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PERCHÈ IL CNEL HA UN 
RUOLO FONDAMENTALE
PER LA DEMOCRAZIA
Tiziano Treu
Presidente del CNEL

L’anno che sta per concludersi ha visto una piena 
ripresa delle attività del CNEL, sia in generale per 
quanto riguarda le sue attribuzioni e prerogative 
costituzionali sia, in particolare, su alcune attività 
specifiche come, quelle relative ai Gruppi di lavoro 
attivati per l’analisi dell’implementazione del Piano 
Nazionale di Ripresa e Resilienza - di cui si dà conto 
in questo numero del Notiziario - la cui attività sarà 
in linea con le indicazioni del CESE, il Comitato 
Economico e Sociale Europeo, per i Piani di altri 
Paesi della UE. Nel 2021 l’impegno del CNEL nelle 
diverse attività previste dalla legge è cresciuto in 
maniera significativa sia in termini quantitativi che 
qualitativi superando i livelli dell’anno precedente 
la pandemia, il 2019 consentendogli di svolgere in 
pienezza il suo mandato. I risultati trovano conferma 
nella numerosità delle riunioni degli organi (245); nei 
documenti prodotti e inviati al Governo e alle Camere 
e relativi alla pubblicazione di atti o rapporti (42); 
nelle audizioni in Parlamento (14) ma anche quella 
di soggetti terzi (13); nell’attività di studio e analisi 
di fenomeni economico-sociali sviluppata attraverso 
convegni ed eventi (141). Questa intensa attività ha 
permesso di moltiplicare i rapporti con una varietà di 
organizzazioni, di esperti e di persone nelle materie 
del lavoro e della economia che ci hanno consentito di 
acquisire informazione e dati significativi per l’attività 
istruttoria. Questi rapporti ci arricchiscono e danno 
sostanza alla funzione del CNEL come espressione 
concreta delle varie istanze della società italiana.

editoriale

continua a pag. 4
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L’attività di analisi del PNRR 
avviata da ben 9 gruppi di 
lavoro, illustrata in questo 
notiziario, sta impegnando 
tutti i consiglieri e gli uffici. 
Per sostenerla si è attivata 
un’interlocuzione con le 
principali amministrazioni 
responsabili della imple-
mentazione del PNRR, le 
quali hanno accolto la ri-
chiesta del CNEL di tene-
re informati i nostri gruppi 
sulle principali iniziative re-
lative ai diversi progetti del 
Piano e al loro avanzamen-
to. La nostra esperienza di 
analisi critica del PNRR è 
stata apprezzata dal CESE 
che ha concordato sulla 
opportunità di promuove-
re uno schema analogo di 
monitoraggio negli altri Pa-
esi europei durante tutta la 
durata dei piani nazionali. 
Questa collaborazione 
col CESE ci permetterà di 
scambiare indicazioni co-
muni sull’andamento dei 
diversi Piani nazionali in 
modo da ottenere informa-
zioni utili per contribuire 
tutti insieme alla migliore 
attuazione dei recovery plan 
nazionali.  

Secondo una metodologia 
già adottata dal CNEL, ab-
biamo inoltre convenuto 
di prestare particolare at-
tenzione alle ricadute del 
PNRR sulla occupazione, 
specie di giovani e donne, i 
due gruppi su cui dovranno 
realizzarsi i progressi più 
urgenti. Con il CESE con-
corderemo anche come 
scambiarci periodicamen-
te i risultati delle nostre 
analisi e come valorizzarli 
nei confronti delle autorità 
nazionali e territoriali pre-
poste all’implementazione 
dei Piani. 

La Conferenza sul futuro 
dell’Europa
L’ interesse del CNEL, da 
sempre attento alle vicen-
de europee, si è espresso 
da ultimo in diversi contri-
buti relativi alla Conferen-
za sul futuro dell’Europa, 
che, dopo non pochi ritardi, 
è ora entrata nel vivo. Un 
primo contributo è prove-
nuto dall’incontro tenutosi 
il 21 luglio 2021 cui hanno 
partecipato fra gli altri, il 
Commissario europeo Pa-
olo Gentiloni e il Sottose-

IL RUOLO CHIAVE DELLE PARTI SOCIALI 
NELL’ATTUAZIONE DEL PNRR

gretario alla Presidenza del 
Consiglio dei Ministri con 
delega agli Affari Europei, 
Enzo Amendola, e di cui 
abbiamo già dato informa-
zione.
Più di recente siamo stati 
chiamati a fornire il nostro 
parere sugli obiettivi e sullo 
svolgimento della Confe-
renza sul futuro dell’Euro-
pa alla competente com-
missione parlamentare; il 
Parere contiene un contri-
buto preparato dagli uffici 
che tiene conto di osser-
vazioni e proposte elabo-
rate da tempo dalla nostra 
Commissione sugli affari 
europei. Nel Parere ribadia-
mo che la Conferenza deve 
costituire un’occasione 
importante da non perde-
re. Non può limitarsi a una 
generica fase di ascolto, 
pur utile, ma deve rappre-
sentare una vera opportu-
nità di partecipazione dei 
cittadini a indicare le loro 
aspettative sul futuro del-
la UE e a formulare le loro 
proposte sulle innovazioni 
necessarie alla costruzione 
di una nuova Unione politi-
ca e istituzionale.

La Conferenza 
sul futuro 

dell’Europa 
deve 

rappresentare 
una vera 

opportunità 
di partecipazione 

dei cittadini

continua da pag. 3
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climatico; processi di digi-
talizzazione che aumen-
tino la competitività del 
sistema europeo e miglio-
rino i servizi per i cittadini; 
una sollecita attuazione 
dell’Action plan per la piena 
effettività del social Pillar; 
misure per far procedere 
di pari passo crescita eco-
nomica e progresso sociale 
con una buona occupazio-
ne e per contribuire al rag-
giungimento degli obiettivi 
della agenda ONU 2030. 
Il CNEL ha inoltre più vol-
te richiamato la necessità 
che l’Europa si dia una po-
litica comune in materia di 
migrazione e nella ultima 
Assemblea ha approvato 
un Ordine del giorno per 
aggiornare le norme italia-
ne agli standard europei in 
materia di cittadinanza e di 
diritti sociali e politici per 
gli immigrati.

Il tavolo permanente del 
partenariato del PNRR
Infine un altro segno po-
sitivo di questo anno è 

Nel nostro documento 
abbiamo sottolineato an-
zitutto la priorità di una ri-
forma della governance, per 
una maggiore democrazia 
europea che dia un ruolo 
costituente al Parlamento 
europeo; che porti al pas-
saggio dal voto all’unanimi-
tà a quello a maggioranza 
qualificata, necessario per 
fare progressi effettivi nelle 
politiche sociali e a favori-
re lo svolgimento del ruo-
lo dell’Europa nel mondo; 
che affermi una autonoma 
capacità di bilancio dell’U-
nione e che porti a una pro-
fonda modifica del Patto di 
stabilità secondo le linee 
già indicate in uno speci-
fico documento del CNEL, 
il recente documento di 
“Osservazioni e proposte 
del Consiglio Nazionale 
dell’Economia e del Lavo-
ro per la riforma del Patto 
di Stabilità e Crescita della 
UE” che ripropone e attua-
lizza proposte già avanzate 
nel Documento “Appello 
all’Europa. Occasione uni-
ca per una nuova identità” 
che proponeva il supera-
mento definitivo del patto 
di stabilità per sostenere le 
grandi scelte strategiche di 
crescita economica e coe-
sione; il Documento di Os-
servazioni e Proposte del 
25 novembre 2020 “Rifor-
mare l’Europa. Occasione 
per cambiare e rafforzare il 
modello economico, socia-
le e l’ordine istituzionale e 
politico europeo”. Secondo 
il nostro Parere la Confe-
renza deve costituire una 
spinta importante a dare 
piena attuazione e continu-
ità alle grandi innovazioni 
avviate dalla commissione 
europea: il green new deal 
per una giusta transizione 
verde e per il cambiamento 

Il CNEL 
ha più volte 
richiamato 

la necessità 
che l’Europa 

si dia 
una politica 

comune 
in materia di 

migrazione

continua da pag. 4

EDITORIALE

PNRR, Treu 
nominato 
dal Presidente
Mario Draghi
coordinatore 
del Tavolo per
il partenariato 
economico, 
sociale 
e territoriale
Il professor Tiziano 
Treu, presidente del 
CNEL, è stato nomina-
to dal premier Draghi 
(nella foto) coordina-
tore del Tavolo perma-
nente per il partenaria-
to economico, sociale 
e territoriale, istituito 
presso la Presidenza del 
Consiglio dei Ministri 
nell’ambito dell’attua-
zione del Piano nazio-
nale di ripresa e resi-
lienza ‘Italia Domani’. 
Al Tavolo permanente 
partecipano i rappre-
sentanti delle parti so-
ciali, del Governo, delle 
Regioni, delle Province 
autonome, degli Enti 
locali, di Roma capitale, 
delle categorie produt-
tive e sociali, del siste-
ma dell’università e del-
la ricerca, della società 
civile e delle organizza-
zioni della cittadinanza 
attiva. Il supporto alle 
attività del Tavolo per-
manente è assicurato 
dalla ‘Segreteria tecnica 
del PNRR’.

arrivato dalla attivazione 
del tavolo permanente del 
Partenariato sociale e isti-
tuzionale previsto dal de-
creto 77/2021 e dalla mia 
nomina a coordinatore del 
medesimo.
Si tratta di un riconosci-
mento importante non 
tanto per la mia persona 
ma per il CNEL e per la 
sua attività. Come ricor-
derete il Tavolo è stato 
sollecitato più volte dalla 
nostra Assemblea che lo 
ha ritenuto utile per istitu-
zionalizzare e rafforzare la 
Partecipazione delle parti 
sociali, della società civile 
e delle istituzioni territo-
riali alla implementazione 
del PNRR. Tale riconosci-
mento è particolarmente 
significativo, perché il no-
stro Paese è l’unico, come 
ci dicono i colleghi del 
CESE, ad avere riconosciu-
to per legge e reso stabile 
questo strumento di par-
tecipazione. I compiti del 
Tavolo sono di consulenza 
al Governo e alla Cabina di 
regia per tutte le questio-
ni di attuazione del PNRR, 
anche al fine di segnalare 
eventuali ostacoli alla sua 
implementazione e di fa-
vorire il pieno successo dei 
suoi obiettivi. Spetta a noi 
di esercitare tali compiti 
con la massima efficacia 
per finalizzarli al raggiun-
gimento dei risultati pro-
messi dal PNRR al nostro 
Paese. Conto sulla dispo-
nibilità e collaborazione di 
tutti i consiglieri, gli esper-
ti e gli uffici del CNEL per 
aiutarmi a svolgere questo 
importante e delicato com-
pito a cui sono stato chia-
mato dal Presidente del 
Consiglio dei Ministri.

