorsivi del mercato del 
lavoro anche in chiave di dumping 
sociale. Per una prima riflessione 
sulla possibile effettiva copertura 
in termini di numero di imprese 
e di lavoratori interessati, nei di-
versi settori, dall’applicazione dei 
cosiddetti contratti ‘pirata’ (in at-
tesa di poter disporre di strumenti 
di indagine più penetranti sulla 
qualità dei contenuti contrattuali 
in chiave comparativa), sembra 
utile rimandare alle considerazioni 
contenute nel cap. 14 (“L’archivio 
nazionale dei contratti collettivi di 
lavoro. Evidenze aggiornate a fine 
2021”) del XXIII Rapporto CNEL 
mercato del lavoro e contratta-
zione collettiva, presentato il 21 
dicembre scorso (pp. 377-391). In 
particolare, nel contributo citato 
si evidenzia come in ciascuno dei 
macro-settori contrattuali in cui 
è suddiviso l’Archivio nazionale 
dei contratti collettivi di lavoro del 
CNEL la grande maggioranza dei 
lavoratori e delle imprese risulti 
coperta da un ristretto numero 
di CCNL: su 12.219.346 lavorato-
ri i cui CCNL sono indicati nelle 
comunicazioni  UNIEMENS, più 
dell’80%, in media, rientra al mas-
simo in 5 CCNL all’interno di cia-
scun macro-settore, ma con punte 
notevoli nei Meccanici (99%), ne-
gli Alimentaristi (96%) e nel Cre-
dito-Assicurazioni (95%) . 
5. Relazione del gruppo di lavoro 
sugli interventi e le misure di con-
trasto alla povertà lavorativa in 
Italia, cit., pag. 23.
6. I dati sui contratti collettivi na-
zionali di lavoro diffusi nel XIV 
report periodico del CNEL con-
fermano la situazione di grande 
frammentazione del panorama 

contrattuale italiano, che al 31 di-
cembre 2021 ha fatto segnare il 
massimo storico di 992 accordi 
collettivi nazionali vigenti nei vari 
settori produttivi. Per un’analisi 
più mirata si possono sottrarre da 
questo dato complessivo gli ac-
cordi nazionali relativi ai comparti 
del settore pubblico, quelli relativi 
ai lavoratori parasubordinati e gli 
accordi economici collettivi che 
si applicano ad alcune categorie 
di lavoratori autonomi, ma anche 
così il numero dei CCNL vigenti 
nel lavoro privato rimane enorme: 
ben 933 alla data del 22 novem-
bre 2021 (cfr.: “L’archivio naziona-
le dei contratti collettivi di lavoro. 
Evidenze aggiornate a fine 2021”, 
cit.).
7. Relazione del gruppo di lavoro 
sugli interventi e le misure di con-
trasto alla povertà lavorativa in 
Italia, cit., pag. 23.
8 Ibidem: “Infatti il sistema di li-
bertà sindacale e la mancanza di 
categorie contrattuali predefinite 
comporta che anche le parti dato-
riali sicuramente rappresentative 
(Confindustria, Confcommercio, 
Confartigianato, Confesercenti, 
ecc.) siano in concorrenza in al-
cuni settori e nessuna associa-
zione rappresentativa datoriale 
può rivendicare la rappresentanza 
esclusiva in nessun settore”.
9. In proposito, gli Autori ricor-
dano che la proposta di Direttiva 
punta ad aumentare la copertura 
della contrattazione collettiva ne-
gli Stati membri nei quali la coper-
tura non raggiunga almeno il 70% 
dei lavoratori ed impone di adot-
tare misure volte a promuovere la 
contrattazione sulla determinazio-
ne dei salari, rispettando altresì le 
specificità dei sistemi nazionali, le 
competenze nazionali e l’autono-
mia e la libertà contrattuale delle 
parti.  “La proposta di Direttiva al 
momento è in discussione al Con-
siglio dell’Unione Europea dove 
incontra una ferma opposizione 
da parte di alcuni Paesi (Austria, 
Danimarca, Estonia, Ungheria, 
Polonia, Malta e Svezia) che chie-
dono di trasformare la proposta in 
una semplice Raccomandazione.” 
(Relazione, cit., pag. 24).
Per un’analisi più approfondita dei 