Tiziano Treu
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SICUREZZA E SFRUTTAMENTO 
DEL LAVORO
La Memoria presentata dal CNEL in audizione alla XI 
Commissione Lavoro pubblico e privato della Camera

Il 16 settembre il CNEL 
è stato audito dinanzi 
alla Commissione parla-
mentare di inchiesta sul-
le condizioni di lavoro in 
Italia, sullo sfruttamento 
e sulla sicurezza nei luo-
ghi di lavoro pubblici e 
privati. Si tratta di temi 
particolarmente carichi 
di valenza sociale, sui 
quali il Governo è inter-
venuto con una serie di 
provvedimenti contenuti 
nell’art. 13 del Decreto 
legge n. 146/2021 resi 
necessari anche alla luce 
delle drammatiche evi-
denze di cronaca. 
Nella memoria illustrata 
in Senato il Consiglio ha 
evidenziato come, a pre-
scindere dalla questione 
della definizione degli 
strumenti da attivare per 
tutelare i lavoratori di 
fronte ai rischi della pan-
demia, il binomio “lavoro 
e sicurezza” connoti in 
Italia problemi ben più 

estesi e più risalenti ri-
spetto a quelli nati con la 
pandemia. 
Il CNEL ha sottolineato 
come esista innanzitut-
to una accezione della 
sicurezza che riguarda il 
rafforzamento della ca-
pacità dei lavoratori di 
adattarsi positivamente 
alle innovazioni e alle ra-
pide trasformazioni che 
investono il mondo lavo-
ro. Vi è, inoltre, un ende-
mico problema di caren-
za degli investimenti che 
consentirebbero di ac-
crescere la conoscenza 
delle esatte dimensioni 
di fenomeni tanto estesi 
quanto drammatici come 
gli infortuni sul lavoro, e 
per acquisire maggiore 
consapevolezza dei rischi 
connessi all’insorgenza 
delle malattie professio-
nali. Vi è, soprattutto, 
l’esigenza di contrastare 
in modo deciso i gravi 
fenomeni di intermedia-

zione illegale della forza 
lavoro, spesso collegati 
alla concentrazione su 
determinati territori di 
manodopera straniera 
non sempre in possesso 
dei requisiti di regolarità. 
Come ha sottolineato il 
presidente Treu, “il pro-
blema del contrasto alle 
pratiche di caporalato e 
dell’adeguata attuazione 
della legge n. 199/2016 
si affianca a quello della 
piena esecuzione dell’im-
pianto normativo vigente 
in materia di salute e si-
curezza sul lavoro e della 
relativa attuazione, che 
a sua volta si innesta su 
quello, enorme, della dif-
fusione del lavoro irrego-
lare”.  
L’irregolarità del rappor-
to di lavoro è strettamen-
te legata al dramma degli 
infortuni sul lavoro. La 
frequenza delle irregola-
rità rilevate e la gravità 
delle conseguenze pro-

Larissa Venturi
CNEL
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Qualunque sia 
il settore 

(codice Ateco) 
in cui operano le 

aziende, 
la percentuale 
di irregolarità 

rilevata 
non scende mai 

sotto il 50%

dotte pongono in primo 
piano un aspetto cultu-
rale di fondo, relativo al 
“terreno di gioco” su cui 
lavoratori e datori di la-
voro si incontrano e alla 
centralità che nella so-
cietà deve avere la pro-
mozione dell’educazione 
alla legalità in materia di 
lavoro. Per contrastare 
la mentalità elusiva delle 
tutele e delle regole, oc-
corre riuscire a trasmet-
tere l’idea che una impre-
sa che rispetta le regole è 
sana e per questo merite-
vole di sostegno rispetto 
alle concorrenti che fon-
dano il loro vantaggio su 
pratiche sleali e sull’aggi-
ramento delle norme. 
Al di là dei confronti eu-
ropei, che vanno nella 
direzione indicata dalla 
Direttiva (UE) 2019/1152 
del Parlamento UE e del 
Consiglio del 20 giugno 
2019 sulle condizioni di 
lavoro trasparenti e pre-
vedibili, il CNEL ha rite-
nuto prioritario segnalare 
le difficoltà finora riscon-
trate dall’INL nell’as-
solvimento del ruolo di 
agenzia ispettiva unica e 
nell’esercizio del coordi-
namento delle funzioni 
svolte da altri soggetti 
istituzionali, esercizio 
che avrebbe dovuto es-
sere, nelle intenzioni del 
legislatore, uno dei prin-

cipali obiettivi della rifor-
ma del 2015. I dati che 
emergono dai monito-
raggi dell’Ispettorato evi-
denziano come i fenome-
ni legati alle varie forme 
di irregolarità siano con-
nessi all’evoluzione del 
mercato del lavoro nei 
diversi settori economici 
e sul territorio. L’analisi 
dei dati che emergono 
dai controlli traccia un 
quadro sia delle principali 
tendenze della domanda 
e dell’offerta di lavoro nel 
Paese, sia dei più rilevanti 
fenomeni patologici che 
caratterizzano il mercato. 
Il Rapporto INL 20201 ha 
evidenziato che “le irrego-
larità nei settori che porta-
no servizi alle imprese sono 
riconducibili, quasi sempre, 
a forme illecite di ester-
nalizzazione ed interposi-
zione di lavoro”. Qualun-
que sia il settore (codice 
Ateco) in cui operano le 
aziende, la percentuale di 
irregolarità rilevata non 
scende mai sotto il 50%. 
La grandissima maggio-
ranza (96%) delle azien-
de che hanno ricevuto le 
ispezioni e sono state ri-
tenute irregolari aderisce 
alla conciliazione mono-
cratica, procedura avvia-
ta in fase di intervento 
ispettivo o a seguito di 
denuncia e che permette 
la definizione dell’accer-

tamento senza sanzioni, 
con strumenti di tutela 
sostanziale, e cioè con il 
semplice adempimento 
(retributivo e contributi-
vo) previsto nel verbale. 
Nel corso dell’audizione 
le parti sociali rappre-
sentate presso il CNEL 
hanno rinnovato sui temi 
della sicurezza le posi-
zioni espresse meno di 
due anni fa dal Consiglio 
in occasione di una audi-
zione informale presso la 
XI Commissione Lavoro 

pubblico e privato della 
Camera sul disegno di 
legge concernente mo-
difiche al decreto legisla-
tivo 9 aprile 2008, n. 81 
nonché altre disposizioni 
sulla vigilanza, la salute e 
la sicurezza sul lavoro, la 
prevenzione e l’assicura-
zione contro gli infortuni 
sul lavoro e le malattie 
professionali - AC 12662. 
Anche allora l’analisi 
prendeva le mosse dalla 
situazione infortunisti-
ca nel Paese, segnale di 
una diffusa anomalia del 
nostro sistema produtti-
vo che investe l’organiz-
zazione delle condizioni 
di lavoro in un numero 
ancora troppo grande di 
imprese, con concentra-
zione riscontrabile in ta-
lune tipologie, dimensio-
ni e in specifici settori di 
attività. 
Oggi, dopo la fase acuta 
dell’epidemia e con dati 
sulla crescita macroeco-
nomica incoraggianti per 
il consolidamento della 
ripresa, occorre vigilare 
per evitare che tale ripre-
sa generi, accanto all’au-
spicata crescita, un arre-
tramento sul fronte della 
sicurezza e della tutela 
della salute della forza 
lavoro. La fenomenologia 
degli infortuni rappresen-
ta infatti il segnale che un 
pezzo di sistema produt-

L’audizione del Presidente del CNEL in Commissione lavoro della Camera dei Deputati 

LAVORO
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tivo pratica, a spese del-
la parte sana del mondo 
imprenditoriale, forme di 
concorrenza sleale le cui 
conseguenze si scaricano 
sullo stato sociale e sulla 
collettività.
Sotto tale aspetto il CNEL 
ritiene ancora valida la 
disamina che suggeriva 
di cercare l’origine dei 
problemi aperti in mate-
ria di salute e sicurezza 
(nel quale vanno ricom-
prese tutte le situazioni 
che permangono sot-
to la soglia di attenzio-
ne istituzionale a causa 
delle omesse denunce) 
nella estensione del fe-
nomeno del lavoro irre-
golare e nella instabilità 
e frammentazione delle 
tipologie contrattuali. 
L’azione pubblica di pre-
venzione e contrasto dei 
fattori di rischio nei con-
testi lavorativi incontra 
ancora un serio ostacolo 
nella dispersione delle 
competenze in una plu-
ralità di soggetti e livelli 
istituzionali, non sempre 
coordinati fra loro. Parti-
colare riguardo andrebbe 
dedicato al raccordo fra 
le attribuzioni di com-
petenza dell’INL e quelle 
delle ASL, la cui attività 
viene svolta secondo li-
nee guida definite rispet-
tivamente in sede mini-
steriale e regionale.         
Appare non rinviabile 
quanto previsto nel PNRR 
in materia di politiche 
attive del lavoro e occu-
pazione, con specifico 
riguardo al Piano nazio-
nale per la lotta al lavoro 
sommerso di cui alla mis-
sione 5, componente 1, 
riforma 1,2: entro il 2022 
il nostro Paese dovrà de-
finire un programma di 
azione nazionale, da re-
alizzare compiutamente 

entro il 2024, per raffor-
zare l’attività di contrasto 
al lavoro sommerso nei 
diversi settori dell’eco-
nomia, con un approccio 
interistituzionale e facen-
do tesoro dell’esperien-
za acquisita nel campo 
dell’agricoltura con il 
“Piano triennale di con-
trasto allo sfruttamento 
lavorativo in agricoltura 
e al caporalato (2020-
2022)”. 
Tutte le azioni di contra-
sto ai fenomeni elusivi in 
termini di regolarità lavo-
rativa muovono dal pre-
supposto della necessità 
di rafforzare le strutture 
pubbliche di vigilanza e 
controllo. Con riferimen-
to alla strutturale caren-
za di personale ispettivo, 
il CNEL ha ripetutamente 
richiamato l’attenzione 
del legislatore sulla ne-
cessità di intraprendere 
un percorso di nuove e 
qualificate assunzioni nei 
settori pubblici di mag-
giore rilevanza strategi-
ca, fra i quali certamen-
te rientra a pieno titolo 
la vigilanza in materia di 
sicurezza. La centralità 
del tema salute e sicu-
rezza sul lavoro richiede 
che tutti gli attori politi-
ci e sociali assumano la 
consapevolezza che la 
complessità è un fattore 
tecnicamente implicito 
alla legislazione. Di con-
seguenza le soluzioni 
introdotte devono esse-
re in grado di facilitare 
l’attuazione delle norme, 
sia per gli aspetti di per-
tinenza dei datori di lavo-
ro che dei lavoratori. È a 
tal fine utile riconoscere 
la diversa tensione che 
si registra all’interno del 
sistema produttivo in re-
lazione ai rischi connessi 
allo svolgimento dell’at-

tività lavorativa, indiriz-
zando maggiormente le 
risorse e le azioni di inter-
vento verso ambiti e set-
tori nei quali si registrano 
le maggiori criticità, sen-
za trascurare i rischi di 
una inadeguata organiz-
zazione del lavoro in ter-
mini di stress lavoro-cor-
relato (ritmi e carichi di 
lavoro, non chiarezza di 
ruolo, scarsa formazione, 
ecc.).
INAIL e ISTAT evidenzia-
no che il numero maggio-
re di infortuni si verifica 
in imprese di piccole di-
mensioni che svolgono 
attività prevalentemente 
in appalto e in settori di 
attività caratterizzati da 
contenuti professiona-
li non particolarmente 
elevati. È pertanto leci-
to ipotizzare che parte 
degli infortuni sia legata 
alle caratteristiche del 
ciclo produttivo e alla 
scarsa diffusione della 
cultura della sicurezza 
in determinate realtà la-
vorative, piuttosto che a 
una deliberata volontà di 
infrangere le prescrizioni 
imposte dalla normativa. 
Per questo il CNEL ritiene 
che l’azione congiunta di 
parte datoriale e rappre-
sentanze (di natura con-
trattuale e tecnica RSA/
RSU-RLS/RLST) costitu-
isca un valore aggiunto 
non solo ai fini del rispet-
to delle norme in mate-
ria (come ad es. quelle 
sulla formazione), ma 
anche dei risultati effet-
tivamente conseguiti in 
termini di miglioramento 
organizzativo all’interno 
di ciascuna unità produt-
tiva. Dove, infatti, il con-
fronto fra le parti sociali 
si è sviluppato in modo 
costruttivo e struttura-
to, i risultati in termini di 
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miglioramento della sicu-
rezza dei lavoratori non 
sono mancati. 
L’esperienza della pan-
demia dimostra che il 
ruolo della contrattazio-
ne collettiva è centrale 
nel prevedere l’adozione 
di misure specifiche che 
favoriscano la diffusione 
della cultura della pre-
venzione e della sicurez-
za nelle unità produttive, 
presupposto essenziale 
per creare le condizioni 
favorevoli a un’applica-
zione diffusa e consape-
vole delle norme esisten-
ti e delle specifiche intese 
sottoscritte dalle parti 
sociali3. A tale riguardo 
è condivisa la convinzio-
ne che la contrattazione 
collettiva e, in generale, i 
sistemi partecipativi con-
tribuiscano ad accresce-
re e rafforzare il senso di 
responsabilità sociale di 
tutti gli attori del sistema 
produttivo, a comincia-
re proprio dai temi della 
tutela della salute e della 
sicurezza sul lavoro. Si 
tratta di argomenti che 
trovano nel sistema rela-
zionale definito dai CCNL 
“l’ambito più consono 
per attuare quanto dispo-
sto sul piano normativo e 
per garantire un miglio-
ramento continuo di tali 
aspetti”4. 
Si tocca, qui, l’annosa 
questione della rappre-
sentatività dei soggetti 
negoziali che firmano gli 
accordi dove sono defini-
te le clausole di organiz-
zazione della produzione 
che hanno impatto sulla 
tutela della salute e sulla 
prevenzione e protezione 
sul lavoro. Questo Consi-
glio sta sviluppando nel 
merito alcune riflessioni 
che emergono dall’analisi 
del materiale depositato 

presso l’Archivio nazio-
nale dei contratti5. Con 
oltre 900 accordi di con-
trattazione collettiva na-
zionale vigenti nei settori 
del lavoro privato, l’Italia 
rappresenta un caso uni-
co nel panorama interna-
zionale: da un lato, una 
enorme diffusione della 
contrattazione di primo 
livello, cosa che permet-
te al Paese di vantare un 
tasso medio di copertura 
contrattuale dei lavorato-
ri fra i più elevati d’Euro-
pa e, dall’altro lato, pre-
senza di una pluralità di 
soggetti negoziali, sia di 
parte datoriale che sin-
dacale, dei quali non si 
conosce l’effettivo grado 
di rappresentatività. 
Per fare un solo esempio 
virtuoso, si pensi al re-
cente CCNL metalmec-
canici sottoscritto da 
Federmeccanica, CGIL, 
CISL e UIL il 5 febbraio 
2021 e alle previsioni in-
novative che esso contie-
ne in materia di salute e 
sicurezza: dall’avvio dei 
break formativi azienda-
li al potenziamento del 
ruolo della commissio-
ne paritetica nazionale 
salute e sicurezza, dal-
la rilevazione dei casi di 
near-miss all’adozione 
del metodo Root Cause 
Analysis per interpretare 
l’evento lesivo e identifi-
carne le cause6. 
Analogo livello di qualità 
delle misure in materia 
di salute e sicurezza si ri-
scontra nel CCNL metal-
meccanici per le piccole 
e medie imprese sotto-
scritto da CONFAPI-C-
GIL-CISL-UIL nel maggio 
2021, dove emerge la 
volontà delle parti di af-
frontare il tema secondo 
un approccio che stimoli 
l’effettivo processo di in-

troiezione, da parte dei 
lavoratori, dei rischi lavo-
ro-correlati e dei conse-
guenti comportamenti da 
adottare come normale 
prassi di attività quoti-
diana; di qui la scelta di 
puntare su una dimen-
sione capillare del pro-
cesso formativo in azien-
da nell’ambito di ciascun 
segmento di processo 
produttivo, con la previ-
sione di un feedback da 
parte dei destinatari del-
la formazione che forni-
sca riscontro misurabile 
dell’efficacia degli inse-
gnamenti impartiti. Altri 
accordi nazionali depo-
sitati al CNEL, firmati da 
altri soggetti, presentano 
standard di riferimento in 
materia di clausole per la 
tutela della salute e del-
la sicurezza purtroppo 
molto diversi da quelli 
appena descritti, anche 
se incidono nello stesso 
settore produttivo. 

Note
1.https://www.ispettorato.gov.
it/it-it/studiestatistiche/Docu-
ments/Rapporto-annuale-attiv-
it%c3%a0-di-tutela-e-vigilan-
za-2020-signed.pdf 
2.  https://www.cnel.it/Documen-
ti/Audizioni-del-Presidente
3.https://www.cnel.it/Documen-
ti/Rapporti, Rapporto 2020, cap. 4, 
pp. 89 e ss.
4.. Cit., p. 367.
5. .hhtps://www.cnel.it/Portals/
0 / C N E L / R e p o r t s / C C N -
L/13%C2%B0_report_CCNL_
v i g e n t i _ 3 0 _ 0 6 _ 2 0 2 1 . p d -
f?ver=2021-07-20-144756-037
6. Notiziario CNEL n. 1/2021, 
https:// www.cnel.it/Portals/0/
CNEL/NotiziariCcnl/
2 0 2 1 / N o t i z i a r i o % 2 0 M e r -
c a t o % 2 0 L a v o r o _ 1 _ 2 0 2 1 . p d -
f?ver=2021-03-05-092733-787

I sistemi 
partecipativi 

contribuiscono 
ad accrescere 

e rafforzare 
il senso 

di responsabilità 
sociale 
di tutti 

gli attori 
del sistema 
produttivo

LAVORO
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Negli ultimi mesi il CNEL 
ha avviato un’attività di 
monitoraggio sulla fase 
attuativa delle missio-
ni contenute nel PNRR, 
mediante la consultazio-
ne delle parti sociali e di 
esperti esterni qualificati 
nonché di soggetti isti-
tuzionali direttamente 
coinvolti nella realizza-
zione del Piano. Obietti-
vo dell’iniziativa è quello 
di implementare l’attività 
“di carattere critico e va-
lutativo” delle parti socia-
li circa la fase attuativa 
del PNRR e le sue ricadu-
te in termini economici, 
sociali e occupazionali, ai 
fini della formulazione al 
Governo e al Parlamento 
di osservazioni e propo-
ste utili al pieno persegui-
mento dei risultati attesi. 

In tale chiave sono stati 
costituiti nell’ambito del 
Consiglio 9 gruppi di la-
voro tematici, secondo 
aree di intervento e “temi 
paradigmatici” in riferi-
mento alle missioni del 
PNRR1, che produrranno 
“report periodici sull’im-
patto delle policies realiz-
zate e delle attività svolte 
dai vari enti attuatori del 
Piano” nonché eventuali 
proposte correttive e/o 
integrative delle parti so-
ciali. Al riguardo - e per 
una migliore compren-
sione dell’attività valu-
tativa del CNEL - è utile 
segnalare che le Linee 
Guida allegate alla de-
termina presidenziale del 
15 luglio 2021 - istitutiva 
dei gruppi di lavoro - evi-
denziano l’importanza del 

coinvolgimento delle parti 
sociali nel processo di im-
plementazione del PNRR 

anche alla luce di quan-
to previsto dall’art. 3 del 
decreto-legge 31 maggio 
2021, n. 77 (“Governance 
del Piano nazionale di ri-
presa e resilienza e prime 
misure di rafforzamento 
delle strutture ammini-
strative e di accelerazione 
e snellimento delle proce-
dure”, convertito con mo-
dificazioni dalla legge 29 
luglio 2021, n. 108) con-
cernente l’istituzione del 
“Tavolo permanente per 
il partenariato economi-
co sociale e territoriale” 
con il compito di svolgere 
“funzioni consultive nelle 
materie  e per  le  questio-
ni  connesse  all’attuazio-
ne  del  PNRR”2. 

AVVIATO IL MONITORAGGIO 
DEL CNEL SUL PNRR 
Lavoro e occupazione fra i primi temi 
all’attenzione delle parti sociali 

Marco Biagiotti
CNEL



114 - 2021 LAVORO

Proprio alla luce della 
funzione assegnata alle 
categorie produttive e 
sociali nell’ambito del Ta-
volo permanente “le parti 
sociali rappresentate al 
CNEL e il CNEL stesso 
hanno dunque titolo, e 
anzi il dovere, di contri-
buire affinché la imple-
mentazione del PNRR sia 
tempestiva, coerente e 
completa”3.   
Con riferimento al tema 
Lavoro, segnaliamo i 
due eventi che hanno 
dato avvio all’attività di 
monitoraggio delle par-
ti sociali. Si tratta delle 
audizioni avvenute pres-
so la Commissione In-
formazione e Lavoro del 
CNEL del Commissario 
straordinario di ANPAL, 
dott. Raffaele Tangorra, 
e del neo-direttore dell’I-
spettorato Nazionale del 
Lavoro, dott. Bruno Gior-
dano, rispettivamente il 7 
e il 21 ottobre scorsi.  
L’intervento di ANPAL, 
per il quale si veda anche 
l’approfondimento a pag. 
54, si è caratterizzato 
per una estesa e appro-
fondita valutazione dei 
contenuti del Programma 
di Garanzia di Occupabi-
lità dei Lavoratori (GOL) 
introdotto dalla legge di 
bilancio 2021 e inserito 
nell’ambito della Missio-
ne 5, Componente 1, del 
PNRR, che prevede un 
finanziamento comples-
sivo di 4,4 miliardi di euro 
nel periodo 2021-2025 
per le politiche del lavoro 
e una stretta correlazione 
del Programma al Pia-
no per le nuove compe-
tenze, al potenziamento 
dei centri per l’impiego e 
al rafforzamento del si-
stema duale (a cui sono 
destinati 600 milioni). Il 
Programma si rivolge ai 

beneficiari di ammortiz-
zatori sociali in costanza 
di rapporto di lavoro (la-
voratori con riduzione su-
periore al 50% dell’orario 
di lavoro calcolato in un 
periodo di dodici mesi), 
ai beneficiari di ammor-
tizzatori sociali in assen-
za di rapporto di lavoro 
(disoccupati percettori 
di NASPI, DIS-COLL), ai 
beneficiari di sostegno 
al reddito di natura assi-
stenziale (percettori del 
reddito di cittadinanza), 
ai lavoratori fragili o vul-
nerabili (NEET under 30, 
donne in condizioni di 
svantaggio, persone con 
disabilità, lavoratori over 
55), disoccupati senza 
sostegno al reddito (di-
soccupati da almeno sei 
mesi, giovani e donne an-
che non in condizioni fra-
gilità, lavoratori autonomi 
che cessano l’attività o 
con redditi molto bas-
si), lavoratori con redditi 
molo bassi (occupati che 
conservano lo stato di 
disoccupazione ai sensi 
dell’art. 4, co. 15-quater, 
del DL n. 4/20194).
L’analisi degli strumenti 
di implementazione del 
Programma ha eviden-
ziato la necessità di ade-
guare gli attuali sistemi di 
profiling adottati dalle re-
gioni sia in termini quan-
titativi che qualitativi. 
È necessaria una maggio-
re omogeneità sul territo-
rio nazionale dei processi 
di valutazione e sulla con-
seguente individuazione 
dei percorsi di aggiorna-
mento e riqualificazione 
professionale riconduci-
bili al Programma. 
Al riguardo, il Commissa-
rio straordinario ANPAL 
ha osservato che “do-
manda e offerta devo-
no confrontarsi usando 