contenuti della proposta di diret-
tiva europea e delle sue possibili 
ricadute sull’ordinamento italiano 
si rimanda allo specifico appro-
fondimento (“La proposta euro-
pea per ‘salari minimi adeguati’ 
nella prospettiva dell’ordinamen-
to italiano: vincoli e prospettive”) 
contenuto nel capitolo 7 del “XXIII 
Rapporto CNEL mercato del lavo-
ro e contrattazione collettiva”, cit., 
pp. 187-199.
10. “Cosa, però, non avvenuta 
negli altri paesi europei dove il 
minimo legale convive con la con-
trattazione collettiva, da ultimo la 
Germania che ha introdotto il sa-
lario minimo nel 2015” (Relazione, 
cit., pag., 24).
11. Relazione, cit., pag. 26
12. Ibidem: “Dal punto di vista con-
creto, il CNEL o il Ministero do-
vrebbero innanzitutto identificare 
(…) il o i settori di intervento (de-
finiti tenendo in considerazione 
gli attuali i perimetri contrattuali 
nonché i settori economici di at-
tività definiti dai codici ATECO, 
misura imperfetta e non difficile 
da aggirare, ma per lo meno im-
mediatamente utilizzabile). (…) 
Tale verifica sarebbe preliminare 
e propedeutica alla fissazione di 
un salario minimo, che dovrebbe 
avvenire per legge e che potrebbe 
prendere a riferimento, per esem-
pio, il minimo dei minimi tabellari 
previsti dal CCNL utilizzato per 
stabilire i minimali contributi-
vi in quel settore. A questa fase 
dovrebbe seguire un tempestivo 
lavoro di monitoraggio e valuta-
zione mettendo insieme i dati che 
Ministero del Lavoro, INPS e CNEL 
hanno già a disposizione e preve-
dendo alcuni fondi per finanziare 
ricerche, quantitative e qualitati-
ve, indipendenti”
13. Ad avviso degli Autori, que-
sto meccanismo permetterebbe 
di creare “un sistema articolato 
sull’intera scala salariale, aggior-
nabile nel tempo tenendo conto 
anche delle diverse aree territo-
riali. Anche in questo caso, a una 
tale iniziativa  dovrebbe seguire un 
adeguato investimento di monito-
raggio e valutazione”.  (Relazione, 
cit. pag. 27)..
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Con riferimento al rior-
dino della normativa in 
materia di ammortiz-
zatori sociali introdotto 
dalla legge n. 234 del 30 
dicembre 2021, la circo-
lare ministeriale illustra 
le modifiche e le integra-
zioni apportate al decreto 
legislativo n. 148, del 14 
settembre 2015, recante 
“Disposizioni per il rior-
dino della normativa in 
materia di ammortizza-
tori sociali in costanza 
di rapporto di lavoro in 
attuazione della legge 10 
dicembre 2014, n. 183”. 
Si tratta degli ammortiz-
zatori sociali in costanza 
di rapporto di lavoro non-
ché di quelli riconoscibili 
in caso di disoccupazione 
involontaria. Muovendo 
dal presupposto che la 
riforma mira a “garantire 
tutele adeguate non più 
attraverso misure mera-
mente assistenziali ma 

atte a favorire maggiori 
garanzie del lavoro e po-
litiche attive attraverso la 
ricollocazione e la mobili-
tà professionale verso le 
reali domande e richieste 
del mercato del lavoro”, 
la circolare chiarisce in-
nanzitutto che le modifi-
che normative ampliano 
la platea dei beneficiari 
delle integrazioni salaria-
li, prevedendo che nelle 
ipotesi di sospensione o 
di riduzione dell’attivi-
tà lavorativa, decorrenti 
dal 1°gennaio 2022, pos-
sono essere destinatari 
del trattamento di inte-
grazione salariale oltre 
ai lavoratori dipendenti 
assunti con contratto su-
bordinato - ad esclusione 
dei lavoratori con la qua-
lifica di dirigenti - anche 
i lavoratori a domicilio e 
i lavoratori con apprendi-
stato di alta formazione 
e di ricerca, i lavoratori 