il medesimo linguaggio, 
che è quello degli stan-
dard internazionali e na-
zionali. Saranno messi a 
disposizione strumenti 
dinamici che permettano 
di ricondurre facilmente 
a tali standard la specifi-
ca situazione del singolo 
utente e le richieste del 
mercato del lavoro locale, 
in maniera da individuare 
uno skill gap. 
Le regioni potranno do-
tarsi di propri strumenti, 
ma l’output deve essere il 
medesimo”5. 
Quanto alle caratteristi-
che della formazione pro-
fessionale, il Piano nuove 
competenze dovrà fare 
in modo che essa rispon-
da ai fabbisogni specifici 
rilevati in sede di valuta-
zione e alle esigenze ma-
nifestate dalle imprese 
sul territorio. Ciò implica 
il coinvolgimento delle 
imprese nella definizione 
dei contenuti formativi, 
oltre che nell’erogazio-
ne della formazione. Po-
tranno essere finanziati 
percorsi di formazione 
specificamente richie-
sti, purché condizionati 
all’assunzione, in linea 
con l’esperienza già ma-
turata positivamente in 
alcune regioni.
L’audizione del diretto-
re dell’INL ha riguardato 
principalmente le inizia-
tive di implementazione 
delle attività di contrasto 
alle diverse forme di ille-
galità occupazionale e al 
mancato rispetto delle 
norme in materia di tu-
tela della salute e della 
sicurezza nei luoghi di la-
voro. È utile ricordare che 
il PNRR, nell’ambito della 
Missione 5, ha delineato 
con la Riforma 1.2 il Pia-
no nazionale per la lotta 
al lavoro sommerso, da 

È necessaria 
una maggiore 

omogeneità 
sul territorio 

nazionale 
dei processi 

di valutazione 
e sulla 

conseguente 
individuazione dei 

percorsi 
di aggiornamento 
e riqualificazione 

professionale
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inserire “in un contesto 
più generale di rafforza-
mento già programmato 
dell’Ispettorato nazionale 
del lavoro, quale agenzia 
nazionale per la vigilanza 
sul lavoro”. Nell’ambito 
della Componente 2 della 
stessa Missione, inoltre, 
il Piano italiano preve-
de “una strategia volta 
al superamento degli in-
sediamenti abusivi per il 
contrasto al caporalato e 
allo sfruttamento dei la-
voratori”. 
Nel corso dell’audizione 
si è anche dato risalto alle 
recenti modifiche appor-
tate al Testo Unico della 
sicurezza (TUS, d.lgs. n. 
81/2008) dall’art. 13 del 
decreto-legge 21 ottobre 
2021, n. 1466, concernenti 
in particolare i Comita-
ti regionali di coordina-
mento (art. 7 del d.lgs. 
81/2008), il Sistema In-
formativo Nazionale per 
la Prevenzione nei luoghi 
di lavoro (SINP, art. 8), la 
vigilanza (art. 13), il con-
trasto al lavoro irregola-
re (art. 14), gli organismi 
paritetici (art. 51) e l’Alle-
gato I relativo alle “Gravi 
violazioni ai fini dell’ado-
zione del provvedimento 
di sospensione dell’atti-
vità imprenditoriale”. Con 
specifico riferimento alle 

modifiche dell’art. 14 TUS 
e alle gravi violazioni, si è 
evidenziato come il prov-
vedimento di sospensio-
ne da parte dell’Ispetto-
rato Nazionale del Lavoro 
possa ora essere adottato 
quando si riscontra che 
almeno il 10% per cento 
dei lavoratori presenti sul 
luogo di lavoro risulti oc-
cupato in modo irregolare 
(senza preventiva comu-
nicazione di instaurazio-
ne del rapporto di lavoro) 
al momento dell’accesso 
ispettivo e in tutti i casi 
elencati nell’Allegato I.
I contenuti delle audizio-
ni e dei confronti svilup-
pati con la Commissione 
Informazione e con gli 
esperti delle parti socia-
li formeranno oggetto di 
uno specifico rapporto 
istruttorio che il grup-
po di lavoro elaborerà al 
termine della prima fase 
dell’attività di monitorag-
gio, ai fini della predispo-
sizione di un documento 
di osservazioni e propo-
ste da sottoporre alle Isti-
tuzioni competenti, come 
indicato nelle già ricorda-
te Linee Guida CNEL per 
l’esame dell’implementa-
zione del PNRR. 

Note
1. I gruppi operano rispettivamen-
te sui seguenti temi: Lavoro; Logi-
stica; Scuola e formazione; Assi-
stenza sociale, Famiglia e Sanità; 
Pubblica amministrazione; Agri-
coltura; Ambiente e riconversione 
ecologica; Politiche industriali e 
transizione digitale; Turismo.
2. Ai sensi del comma 2 del citato 
art. 77, inoltre, il Tavolo perma-
nente “può segnalare collaborati-
vamente alla Cabina di regia di cui 
all’articolo 2 e al Servizio centra-
le per il PNRR di cui all’articolo 6 
ogni profilo ritenuto rilevante per  
la  realizzazione del PNRR anche al 
fine di  favorire  il  superamento  di  
circostanze ostative e agevolare 
l’efficace e celere attuazione degli 
interventi”.
3. Vedi: “Linee guida per l’esame e 
l’implementazione del PNRR”, al-
legate alla Determina Presidente 
del CNEL 15 luglio 2021.
4. Per buona nota, ricordiamo il 
contenuto del comma 15-quater 
citato: “Per le finalità di cui al pre-
sente decreto e ad ogni altro fine, 
si  considerano  in  stato  di  disoc-
cupazione  anche  i lavoratori il cui 
reddito da lavoro dipendente o au-
tonomo corrisponde a un’imposta 
lorda pari o  inferiore alle detrazio-
ni spettanti ai sensi dell’articolo 
13 del testo unico delle imposte 
sui redditi, di cui al decreto del 
Presidente della Repubblica 22 di-
cembre 1986,  n. 917 [c.d. soglia di 
incapienza fiscale - n.d.r.]”.
5.https://www.cnel.it/Comu-
nicazione-e-Stampa/Notizie/
ArtMID/694/ArticleID/1900/
POLITICHE-DEL-LAVORO-LAU-
DIZIONE-DEL-COMMISSA -
RIO-ANPAL-RAFFAELE-TAN-
GORRA
6. C.d. “decreto fiscale”, recante: 
“Misure urgenti in materia econo-
mica e fiscale, a tutela del lavoro e 
per esigenze indifferibili” (G.U. n. 
252 del 21 ottobre 2021), in vigore 
dal 22 ottobre 2021.

Uno degli incontri del Presidente del Consiglio dei Ministri, Draghi, con i sindacati



134 - 2021 

Con la circolare n. 170 del 
12 novembre 2021 INPS 
ha fornito istruzioni ope-
rative per l’indicazione 
del codice alfanumerico 
unico dei contratti col-
lettivi nazionali di lavo-
ro nelle comunicazioni 
Uniemens.  
A partire dalla comunica-
zione mensile di dicem-
bre, i datori di lavoro che 
applicano contratti col-
lettivi nazionali di lavoro 
del settore privato non 
dovranno più indicare alla 
voce “Codice Contratto” 
del modello Uniemens il 
vecchio codice numerico 
INPS, bensì quello alfa-
numerico attribuito dal 
CNEL. Si tratta di un im-

In via transitoria, 
INPS prevede 

una fase di durata 
bimestrale 

in cui l’invio 
del dato potrà 

essere effettuato 
o con il 

nuovo codice 
alfanumerico unico 

del CNEL o con 
il codice INPS

portante passo in avanti 
per la piena attuazione 
dell’articolo 16-quater 
del decreto-legge 16 lu-
glio 2020, n. 76, conver-
tito, con modificazioni, 
dalla legge 11 settembre 
2020, n. 120 (c.d. Decre-
to Semplificazioni), dove 
è stabilito che nelle co-
municazioni obbligatorie 
al Ministero del Lavoro e 
nelle denunce retributive 
mensili all’INPS le impre-
se devono indicare il dato 
relativo al contratto col-
lettivo nazionale di lavoro 
(CCNL) applicato al lavo-
ratore tramite un codice 
alfanumerico attribuito 
dal CNEL. In via transi-
toria, INPS prevede una 

ANAGRAFE UNICA NAZIONALE 
DEI CONTRATTI COLLETTIVI
Da dicembre sulle comunicazioni Uniemens il Codice 
Unico CNEL-INPS dei contratti collettivi nazionali di lavoro 

LAVORO

fase di durata bimestra-
le in cui l’invio del dato 
potrà essere effettuato o 
con il nuovo codice alfa-
numerico unico del CNEL 
o con il codice INPS. Dalla 
competenza di febbraio 
2022, la trasmissione del 
dato avverrà esclusiva-
mente mediante il codice 
alfanumerico unico del 
CNEL.



14 CNEL NOTIZIARIO SUL MERCATO DEL LAVORO 

LAVORO AGILE 
E LAVORO A DISTANZA 
I progetti di legge in esame e le proposte del CNEL

Sono in corso di esame 
presso la XI Commis-
sione (Lavoro pubblico 
e privato) della Camera 
dei deputati i progetti di 
legge C. 2282 Gagliardi, 
C. 2417 Barzotti, C. 2667 
Lucaselli, C. 2685 Valla-
scas, C. 2817 Serracchia-
ni, C. 2851 Giarrizzo, C. 
2870 Giarrizzo, C. 2908 
Villani, C. 3027 Mura e 
C. 3150 Zangrillo, recanti 
disposizioni in materia di 
lavoro agile e di lavoro a 
distanza. Il CNEL è tra i 
soggetti convocati in au-
dizione. I suddetti proget-
ti di legge (di seguito an-
che “pdl”) intervengono 
in materia di lavoro agi-
le, introducendo misure 
volte alla promozione di 
tale modalità di esecu-
zione della prestazione 
lavorativa, modificando 
la disciplina attualmente 

vigente (dettata dalla L. 
n. 81/2017)1. Alcuni pdl 
in esame prevedono una 
delega al Governo a adot-
tare, nel rispetto di deter-
minati principi e criteri 
direttivi, un decreto legi-
slativo per promuovere la 
diffusione del lavoro agile 
presso le amministrazio-
ni pubbliche, le società 
pubbliche e le società 
partecipate dalle ammi-
nistrazioni pubbliche, le 
società di servizi pubblici 
locali di interesse econo-
mico generale e le impre-
se private (C. 2282), per 
la redazione di un testo 
unico delle disposizioni 
vigenti in materia di lavo-
ro subordinato con ese-
cuzione della prestazione 
lavorativa a distanza, nel 
rispetto della distinzione 
tra lavoro agile e telela-
voro (C. 2667), per il ri-

ordino della normativa in 
materia di lavoro agile (C. 
3027). Tra le finalità della 
normativa c’è anche l’esi-
genza di adattare la disci-
plina al nuovo contesto 
emerso a seguito della 
pandemia e dell’introdu-
zione di agevolazioni tri-
butarie e contributive. Di 
seguito si riporta un’ana-
lisi delle principali dispo-
sizioni suddivise in base 
a una selezione tematica 
che muove dai poteri di 
controllo e direttivo e dal 
diritto di disconnessione. 