con apprendistato per 
la qualifica e il diploma 
professionale, il diploma 
di istruzione secondaria 
superiore e il certificato 
di specializzazione tecni-
ca superiore e di appren-
distato di alta formazio-
ne e ricerca. Il requisito 
dell’anzianità di effettivo 
lavoro (articolo 1, comma 
2 del d.lgs. n. 148/20215) 
che i lavoratori devono 
aver maturato presso l’u-
nità produttiva presso la 
quale operano, per poter 
essere ricompresi nella 
platea dei beneficiari delle 
integrazioni salariali pas-
sa dai precedenti 90 gior-
ni a solo 30 giorni, che de-
vono esser stati maturati 
alla data di presentazione 
della domanda di autoriz-
zazione alla concessione 
del trattamento di CIG, 
sia ordinario che straordi-
nario.

Ministero del lavoro e delle politiche sociali – Circolare n. 1 del 3 gennaio 
2022: “Legge bilancio 2022. Riordino della normativa ordinaria in materia di 
Ammortizzatori sociali.” 
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La circolare in esame, 
che rispecchia le preoc-
cupazioni governative in 
una fase di intensa dif-
fusione dell’epidemia da 
Coronavirus, fornisce ai 
datori di lavoro pubblici e 
privati indicazioni per uti-
lizzare tutti gli strumenti 
di flessibilità nell’orga-
nizzazione del lavoro a 
distanza, previsti dalla 
normativa vigente, ai fini 
del contenimento dei ri-
schi di contagio nei luo-

ghi di lavoro. Per il settore 
pubblico, si fa rimando 
al d.P.C.M. 23 settem-
bre 2021 e al decreto del 
Ministro per la pubblica 
amministrazione 8 otto-
bre 2021 sulla presenza 
in servizio quale modalità 
ordinaria di svolgimento 
della prestazione lavo-
rativa. Si precisa tuttavia 
che ogni amministra-
zione può programma-
re il lavoro agile con una 
rotazione del personale 

Ministero per la pubblica amministrazione – Ministero del lavoro e delle poli-
tiche sociali – Circolare congiunta 5 gennaio 2022: “Lavoro agile”.

settimanale, mensile o 
plurimensile “con ampia 
flessibilità”, stante il par-
ticolare momento e sul-
la base dell’andamento 
dei contagi, a condizione 
che prevalga la modalità 
in presenza. Per il setto-
re privato la modalità di 
lavoro agile può essere 
applicata anche in deroga 
alle previsioni della legge 
n. 81/2017 concernenti 
gli accordi individuali e gli 
obblighi di informativa in 

materia di sicurezza sui 
luoghi di lavoro. I datori di 
lavoro privati sono altresì 
tenuti a comunicare in via 
telematica al Ministero 
del lavoro i nominativi 
dei lavoratori interessati 
nonché la data di inizio e 
di cessazione della pre-
stazione di lavoro in mo-
dalità agile.
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Decreto-legge 27 gennaio 2022, n. 4: “Misure urgenti in materia di sostegno 
alle imprese e agli operatori economici, di lavoro, salute e servizi territoriali, 
connesse all’emergenza da COVID-19, nonché per il contenimento degli effetti 
degli aumenti dei prezzi nel settore elettrico.” c.d. “Sostegni-ter” 

(G.U. Serie Generale n. 21 del 27-1-2022)