Potere direttivo 
e di controllo
I pdl C. 2417, C. 2667, C. 
2685 e C.2908 interven-
gono sulla disciplina re-
lativa al potere direttivo 
e di controllo del datore 
di lavoro, mentre i pdl C. 
3817 e C. 3027 rinviano, 

Alcuni progetti
di legge

prevedono 
una delega
al Governo

ad adottare
decreti

per la diffusione
del lavoro agile

Andrea Impronta
CNEL
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Tra le finalità 
della normativa 
c’è anche 
l’esigenza 
di adattare 
la disciplina 
al nuovo 
contesto 
emerso 
a seguito 
della pandemia

rispettivamente, alla con-
trattazione collettiva e al 
decreto legislativo che 
dovrà essere emanato 
dal Governo in base alla 
delega ivi contenuta. Il 
pdl C. 2685 dispone che 
il datore di lavoro informa 
i lavoratori anche in re-
lazione agli strumenti di 
videosorveglianza impie-
gati e al possibile eserci-
zio del potere di controllo 
da remoto. In particolare, 
i pdl C. 2417, C. 2667 e C. 
2908 affidano a contrat-
ti collettivi la disciplina 
delle modalità e dei limiti 
di esercizio del potere di-
rettivo e di controllo del 
datore di lavoro rispetto 
alla prestazione lavorati-
va svolta all’esterno dei 
locali aziendali, dei tempi 
di riposo e delle sanzioni 
disciplinari per violazioni 
commesse dal lavorato-
re, stabilendo altresì che 
la mancata promozio-
ne delle procedure per 
la stipulazione dei sud-
detti accordi costituisce 
condotta antisindacale e 
determina la nullità as-
soluta dei provvedimenti 
sanzionatori adottati dal 
datore di lavoro per con-
dotte imputabili al lavora-
tore tenute durante l’ese-
cuzione della prestazione 
di lavoro agile in mancan-
za di esplicite previsioni 
degli accordi in oggetto. 
Conseguentemente, vie-
ne abrogato l’art. 21 della 
L. 81/2017.

Diritto alla disconnessione
Il diritto è specificamen-
te disciplinato dai pdl C. 
2417, C. 2667, C. 2908 
secondo i quali, quando 
la prestazione lavorati-
va è svolta all’interno dei 
locali aziendali, il diritto 
alla disconnessione può 
essere esercitato durante 

la pausa, mentre quando 
la prestazione lavorativa 
è svolta fuori dai loca-
li aziendali, le modalità 
per rendere compatibile 
l’esercizio del diritto alla 
disconnessione con l’ob-
bligo di diligenza spet-
tante al lavoratore e sono 
definite mediante accor-
do scritto, con il coinvol-
gimento delle rappresen-
tanze sindacali.
I pdl C. 2417 e C. 2667 ri-
conoscono, altresì, che il 
diritto alla disconnessio-
ne è sempre opponibile al 
datore di lavoro durante 
il periodo di riposo dalla 
prestazione lavorativa. 
I pdl C. 2667 e C. 2908 
configurano il diritto alla 
disconnessione come 
quello che si concretizza 
nel diritto di estraniarsi 
dallo spazio digitale e di 
interrompere la connes-
sione alla rete Internet. Il 
pdl C. 2667 lo qualifica 
esplicitamente come di-
ritto soggettivo. I pdl C. 
2685, C. 2908 e C. 3150, 
inoltre, specificano che 
l’accordo tra le parti deve 
disciplinare, tra l’altro, il 
riconoscimento e le mo-
dalità di esercizio del di-
ritto alla disconnessione 
in commento. Infine, i pdl 
C. 2817 e C. 3027 rinvia-
no la disciplina del diritto 
in commento, rispettiva-
mente, alla contrattazio-
ne collettiva e al decreto 
legislativo adottato sulla 
base della delega al Go-
verno ivi contenuta.

Orario di lavoro
L’aspetto relativo all’o-
rario di lavoro è trattato 
dai pdl C. 2417 e C. 2685. 
I limiti entro cui viene 
eseguita la prestazio-
ne lavorativa sono quelli 
corrispondenti all’orario 
normale di lavoro stabili-

to dall’art. 3 del D.Lgs. n. 
66/20032. Peraltro, il pdl 
modifica l’art. 17, co. 5, 
del D. Lgs. 66/2003 di-
sponendo la non applica-
zione al lavoro agile delle 
disposizioni relative all’o-
rario normale di lavoro, 
alla sua durata massima, 
al lavoro straordinario e 
notturno, ai riposi e alle 
pause, in tal modo gene-
rando un apparente con-
flitto con quanto previsto 
proprio dal richiamato 
art. 3.3  

Percentuale di lavoratori 
in modalità agile
I pdl C. 2282 e C. 2908 
introducono delle misure 
volte a fissare obiettivi, 
rispettivamente annuali e 
triennali, per l’attuazione 
del lavoro agile, anche al 
fine di stabilire la quota 
proporzionale del perso-
nale che può essere am-
messo allo svolgimento 
dell’attività lavorativa 
con tale modalità. Il pdl 
C. 2282 stabilisce che le 
amministrazioni pubbli-
che, le società pubbliche 
o comunque partecipa-
te dalle amministrazioni 
pubbliche e le imprese 
private adottano misure 
organizzative volte a fis-
sare obiettivi annuali per 
l’attuazione del lavoro 
agile che permettano al-
meno al 20 per cento dei 
dipendenti di avvalersi, 
ove lo richiedano, di tale 
modalità di lavoro. Il da-
tore di lavoro è tenuto a 
comunicare le ragioni di 
un eventuale diniego en-
tro 60 giorni dalla richie-
sta del lavoratore. Il pdl 
C. 2908 stabilisce che le 
pubbliche amministrazio-
ni adottino entro il 31 mar-
zo di ciascun triennio un 
piano organizzativo del 
lavoro da remoto - inten-
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dendosi per tale il lavoro 
agile, il lavoro a distan-
za ed il telelavoro - che 
stabilisca, tra l’altro, per 
ciascuna articolazione 
dell’amministrazione, per 
il triennio di riferimento, 
la quota proporzionale 
massima del personale 
in servizio che può esse-
re ammesso allo svolgi-
mento della prestazione 
lavorativa nelle predette 
forme.4 Al riguardo, si ri-
corda che sulla materia è 
nel frattempo intervenuto 
il decreto-legge 9 giugno 
2021, n. 80  che, all’art. 
6, prescrive l’adozione di 
un unico Piano integrato 
di attività e di organiz-
zazione per le pubbliche 
amministrazioni con più 
di cinquanta dipendenti.5 

La (nuova) fattispecie 
del lavoro a distanza
I pdl C. 3150 e C. 2908 
individuano nel lavoro 
a distanza un’ulteriore 
fattispecie di svolgimen-
to del lavoro al di fuori 
dei locali aziendali, oltre 
a quella del lavoro agile 
disciplinata dalla norma-
tiva vigente. Il solo pdl C. 
2908 fornisce una defi-
nizione anche del tele-
lavoro, intendendosi per 
tale l’attività lavorativa 
svolta regolarmente al di 
fuori dei locali aziendali, 
senza alternare periodi in 
presenza in sede (salvo 
richiesta del lavoratore).6  
La nuova fattispecie del 
lavoro a distanza si ca-
ratterizza per il fatto che 
l’esecuzione della presta-
zione lavorativa avviene 
da postazione fissa in 
luogo (diverso dai loca-
li aziendali) indicato dal 
lavoratore in sede di ac-
cordo, nell’ambito dell’o-
rario di lavoro. Il pdl 3150 
precisa ulteriormente che 

nel lavoro a distanza l’o-
rario di lavoro è identico 
a quello svolto in azien-
da. La definizione di la-
voro agile rimane invece 
sostanzialmente identica 
a quella già prevista dal-
la normativa vigente e 
si concretizza nella ese-
cuzione della prestazio-
ne lavorativa, anche con 
forme di organizzazione 
per fasi, cicli e obiettivi, 
senza precisi vincoli di 
orario o di luogo di lavo-
ro interamente o parzial-
mente all’esterno dei lo-
cali aziendali e senza una 
postazione fissa. Come 
evidenziato nella Rela-
zione illustrativa allegata 
all’AC 3150, tale distin-
zione consente di deline-
are una regolamentazio-
ne parzialmente diversa 
tra le due fattispecie, pre-
vedendo per il lavoro a 
distanza uno schema più 
rigido, svincolato da qual-
siasi finalità di cura e di 
conciliazione dei tempi 
di vita e di lavoro, e per il 
lavoro agile uno schema 
più elastico nel quale per-
mane il collegamento con 
le finalità di cura. Anche 
a seguito di ciò, il pdl C. 
3150 dispone che al la-
voro a distanza non si ap-
plica la disposizione (art. 
23 del D.Lgs. 80/2015) 
secondo cui i datori di la-
voro privati che ricorrono 
al telelavoro per motivi di 
conciliazione dei tempi 
di vita e di lavoro posso-
no escludere i lavoratori 
ammessi al telelavoro dal 
computo dei limiti nu-
merici previsti da leggi 
e contratti collettivi per 
l’applicazione di partico-
lari normative e istituti. 
In particolare, l’AC 3150 
prevede per il solo lavoro 
a distanza (e non anche 
per il lavoro agile): 1. che 

il datore di lavoro fornisce 
al lavoratore gli strumenti 
tecnologici per lo svolgi-
mento dell’attività lavo-
rativa ed è responsabile 
della loro sicurezza e del 
loro buon funzionamento. 
In considerazione del fat-
to che attualmente ana-
loga previsione è riferita 
al lavoro agile dall’art. 18, 
co. 2, L. 81/2017, che non 
viene riprodotto dal testo 
dell’AC 3150 in commen-
to, e che l’art. 87, co. 2, 
del D.L. 18/2020 prevede 
che la prestazione lavo-
rativa in lavoro agile può 
essere svolta anche at-
traverso strumenti infor-
matici nella disponibilità 
del dipendente qualora 
non siano forniti dall’am-
ministrazione e che, in 
tali casi, viene meno la 
responsabilità del datore 
di lavoro; 2. il diritto ad 
usufruire delle ferie e dei 
permessi, con le modalità 
previste dalla legge e dai 
contratti collettivi, non-
ché al riconoscimento dei 
buoni pasto, ove previsti 
dal contratto; 3. che al la-
voratore a distanza è ga-
rantita la partecipazione 
alle attività di formazione 
e di aggiornamento pro-
fessionale organizzate 
dal datore di lavoro per 
i lavoratori che svolgo-
no la propria attività in 
azienda. Il medesimo pdl 
3150, inoltre, riconosce al 
datore di lavoro privato 
la possibilità di assume-
re lavoratori da destinare 
direttamente allo svolgi-
mento della prestazione 
lavorativa in modalità 
a distanza. In tale caso, 
contestualmente al con-
tratto di assunzione, deve 
essere stipulato anche 
l’accordo tra le parti pre-
visto dall’art. 18, co. 4, 
della L. 81/2017, come 
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Le proposte
di legge 
C. 3150 
e C. 2908 
individuano 
nel lavoro 
a distanza 
un’ulteriore 
fattispecie 
di svolgimento 
del lavoro 
al di fuori 
dei locali 
aziendali, 
oltre a quella 
del lavoro agile 
disciplinata 
dalla 
normativa 
vigente

modificato dalla stessa 
pdl, in base al quale al la-
voro a distanza e al lavoro 
agile si accede mediante 
accordo tra datore di la-
voro e lavoratore ovvero 
mediante accordo col-
lettivo, ove esistente. Al 
lavoratore così assunto si 
applica il medesimo con-
tratto collettivo applicato 
ai lavoratori dell’azienda 
che svolgono la propria 
prestazione all’interno 
dei locali aziendali. 
Al di là delle predette di-
sposizioni applicabili al 
solo lavoro a distanza, i pdl 
C. 3150 e C. 2908 esten-
dono al lavoro a distanza 
quanto già previsto per 
il lavoro agile in materia 
di riconoscimento di un 
trattamento economico e 
normativo non inferiore a 
quello applicato nei con-
fronti dei lavoratori che 
svolgono le medesime 
mansioni esclusivamente 
all’interno dell’azienda, 
di riconoscimento del di-
ritto all’apprendimento 
permanente, di potere di 
controllo e disciplinare 
del datore di lavoro, di si-
curezza sul lavoro e di as-
sicurazione obbligatoria 
contro gli infortuni sul la-
voro e le malattie profes-
sionali (di cui agli artt. da 
19 a 23 della L. 81/2017). 
Al riguardo, il pdl C. 2908 
specifica che tra gli obbli-
ghi del datore di lavoro 
in materia di sicurezza 
sul lavoro, vi è quello di 
assicurare la sorveglian-
za sanitaria prevista per 
i lavoratori addetti ai vi-
deoterminali. In materia 
di lavoro a distanza, si 
sottolinea che l’AC 2667 
delega il Governo alla re-
dazione di un testo unico 
delle disposizioni vigenti 
in materia di lavoro su-
bordinato con esecuzione 

della prestazione lavora-
tiva a distanza, nel rispet-
to della distinzione tra la-
voro agile e telelavoro.

Accordo individuale
L’accordo individuale - la 
cui stipulazione, in via 
generale, è necessaria 
perché la prestazione 
lavorativa possa essere 
svolta in modalità agile 
- è richiamato da quasi 
tutti i pdl in esame, alcu-
ne delle quali dispongono 
che lo stesso contenga 
anche ulteriori elementi 
che vanno ad aggiungersi 
a quelli già previsti dalla 
normativa vigente. Si sot-
tolinea che i pdl C. 2908 
e C. 3150 riferiscono le 
disposizioni relative al 
predetto accordo non al 
lavoro agile, ma anche al 
lavoro a distanza. Il pdl C. 
3150 dispone, inoltre, per 
tale ultima fattispecie, 
che l’accordo medesimo 
individui il luogo, diverso 
dai locali aziendali, in cui 
è svolta la prestazione 
lavorativa a distanza, che 
non può comunque esse-
re svolta in luoghi pub-
blici o aperti al pubblico. 
In relazione al contenuto 
del predetto accordo, si 
segnalano in particolare 
i seguenti elementi di no-
vità: nel caso in cui l’ac-
cordo sia concluso con 
una lavoratrice nei tre 
anni successivi alla fine 
del periodo di congedo di 
maternità, si stabilisce la 
possibilità che, su richie-
sta della lavoratrice, la 
consigliera o il consigliere 
di parità competente per 
territorio presti consulen-
za o partecipi alla sua sti-
pulazione (pdl C. 2417); 
nei casi di inaccessibili-
tà della sede aziendale, 
l’accordo può stabilire la 
possibilità per il datore 

di lavoro di ricorrere al 
lavoro agile. Se questo 
non è possibile, il lavora-
tore può essere messo a 
riposo con una decurta-
zione dello stipendio che 
non può essere superiore 
al 10 per cento, per la pri-
ma settimana, e al 30 per 
cento, per le settimane 
successive (pdl C. 2685); 
la definizione di un’inte-
grazione salariale per l’u-
so della strumentazione 
tecnologica già in posses-
so del lavoratore, nonché 
di un’ulteriore integrazio-
ne - che non può essere 
comunque inferiore al 10 
per cento della retribu-
zione netta - per la coper-
tura dei costi delle utenze 
dell’energia elettrica, del-
la telefonia fissa e mo-
bile e della connessione 
alla rete internet (pdl C. 
2685); la definizione, 
sulla base della contrat-
tazione collettiva, delle 
modalità per informare i 
lavoratori sugli strumenti 
di videosorveglianza im-
piegati dal datore di la-
voro, che devono comun-
que essere strettamente 
necessari e proporzionali 
alle attività da svolgere in 
remoto (pdl C. 2685).

Diritto di precedenza
La priorità nell’esecuzio-
ne del rapporto di lavoro 
in modalità agile viene 
riconosciuta - oltre che, 
come attualmente pre-
visto, alle lavoratrici nei 
tre anni successivi alla 
conclusione del periodo 
di congedo di maternità 
e ai genitori con figli con 
disabilità grave ai sen-
si dell’art. 3, co. 3, della 
L. 104/1992 - anche: ai 
lavoratori che svolgono 
funzioni di caregiver fa-
miliare (pdl C. 2417, C. 
2667 e C. 3150); ai lavo-
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ratori dipendenti (pubbli-
ci e privati) che assistono 
persona con disabilità in 
situazione di gravità (co-
niuge, parente o affine 
entro il secondo grado, 
ovvero entro il terzo gra-
do qualora i genitori o il 
coniuge della persona 
con disabilità in situa-
zione di gravità abbiano 
compiuto i sessantacin-
que anni di età oppure 
siano anche essi affetti 
da patologie invalidanti 
o siano deceduti o man-
canti) (pdl C. 3150 e C. 
2667); ai lavoratori con 
almeno un figlio minore 
di quattordici anni, qualo-
ra l’altro genitore compo-
nente del nucleo familiare 
svolga l’attività lavorativa 
senza l’utilizzazione di 
forme di lavoro agile, di 
lavoro a distanza o di te-
lelavoro (pdl C. 2908); ai 
lavoratori con figli minori 
affetti da disturbi o disa-
gi comportamentali cer-
tificati (pdl C. 2908). La 
proposta di legge C. 2417, 
inoltre, definisce come 
criterio per la determina-
zione dell’ordine di pri-
orità in caso di concorso 
tra domande presentate 

da lavoratori aventi i pre-
detti titoli di preferenza 
la maggiore distanza tra 
il domicilio del lavoratore 
ed il luogo di lavoro; di-
spone che, in subordine 
ai lavoratori summenzio-
nati, la suddetta priorità 
sia riconosciuta ai lavo-
ratori dipendenti facenti 
parte delle giunte comu-
nali, provinciali, metro-
politane, delle comunità 
montane, nonché degli 
organi esecutivi degli enti 
locali. In caso di concorso 
tra più domande si ap-
plica il criterio suindica-
to per definire l’ordine di 
priorità; dispone che le 
contestazioni circa l’ap-
plicazione dei criteri di 
priorità sono risolte con 
l’assistenza della consi-
gliera o del consigliere 
di parità competente per 
territorio. La proposta 
di legge C. 2908 dispo-
ne che i lavoratori fragili 
- ossia i lavoratori, pub-
blici e privati, compresi i 
soci lavoratori di società 
cooperative, affetti da 
invalidità grave ricono-
sciuta o da malattia cro-
nica o rara ancorché non 
riconosciuta come inva-

lidante - sono ammessi, 
su richiesta, a svolgere 
la prestazione lavorativa 
in regime di lavoro agile, 
di lavoro a distanza o di 
telelavoro ogniqualvolta 
ciò sia compatibile con 
la natura delle mansio-
ni e con l’organizzazione 
dell’impresa. In caso di 
incompatibilità, il datore 
di lavoro può ammettere 
il lavoratore a svolgere 
la prestazione lavorativa 
nelle forme indicate me-
diante l’adibizione con-
sensuale ad altra mansio-
ne, compresa nella stessa 
area di inquadramento, 
senza variazione del trat-
tamento giuridico ed eco-
nomico in godimento.

Agevolazioni fiscali 
e contributive
I pdl C. 2282, C. 2667, C. 
2817 e C. 2908 introdu-
cono agevolazioni fiscali 
e contributive al fine di 
favorire il lavoro agile. 
I pdl C. 2282 e C. 2817 
prevedono, per i rapporti 
di lavoro eseguiti in mo-
dalità agile, una riduzione 
dell’aliquota di contribu-
zione al Fondo pensioni 
lavoratori dipendenti in 

Il pdl 2870 
stabilisce 
l’istituzione, 
nello stato 
di previsione 
del Ministero 
dello sviluppo 
economico, 
del Fondo 
per l’incentivazione 
del lavoro agile
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misura pari a 4 punti per-
centuali (dal 1° gennaio 
2020, con riferimento ai 
periodi lavorativi svolti 
fino al 31 dicembre 2022). 
Conseguentemente (pdl 
C. 2817), si stabilisce la 
riduzione delle aliquote 
di contribuzione a carico 
del datore di lavoro e del 
lavoratore, nel rispetto 
delle proporzioni previste 
dalla normativa vigente 
(attualmente pari al 33% 
della retribuzione impo-
nibile, di cui il 23,81% a 
carico del datore di lavo-
ro e il 9,19% a carico del 
lavoratore) (pdl C. 2282) 
dal 1° gennaio 2021 e per 
un periodo massimo di 
trentasei mesi. 
In entrambe le disposi-
zioni citate, la decorrenza 
è riferita ad annualità pre-
gresse che andrebbero, 
dunque, aggiornate con 
riferimento all’annualità 
in corso e alle successi-
ve, anche in relazione ai 
relativi oneri. I pdl C. 2817 
e C. 2908, per la medesi-
ma finalità, introducono 
un credito di imposta: 
entro il limite di spesa 
di 50 mln di euro per gli 
anni dal 2021 al 2024 e 
con aliquota differenziata 
(variabile dal 6 al 40 per 
cento) secondo la tipolo-
gia di beni oggetto dell’in-
vestimento, in favore del-
le imprese che effettuano, 
entro ventiquattro mesi 
dalla data di entrata in vi-
gore della disposizione in 
commento, investimenti 
in beni strumentali nuovi 
destinati a strutture pro-
duttive situate nel territo-
rio dello Stato finalizzati 
all’organizzazione e alla 
gestione del lavoro agile 
nonché in apparecchia-
ture e software messi a 
disposizione del persona-
le impiegato in attività la-

vorative in modalità agile 
(pdl C. 2817) in favore dei 
lavoratori che svolgono la 
prestazione lavorativa in 
modalità agile, a distan-
za o in telelavoro, nella 
misura del 60 per cento 
delle spese sostenute per 
l’acquisto di strumenti 
informatici necessari allo 
svolgimento dell’attività 
lavorativa, nel limite mas-
simo annuo di 600 euro 
(C. 2908). Per la promo-
zione del lavoro agile, il 
pdl C. 2282 esclude i red-
diti da lavoro dipendente 
percepiti da chi svolge il 
lavoro in modalità agile 
dalla formazione del red-
dito complessivo ai fini 
dell’IRPEF e delle addi-
zionali regionali e comu-
nali, per un periodo di 36 
mesi in caso di soggetti 
neoassunti e di 48 mesi 
in caso di trasformazio-
ne in modalità agile dello 
svolgimento della presta-
zione lavorativa. I pdl C. 
2667 e C. 2908 ricono-
scono ai datori di lavoro 
privati che applicano ai 
lavoratori con contratto 
di lavoro subordinato le 
modalità di lavoro agile 
una riduzione del 30 per 
cento dei contributi pre-
videnziali dovuti, per un 
periodo di tre anni. Il pdl 
2851 (Disposizioni per il 
potenziamento del lavo-
ro agile nelle regioni del 
Mezzogiorno) si compo-
ne di tre articoli. All’ar-
ticolo 1 si stabiliscono 
una serie di agevolazioni 
fiscali. In particolare, ai 
datori di lavoro privati, 
la cui sede d’impresa sia 
stabilita al di fuori delle 
regioni Abruzzo, Basili-
cata, Calabria, Campania, 
Molise, Puglia, Sardegna 
e Sicilia e che riconosca-
no ai propri dipendenti la 
possibilità di lavorare da 