Al momento della chiusu-
ra di questo numero, il Par-
lamento è in procinto di 
convertire definitivamen-
te in legge il c.d. decreto 
“Sostegni-ter”, modifi-
cato in più punti rispetto 
al testo originario. Fra i 
passaggi di maggiore in-
teresse, segnaliamo l’art. 
2 relativo alla concessione 
contributi a fondo perduto 
(con uno stanziamento 
pari a 200 milioni di euro) 
a favore delle imprese che 
svolgono in via prevalente 
attività di commercio al 
dettaglio (codici ATECO 
2007 47.19, 47.30, 47.43, 
47.5 e 47.6, 47.71, 47.72, 
47.75, 47.76, 47.77, 
47.78, 47.79, 47.82, 
47.89 e 47.99), le qua-
li abbiano registrato nel 
2019 ricavi non superiori a 
2 milioni di euro e nel 2021 
abbiano subito una ridu-
zione del fatturato non 
inferiore al 30% rispetto 
al 2019. Il contributo vie-
ne determinato secondo 
percentuali differenziate 
in base alla differenza tra 
l’ammontare medio men-
sile dei ricavi relativi al 
periodo d’imposta 2021 e 
l’ammontare medio men-
sile dei medesimi ricavi ri-
feriti al periodo d’imposta 
2019. L’art. 4 incrementa 
di 105 milioni di euro per 
il 2022 il Fondo unico na-
zionale per il turismo, di 
cui 60,7 milioni di euro 
sono destinati al beneficio 
dell’esonero contributi-

vo per i contratti di lavo-
ro dipendente a tempo, 
5 milioni a imprese (non 
soggette a obblighi di 
servizio pubblico) di tra-
sporto turistico di persone 
mediante autobus coperti, 
39,3 milioni a misure per 
la continuità aziendale e 
la tutela dei lavoratori del-
le agenzie di viaggi e dei 
tour operator che abbiano 
subito una diminuzione 
media del fatturato nel 
2021 di almeno il 30% ri-
spetto alla media del fat-
turato dell’anno 2019. Un 
ulteriore stanziamento di 
milioni di euro è destinato 
alle guide turistiche e degli 
accompagnatori turistici, 
titolari di partita IVA.  Fra 
le disposizioni in materia 
di lavoro e di ammortizza-
tori sociali, l’art. 4 prevede 
un’agevolazione contri-
butiva per le assunzioni a 
tempo determinato o con 
contratto di lavoro sta-
gionale nei settori del tu-
rismo e degli stabilimenti 
termali effettuate dal 1° 
gennaio 2022 al 31 mar-
zo 2022, per il periodo di 
durata dei contratti stipu-
lati, fino a un massimo di 
3 mesi, ovvero per un pe-
riodo massimo di 6 mesi 
in caso di conversione a 
tempo indeterminato dei 
contratti a termine, decor-
renti dalla data di conver-
sione. Inoltre, per i datori 
di lavoro privati operanti 
nel settore delle agenzie 
di viaggi e dei tour opera-
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tor è previsto l’esonero dal 
versamento dei contributi 
previdenziali a loro carico 
(esclusi premi e contri-
buti INAIL) fino a 5 mesi, 
anche non continuativi, 
relativi al periodo apri-
le-agosto 2022, fruibile 
entro il 31 dicembre 2022. 
L’art. 7 esonera i datori di 
lavoro del turismo, della 
ristorazione, del commer-
cio all’ingrosso, dei parchi 
divertimenti e parchi te-
matici, degli stabilimenti 
termali, delle attività ri-
creative, dei trasporti, dei 
musei, degli spettacoli, 
delle feste e cerimonie, 
delle organizzazioni asso-
ciative, nonché di specifi-
che attività di produzione 
o di erogazione di servizi, 
dal pagamento della con-
tribuzione addizionale 
per i trattamenti ordinari 
o straordinari di integra-
zione salariale, nonché 
per gli assegni ordinari di 
integrazione salariale (a 
carico del FIS dell’INPS). 
In materia di contratto di 
somministrazione, l’art. 
23-quater proroga fino al 
31 dicembre 2022 la pos-
sibilità di utilizzare per 
più di 24 mesi i lavorato-
ri somministrati a termi-
ne per i quali l’agenzia di 
somministrazione abbia 
comunicato all’utilizzato-
re l’assunzione a tempo 
indeterminato, senza che 
ciò determini obbligo di 
costituire un rapporto a 
tempo indeterminato.