remoto nelle regioni so-
pra indicate, è concesso 
l’esonero dal versamento 
del 60 per cento dei com-
plessivi contributi previ-
denziali a carico del dato-
re di lavoro, a condizione 
però che l’impresa attivi 
spazi di coworking nei 
quali i propri dipendenti 
possano lavorare da re-
moto. Inoltre, si stabilisce 
la deducibilità delle spese 
sostenute dai dipendenti 
in relazione allo sposta-
mento dalla regione di re-
sidenza alla sede di lavo-
ro ovvero per l’acquisto 
di dispositivi informatici 
o servizi di connessione 
necessari allo svolgimen-
to dell’attività lavorativa 
in modalità agile. Il pdl 
2870 (Misure di incen-
tivazione del lavoro agile 
per il contrasto dei feno-
meni di spopolamento 
dei comuni italiani) sta-
bilisce l’istituzione, nello 
stato di previsione del 
Ministero dello sviluppo 
economico, del Fondo 
per l’incentivazione del 
lavoro agile, con una do-
tazione di 20 milioni di 
euro per ciascuno degli 
anni 2021, 2022 e 2023. 
Il medesimo articolo sta-
bilisce, altresì, l’esonero 
dal versamento dei con-
tributi previdenziali e la 
concessione di un credito 
d’imposta sull’acquisto di 
dispositivi tecnologici de-
stinati alla realizzazione 
di forme di lavoro agile in 
favore dei datori di lavo-
ro privati che, nell’anno 
2021, consentano ai pro-
pri dipendenti di trasfe-
rire stabilmente la loro 
residenza presso comuni 
che hanno registrato, ne-
gli ultimi dieci anni, una 
diminuzione della popo-
lazione residente pari ad 
almeno il 10 per cento, 

Ai datori 
di lavoro 
privati 
che applicano 
ai lavoratori 
con contratto 
di lavoro 
subordinato 
le modalità 
di lavoro agile 
una riduzione del 
30% dei contributi 
previdenziali dovuti
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calcolata sulla base del-
le rilevazioni effettuate 
dall’Istituto nazionale di 
statistica, attivando nei 
medesimi comuni posta-
zioni di lavoro condivise 
ovvero riconvertendo al-
meno un terzo delle atti-
vità lavorative in modalità 
agile. 
Tra le ulteriori disposi-
zioni contenute nei pdl 
in esame, si noti la rego-
lazione secondo cui l’ac-
cesso al lavoro agile è 
sempre preceduto da una 
valutazione delle compe-
tenze tecnico-operative 
del lavoratore al fine di 
stabilire una eventuale 
preventiva fase prepara-
toria e di formazione (pdl 
C. 2685); la promozione, 
da parte del datore di la-
voro, di incontri periodici 
tra lavoratori che svolgo-
no la prestazione lavora-
tiva sia nei locali aziendali 
sia fuori di essi (pdl C. 

2908); il riconoscimen-
to della possibilità per la 
contrattazione colletti-
va nazionale, territoriale 
e aziendale di adottare 
norme attuative per la 
disciplina della prestazio-
ne del lavoro agile e del 
lavoro a distanza (pdl C. 
2908).
Il CNEL ha affrontato in 
diverse occasioni il tema 
dello smart-working.7   
Come evidenziato da di-
verse analisi e proposte 
sui possibili sviluppi del 
lavoro agile, occorrono 
regole precise, ma non è 
opportuno affidare tutto 
alla legge. Da una parte 
si tratta di cogliere le sol-
lecitazioni positive che ci 
sono state nelle aziende e 
tra i lavoratori a proposito 
di conciliazione dei tempi 
di vita con i tempi del la-
voro. Dall’altra è evidente 
la necessità di ripensare i 
modelli organizzativi per 

regolare l’equilibrio tra la-
voro in presenza e lavoro 
da remoto, a seconda dei 
diversi settori produttivi 
e dei servizi. La risposta 
deve trovarsi in una mi-
scela positiva tra norme 
e contrattazione. Sarebbe 
cioè sbagliata una legge 
pesante che soffochi gli 
spazi della contrattazio-
ne sindacale. Accanto a 
questo è arrivato anche 
il momento di chiarire il 
quadro delle problema-
tiche relative alla privacy, 
all’utilizzo dei dati per-
sonali e al diritto alla di-
sconnessione.

Note

1. Legge 22 maggio 2017, n. 81
2. Decreto Legislativo 8 aprile 
2003, n. 66
3. Il Servizio Studi del Diparti-
mento Lavoro della Camera dei 
Deputati, nella nota “LA0238” 
Dossier n. 461, Schede di lettura 
del 26/07/2021 -segnala; “Al ri-
guardo appare opportuno un chia-
rimento (C. 2417); che il datore di 
lavoro concordi con il lavoratore le 
mansioni da svolgere e gli obietti-
vi da conseguire, nonché il monte 
ore da dedicare a ciascuna attività, 
secondo programmi trimestra-
li, mensili e settimanali definiti 
in sede di accordo tra le parti (C. 
2685); che vi sia un’alternanza tra 
lavoro agile e lavoro in presenza, 
prevedendo che quest’ultima ab-
bia una durata non inferiore al 40 
per cento del monte ore mensile 
(C. 2685). Per il quadro sinottico 
sulle pdl in esame, il quadro vi-
gente della normativa vigente (ag-
giornato al mese di luglio 2021) 
e l’analisi di impatto di genere, si 
rinvia al sopra menzionato Dossier 
n. 461
4. L’art. 263 del D.L. 34/2020 
dispone che le pubbliche ammini-
strazioni (diverse dagli enti locali) 
elaborano, entro il 31 gennaio di 
ciascun anno, il Piano organizza-
tivo del lavoro agile prevedendo 
che possa avvalersi della moda-
lità agile per lo svolgimento della 
prestazione lavorativa almeno il 
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15 per cento del personale. In caso 
di mancata adozione del POLA, il 
lavoro agile si applica almeno al 
15 per cento dei dipendenti, ove lo 
richiedano.
5. Il Piano, di durata triennale (ed 
aggiornato annualmente), è chia-
mato a definire più profili: obiettivi 
della performance; gestione del 
capitale umano; sviluppo orga-
nizzativo; obiettivi formativi e va-
lorizzazione delle risorse interne; 
reclutamento; trasparenza ed an-
ti-corruzione; pianificazione delle 
attività; individuazione delle pro-
cedure da semplificare e ridise-
gnare; accesso fisico e digitale; pa-
rità di genere; monitoraggio degli 
esiti procedimentali e dell’impatto 
sugli utenti.
Il Piano deve altresì definire la 
strumentazione per giungere alla 
piena trasparenza dei risultati, 
dell’attività e dell’organizzazione 
amministrative, nonché per rag-
giungere gli obiettivi in materia di 
anti-corruzione, secondo quanto 
previsto dalla normativa vigente 
in materia ed in conformità agli 
indirizzi adottati dall’Autorità na-
zionale anticorruzione con il Piano 
nazionale anticorruzione.
Le pubbliche amministrazioni a cui 
la norma si applica devono pub-
blicare il Piano sui rispettivi siti 
istituzionali nonché sul portale del 
Dipartimento della funzione pub-
blica della Presidenza del Consi-
glio dei ministri entro il 31 gennaio 
di ogni anno. 
Per garantire la piena operatività 
delle nuove disposizioni si riman-
da l’individuazione degli adempi-
menti assorbiti dal Piano ad uno o 
più regolamenti di delegificazione 
e si richiede al Dipartimento della 
funzione pubblica della Presidenza 
del Consiglio dei ministri di adot-
tare un Piano tipo per agevolare le 
pubbliche amministrazioni desti-
natarie nella redazione dei rispet-
tivi Piani, nel quale siano definite 
altresì le modalità semplificate per 
l’adozione del Piano per le ammi-
nistrazioni con meno di cinquan-
ta dipendenti. Per entrambi gli 
adempimenti è stabilito il termine 
di centoventi giorni dall’entrata in 
vigore del decreto e la previa inte-
sa in sede di Conferenza unificata.
 La mancata adozione del Piano è 
oggetto di sanzioni: in particolare, 
è fatto divieto di erogazione della 
retribuzione di risultato ai dirigenti 
che risultino avere concorso alla 
mancata adozione del Piano, per 
omissione o inerzia nell’adempi-
mento dei propri compiti. Né l’am-
ministrazione può procedere ad 
assunzioni di personale o al confe-
rimento di incarichi di consulenza 
o di collaborazione comunque de-
nominati.
6. Come disposto dall’art. 4 della 

L. 191/1998 e dall’Accordo-quadro 
europeo sul telelavoro del 2002 
answer italy it.PDF (erc-online.eu)
7. XXI Rapporto CNEL mercato 
del lavoro 2019, capitolo 4: “Con-
trattazione decentrata in tempo di 
COVID 19” (capitolo a cura delle 
parti sociali), paragrafo 3 - pag. 97 
(“Contrattazione decentrata o or-
ganizzazione interna”) e paragrafo 
4 - pag. 100 (“Contrattazione de-
centrata e nuove tecnologie ap-
plicate in azienda”), si veda il link: 
https://cdcpcnelblg01sa.blob.
core.windows.net/documenti/20
20/8642725b-1f36-43df-a996-
638fb47a5dae/XXI%20MERCA-
TO%20DEL%20LAVORO%20
DEF.pdf
Rapporto CNEL mercato del la-
voro e contrattazione collettiva 
2016-2017, pag. 58 e segg.: “Smart 
working: nuova disciplina e primi 
bilanci delle sperimentazioni con-
trattuali”, si veda il link:
h t t p s : / / c d c p c n e l b l g 0 1 s a .
blob.core.windows.net/docu-
menti/2017/fcba1e35-a517-
401d-852a-f830b145378d/
Rapporto_mercato_lavoro_con-
trattazione_2016-2017.pdf
Notiziario Mercato del lavoro e 
Archivio Nazionale dei Contratti 
collettivi, numero 1/2021, pag. 28: 
“Nuovi strumenti per implementa-
re lo smart-working nella pubblica 
amministrazione”, si veda il link:
h t t p s : / / w w w . c n e l . i t / P o r -
t a l s / 0 / C N E L / N o t i z i a r i C -
c n l / 2 0 2 1 / N o t i z i a r i o % 2 0
Mercato%20Lavoro_1_2021.pdf?-
ver=2021-03-05-092733-787
Notiziario Mercato del lavoro e 
Archivio Nazionale dei Contratti 
collettivi, numero 4/2020, pag. 
14: “L’accordo quadro delle parti 
sociali europee sulla digitalizza-
zione”, si veda il link:
https://www.cnel.it/Portals/0/
CNEL/MercatoDelLavoro/Noti-
ziario/2020/Notiziario_MdLa-
voro_Contratti_4_2020.pdf?-
ver=2020-12-02-085457-843
Notiziario Mercato del lavoro e 
Archivio Nazionale dei Contratti 
collettivi, numero 3/2020, pag. 16: 
“Lo smart working dall’emergenza 
alla normalità”, si veda il link:
https://www.cnel.it/Portals/0/
CNEL/MercatoDelLavoro/Noti-
ziario/2020/Notiziario_Merca-
to_Lavoro_3_2020_agosto.pdf?-
ver=2020-08-11-112933-663
Notiziario Mercato del lavoro n. 31 
/2019, pag. 15: “Luci e ombre dalle 
prime sperimentazioni dello smart 
working nella PA: conciliazione e 
cultura del risultato”, si veda il link:
https://cdcpcnelblg01sa.blob.
core.windows.net/documen-
ti/2019/aa216468-c421-4f8f-
9223-5ec4a36507a1/NOTIZIA-
RIO_MDL_CNEL_31_2019.pdf