NORMATIVA
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Si riferisce alle agevola-
zioni previste per l’as-
sunzione di giovani che 
non abbiano compiuto 
il trentaseiesimo anno 
di età, di donne svan-
taggiate e per manteni-
mento dell’occupazione 
nelle Regioni del Mez-

zogiorno. Richiamando 
il quadro delle vigenti 
disposizioni europee, 
INPS chiarisce che i be-
nefici i benefici potran-
no trovare applicazione 
anche per le assunzioni/
trasformazioni a tempo 
indeterminato di rap-

INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) – Messaggio n. 403 del 26 gen-
naio 2022: “Proroga delle misure di cui all’articolo 1, commi da 10 a 15 (esone-
ro per l’occupazione giovanile), da 16 a 19 (esonero per l’occupazione femmi-
nile) e da 161 a 168 (c.d. Decontribuzione sud), della legge 30 dicembre 2020, 
n. 178 sino al 30 giugno 2022. Aumento dei massimali di aiuto concedibili”

porti a termine di giova-
ni under 36 o di donne 
svantaggiate verificatesi 
nel periodo tra il 1° gen-
naio 2022 e il 30 giugno 
2022, mentre la Decon-
tribuzione Sud potrà 
essere applicata fino al 
mese di giugno 2022.

INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) – Circolare n. 18 del 1° febbraio 
2022: “Legge 30 dicembre 2021, n. 234. Riordino della normativa ordinaria 
in materia di ammortizzatori sociali. Linee di indirizzo e prime indicazioni 
in materia di ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro. De-
creto-legge 27 gennaio 2022, n. 4. Disposizioni in materia di trattamenti di 
integrazione salariale in favore di datori di lavoro operanti in determinati 
settori di attività”.
Vengono illustrate le no-
vità in materia di ammor-
tizzatori sociali introdot-
te dai commi da 191 a 
257 dell’articolo 1 della 
legge 30 dicembre 2021, 
n. 234 (legge di Bilancio 
2022) e dal decreto-leg-
ge 27 gennaio 2022, n. 
4, finalizzate all’allarga-
mento della platea dei 

destinatari degli inter-
venti di sostegno al red-
dito, al miglioramento 
delle prestazioni, nonché 
al “completamento del 
processo di universaliz-
zazione delle tutele”, per 
realizzare un “sistema 
di ammortizzatori so-
ciali più inclusivo realiz-
zato tramite il principio 

dell’universalismo diffe-
renziato”. La circolare in 
esame, l’Istituto fornisce 
anche le prime indica-
zioni relative all’applica-
zione dall’1-1-2022 delle 
nuove disposizioni sugli 
ammortizzatori sociali in 
costanza di rapporto di 
lavoro.
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In riferimento alle modi-
fiche introdotte dall’art. 
13 del Decreto Legge n. 
146/2021, che discipli-
na gli obblighi formativi 
in materia di salute e si-
curezza del lavoro, INL 
sottolinea come che la 
citata disposizione indi-
vidua il datore di lavoro 
quale nuovo soggetto de-
stinatario degli obblighi 
formativi. Unitamente ai 
dirigenti ed ai preposti, 
il datore di lavoro deve 
ricevere una “adeguata 

e specifica formazione 
e un aggiornamento pe-
riodico” secondo quanto 
previsto da un accordo 
da adottarsi entro il 30 
giugno 2022 in sede di 
Conferenza permanente 
per i rapporti tra lo Stato, 
le Regioni e le Province 
autonome di Trento e di 
Bolzano. Un’ulteriore no-
vità riguarda gli obblighi 
di addestramento, già 
previsto dalla normati-
va, ma per il quale ora si 
specifica che “consiste 

INL (Ispettorato Nazionale del Lavoro) – Circolare n. 1 del 16 febbraio 2022: 
“Art. 37, D.Lgs. n. 81/2008 come modificato dal D.L. n. 146/2021 (conv. da L. 
n. 215/2021) – obblighi formativi in materia di salute e sicurezza sul lavoro.” 

nella prova pratica, per 
l’uso corretto e in sicu-
rezza di attrezzature, 
macchine, impianti, so-
stanze, dispositivi, anche 
di protezione individuale; 
l’addestramento consi-
ste, inoltre, nell’eserci-
tazione applicata, per le 
procedure di lavoro in si-
curezza. Gli interventi di 
addestramento effettuati 
devono essere tracciati in 
apposito registro anche 
informatizzato”.

INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) – Report trimestrale Reddito/Pen-
sione di Cittadinanza - Reddito di Emergenza, 2019-2021.

I dati del triennio 2019-
2021 relativi ai beneficiari 
di almeno una mensilità 
di RdC/PdC  nell’anno 
2019 evidenziano una 
somma di 1,1 milioni nu-
clei familiari, per un to-
tale di 2,7 milioni di per-

sone coinvolte; nell’anno 
2020 i nuclei sono saliti 
a 1,6 milioni (3,7 milio-
ni di persone coinvolte), 
mentre nel 2021 si è regi-
strato un ulteriore incre-
mento dei nuclei a quasi 
1,8 milioni per un totale di 

poco meno di 4 milioni di 
persone coinvolte. L’Isti-
tuto evidenzia anche che 
l’importo medio mensi-
le erogato è aumentato 
dell’11% complessiva-
mente nel periodo consi-
derato, passando da 492 

euro nell’anno 2019 a 
546 euro nell’anno 2021, 
con un differenziale asso-
luto tra Sud/Isole e Nord 
che si è mantenuto stabi-
le a poco più di 100 euro 
al mese.

NORMATIVA
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In risposta a un quesito po-
sto dalla Direzione Gene-
rale dei rapporti di lavoro e 
delle relazioni industriali, si 
precisa che l’art. 17, com-
ma 5, del Codice del Terzo 
settore ha sancito il prin-
cipio della incompatibilità 
della qualità di volontario 
con qualsiasi forma di rap-
porto di lavoro subordinato 
e con ogni altro rapporto di 
lavoro retribuito con l’ente 
di cui il volontario è socio o 
associato o tramite il qua-
le svolge la propria attività 
volontaria (salvo la deroga 
prevista per le province 
autonome di Trento e Bol-

zano).  di cui all’integrazio-
ne apportata dall’articolo 5 
comma 1, lett. a) del d.lgs. 
105/2018. L’espressione 
“qualsiasi rapporto di la-
voro” ricomprende anche 
le entità tramite le quali il 
socio o associato svolge 
la propria attività di vo-
lontario, in coerenza con 
i requisiti di libera scelta, 
personalità, spontaneità, 
gratuità e assenza di fina-
lità di lucro che caratteriz-
za l’attività di volontariato, 
la quale pertanto non può 
essere retribuita in alcun 
modo, vietando altresì rim-
borsi spese di tipo forfeta-

Ministero del lavoro e delle politiche sociali – Direzione Generale del Terzo set-
tore e della responsabilità sociale delle imprese - Nota n. 34/4011 del 10 marzo 
2022: “Codice del Terzo settore. Articolo 17, comma 5. Regime di incompatibi-
lità tra volontario e rapporto di lavoro.” 

rio. Occorre tuttavia tener 
conto della “profilazione 
organizzativa in cui ciascu-
na delle entità componenti 
di una struttura comples-
sa […] sono caratterizzati, 
anche sotto il profilo statu-
tario, da autonomia orga-
nizzativa, amministrativa, 
patrimoniale e operativa” 
ai fini della valutazione se 
l’ente datore di lavoro e 
l’ente che si avvale dell’o-
perato volontario, con ri-
ferimento alla medesima 
persona, possano essere 
considerati soggetti distin-
ti e separati. 

INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) – Messaggio n. 1058 del 7 mar-
zo 2022: “Codice alfanumerico unico dei contratti collettivi nazionali di lavoro. 
Fine fase transitoria. Aggiornamento codici all’interno del flusso Uniemens”
Facendo seguito alla cir-
colare n. 170 del 12 no-
vembre 2021, con cui 
era stata data attuazione 
all’articolo 16-quater del 
decreto-legge 16 luglio 
2020, n. 76, istitutivo del 
codice alfanumerico uni-
co dei contratti collettivi 
nazionali di lavoro per 
individuare il CCNL appli-
cato a ciascun lavoratore, 
l’Istituto ricorda che dalla 
competenza di febbraio 

2022 non sarà più pos-
sibile utilizzare il predet-
to codice alfanumerico 
in alternativa ai codici 
INPS preesistenti. Da tale 
data, quindi, il solo codi-
ce ammesso nella com-
pilazione delle denunce 
mensili è quello attribu-
ito dal Consiglio nazio-
nale dell’economia e del 
lavoro (CNEL) ai singoli 
contratti collettivi na-
zionali depositati presso 

l’Archivio nazionale dei 
contratti e degli accordi 
collettivi di lavoro, dete-
nuto dal CNEL stesso ai 
sensi dell’articolo 17 della 
legge 30 dicembre 1986, 
n. 936. Ne consegue che 
l’INPS non provvede più 
a codificare i Ccnl, ai fini 
della loro valorizzazione 
nei flussi Uniemens, poi-
ché, come sopra ricorda-
to, dalla competenza del 
mese di febbraio 2022, è 

possibile utilizzare esclu-
sivamente il codice uni-
co che il CNEL assegna 
a ciascun contratto del 
settore privato. Il CNEL 
comunica mensilmente 
a INPS la creazione dei 
nuovi codici, a seguito del 
deposito di contratti, e la 
disattivazione di codici 
esistenti, per cessazione 
di contratti depositati.
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IL CNEL SULLA RIFORMA DELL’ISTRUZIONE
TECNICA IN FUNZIONE PNRR
La proposta di un sistema di valutazione “meritocratico e perequativo” 

Con un documento di Os-
servazioni e Proposte ap-
provato dall’Assemblea il 
19 gennaio scorso, il CNEL 
ha evidenziato i punti 
strategici da affrontare in 
relazione alla proposta di 
legge concernente “Ride-
finizione della missione 
e dell’organizzazione del 
sistema di istruzione e for-
mazione tecnica superiore 
in attuazione del PNRR”, 
finalizzata ad allineare i 
curricula degli istituti tec-
nici e professionali alla 
domanda di competenze 
del mercato.Va superato 
il sistema dei bandi an-
nuali per l’assegnazione 
delle risorse nell’ottica di 
garantire la stabilità dei 

finanziamenti per una pro-
grammazione a medio e 
lungo periodo, da valutare 
successivamente in base 
ai risultati di occupabilità 
conseguiti. Il CNEL pro-
pone un sistema di valu-
tazione “meritocratico e 
al contempo perequativo” 
per stabilire finanziamenti 
che vadano a premiare gli 
ITS migliori e i meno per-
formanti “che scontano 
i ritardi di alcuni territori 
del Paese”. Sarebbe an-
che opportuno destinare 
le risorse statali al funzio-
namento strutturale degli 
ITS e quelle regionali alla 
programmazione e alle at-
tività dei corsi “eliminando 
la dipendenza dai bandi 

pubblici regionali annuali”.
L’offerta formativa degli 
ITS va potenziata (specie 
nel Mezzogiorno) in coe-
renza con il percorso deli-
neato nella Strategia Na-
zionale di Specializzazione 
Intelligente (SNSI), mentre 
a livello nazionale è auspi-
cabile la creazione di una 
cabina di regia incardinata 
nel Ministero dell’istruzio-
ne con compiti di coordi-
namento, monitoraggio e 
valutazione dell’offerta for-
mativa “al fine di ridurre le 
disparità territoriali”.
È inoltre essenziale assicu-
rare una gestione razionale 
e trasparente delle risor-
se assegnate dal PNRR, 
pari a 1,5 miliardi di euro, 

complementari ai Fondi 
strutturali europei d’inve-
stimento, anche per evi-
tare una “dannosa prolife-
razione di Fondazioni non 
rappresentative che rap-
presenterebbe il rischio di 
creare tante scatole vuote” 
a danno degli ITS più con-
solidati che “potrebbero 
invece fare da traino per la 
nascita di nuovi corsi”. 
Infine, il CNEL suggerisce 
l’opportunità di incentiva-
re la partecipazione attiva 
delle Università nelle Fon-
dazioni ITS, anche al fine 
di “istituire canali di comu-
nicazione con i percorsi di 
laurea professionalizzanti”.  
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