Fisco, dal CNEL un disegno 
di legge sulla riforma della 
giustizia tributaria
L’Assemblea del Con-
siglio Nazionale dell’E-
conomia e del Lavoro, 
riunita a Roma nell’ulti-
ma seduta sotto la pre-
sidenza del presidente 
Tiziano Treu e alla pre-
senza del segretario ge-
nerale Paolo Peluffo, ha 
approvato un disegno 
di legge su “Delega al 
Governo per la riforma 
dell’Ordinamento della 
giustizia tributaria e del 
contenzioso tributario 
l’integrazione e l’attua-
zione dello Statuto dei 
diritti del contribuente”.
La proposta di legge, 
elaborata sulla base dei 
risultati del lavoro della 
Commissione di stu-
dio sulla riforma fiscale 
istituita dal Presidente 
del CNEL nel novembre 
2020, prevede l’istitu-
zione dei Tribunali tri-
butari, in primo grado 
di merito, e della Corte 
di appello, in secondo 
grado di merito, che so-
stituiscono le Commis-
sioni tributarie regionali 
e provinciali e che sono 
composti da giudici pro-
fessionali a tempo pie-
no assunti per pubblico 
concorso. L’obiettivo è 
decongestionare il con-
tenzioso arretrato.
“Il ddl si inserisce nel 
percorso di collabora-
zione del CNEL con gli 
organi legislativi sulla 
materia fiscale attivo da 
tempo. Riteniamo che 
il nuovo ordinamento 
della giustizia tributaria, 
pur avendo carattere di 

specialità, rifletta fedel-
mente il modello dell’or-
dinamento giudiziario 
ordinario”, ha detto il 
presidente Tiziano Treu 
che, durante l’Assem-
blea, ha espresso ringra-
ziamento al Segretario 
generale Paolo Peluffo, 
che ha assunto un nuo-
vo incarico alla Corte dei 
Conti, “per la dedizio-
ne e l’impegno profuso 
nel rilancio dell’organo 
di rilievo costituzionale 
che ha consentito di re-
stituirgli appieno le sue 
attribuzioni e prerogati-
ve raggiungendo impor-
tanti risultati, anche gra-
zie alla riscrittura delle 
norme che ne regolano 
l’attività”.
Durante i lavori, inoltre, 
sono stati approvati tut-
ti gli altri punti previsti 
all’ordine del giorno, tra 
cui il Bilancio di previsio-
ne per l’esercizio 2022 e 
del Bilancio pluriennale 
2022-2024; il program-
ma dei seminari dell’Os-
servatorio delle politiche 
Urbane e territoriali del 
CNEL; il documento di 
Osservazioni e proposte 
per la riforma del Patto 
di stabilità e crescita; la 
proposta di modifica del 
Regolamento degli or-
gani dell’organizzazione 
e delle procedure del 
CNEL.

LAVORO
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LA PANDEMIA HA MODIFICATO 
IL FINE STESSO DEL LAVORO AGILE
“Se cambia lo scenario sociale e economico, si debbono 
cambiare anche i mezzi per realizzare i fini di tutela“

Il digitale ha cambiato il 
nostro modo di vivere e 
affrontare le sfide pro-
fessionali. Il risultato è un 
modello di società, carat-
terizzato dalla graduale 
ridefinizione dei concetti 
di tempo e spazio, da un 
costante incremento del-
la comunicazione a di-
stanza, dalla accessibilità 
di massa alle informazio-
ni, dalla diffusione rapida 
della conoscenza. 
Uno dei capisaldi di que-
sta rivoluzione tecnologi-
ca è il lavoro agile, come 
approccio innovativo 
all’organizzazione del la-
voro, mediante il quale si 
definiscono autonomia e 
flessibilità riguardo ai luo-
ghi, ai tempi e agli stru-
menti di lavoro. 
Ci sono almeno due 
aspetti da evidenziare in 
materia di lavoro agile. 
Il primo. La pandemia 

da Covid-19 ha travolto 
i processi di digitalizza-
zione già in corso che ri-
guardavano il lavoro agile. 
In molte aziende il lavoro 
agile, inteso inizialmente 
come una forma alterna-
tiva di svolgimento della 
prestazione lavorativa, è 
diventato l’unico modo 
per lavorare. Anzi, la pan-
demia ha modificato il 
fine stesso del lavoro agi-
le: esso, da marzo 2020, 
diviene una concreta e 
concordata attuazione di 
misure di sicurezza negli 
ambienti di lavoro ai tem-
pi del coronavirus. 
La de-materializzazio-
ne del luogo di lavoro e 
di flessibilizzazione dei 
tempi di lavoro, in tempo 
di crisi sanitaria, risponde 
all’esigenza di contrasta-
re e contenere la diffusio-
ne del virus negli ambienti 
di lavoro, con buona pace 

della disciplina del capo 
II della L. n. 81/2017 e 
della necessità di accor-
di individuali. Oggi, dun-
que, il lavoro agile viene 
accettato da tutti perché 
risponde a una domanda 
di sicurezza sul lavoro e si 
sviluppa in ragione della 
contrattazione collettiva 
decentrata coordinata sia 
con i protocolli intercon-
federali di marzo/aprile 
2020 che con gli accordi 
di settore (si v. il sito del 
CNEL nel quale si trova 
una raccolta ben ordinata 
di tali protocolli e di con-
tratti decentrati). 

Il secondo. C’è un aspetto 
che emerge dall’attuazio-
ne delle politiche di lavoro 
che attengono all’accesso 
al lavoro agile in tempo di 
pandemia. Il lavoro agi-
le, con tutti gli strumenti 
introdotti per monitorare 

Il lavoro agile 
viene accettato 

da tutti 
perché 

risponde 
a una domanda 

di sicurezza 
sul lavoro

Michele Faioli
Consigliere CNEL
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l’attività dei lavoratori a 
distanza, ha evidenziato 
- in modo più immediato 
rispetto alla normale vita 
in azienda - una quota di 
lavoro che si può presta-
re “digitalmente” che si 
contrappone a una quo-
ta di lavoro “indispensa-
bilmente” in presenza. Il 
problema involve temati-
che più complesse le quali 
hanno una radice lontana 
e profonda nel tessuto 
produttivo italiano. C’è 
altresì una polarizzazio-
ne tra lavori a contenuto 
professionale elevato e 
lavori a basso contenu-
to professionale, i quali 
rischiano con maggiore 
probabilità di essere inte-
grati o sostituiti, nel tem-
po, da forme di tecnologia 
avanzata. Ciò che è quasi 
certo riguarda il medio 
termine: la polarizzazione 
a cui abbiamo accennato 
deve essere gestita con 
la contrattazione collet-
tiva perché riverbera ine-
vitabilmente i suoi effetti 
sulla scala classificatoria 
(gli inquadramenti pro-
fessionali dei CCNL) e, di 
conseguenza, sui relativi 
livelli di retribuzione.
I due aspetti segnalati 
dimostrano che il lavoro 
agile è ben regolato solo 
se si assegna alla con-
trattazione collettiva una 
speciale funzione norma-
tiva. 
La recente contrattazio-
ne collettiva sul lavoro 
agile costituisce l’attua-
zione contestuale della 
L. 81/2017 e del D.Lgs. 
81/2008. Tale contratta-
zione collettiva è, infatti, 
collegata significativa-
mente a recenti protocolli 
su salute e sicurezza sui 
luoghi di lavoro di mar-
zo/aprile 2020. I con-

tratti collettivi decentrati 
che hanno disciplinato 
nel 2020 e nel 2021 il la-
voro agile godono di una 
vincolatività più forte nei 
confronti dei singoli la-
voratori avendo tecnica e 
fini molto simili ai contrat-
ti gestionali sottoscritti in 
caso di trasferimento d’a-
zienda o di licenziamenti 
collettivi. In questa pro-
spettiva, si noti che il ful-
cro della disciplina emer-
genziale risiede proprio 
nel superamento dell’ac-
cordo individuale, quale 
fonte di disciplina e orga-
nizzazione della modalità 
agile di esecuzione del la-
voro. Al contratto colletti-
vo si richiede di delineare 
anche i nuovi contorni del 
potere disciplinare, della 
turnazione (soprattutto 
per i lavoratori più esposti 
al rischio di contagio), dei 
diritti sindacali, dei diritti 
economici, etc. 
Il contratto collettivo è la 
cabina di regia del lavoro 
agile in tempo di pande-
mia, con tutte le conse-
guenze giuridiche che 
ricadono su istituzioni e 
commissioni paritetiche 
che si occupano della 
materia della sicurezza 
del lavoro in tempo di Co-
vid-19. 
Ma ciò non basta a esau-
rire il tema posto. Il con-
tratto collettivo va ol-
tre l’auspicata funzione 
normativa. Il contratto 
collettivo che regola il 
lavoro agile in tempo di 
pandemia crea altresì 
una forma di partecipa-
zione responsabile delle 
rappresentanze dei la-
voratori in azienda. Esso 
non è solo un mezzo per 
determinare tutele: con il 
contratto collettivo si ve-
rifica l’attuazione di quel-

le tutele. Il passaggio di 
politica del diritto non è 
di poco conto. Le rappre-
sentanze dei lavoratori in 
azienda saranno chiama-
te a negoziare le clauso-
le contrattuali, sapendo 
che si dovrà disporre un 
meccanismo di monito-
raggio dell’esecuzione del 
contratto e di eventuale 
ri-negoziazione. Le rap-
presentanze dei lavorato-
ri si dovranno porre nella 
prospettiva della verifica 
di quelle inefficienze di 
sistema che ricadono sul 
lavoro, il quale può diven-
tare digitale o indispen-
sabile in ragione delle 
modalità di definizione 
dell’organizzazione del 
lavoro che il contratto ha 
regolato. 
Se cambia lo scenario 
sociale e economico, si 
debbono cambiare anche 
i mezzi per realizzare i fini 
di tutela. In questa pro-
spettiva si vedano due 
casi recenti relative a due 
aziende (Poste Italiane e 
CoopAlleanza) che ope-
rano in settori diversi, 
ma egualmente strategici 
per il Paese, con lavora-
tori che non possono non 
svolgere la prestazione 
nel contesto aziendale 
e lavoratori che, invece, 
possono lavorare da re-
moto. 
Nel contratto aziendale 
del 18 dicembre 2020 di 
Poste Italiane si definisce 
il lavoro agile come “mo-
dello organizzativo strut-
turale” in ragione della 
fase pandemica e dei ri-
sultati della sperimenta-
zione dell’istituto che dal 
2017 è stata introdotta 
a livello aziendale. Vie-
ne sottolineato il valore 
del lavoro agile con rife-
rimento alla conciliazio-
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ne vita/lavoro e al bene 
collettivo della sosteni-
bilità ambientale, data la 
riduzione dell’utilizzo di 
mezzi pubblici e personali 
per raggiungere il posto di 
lavoro. Si indica la regola 
della “base volontaria” 
per accedere al regime 
del lavoro agile in rela-
zione a figure professio-
nali che non richiedono la 
presenza fisica negli am-
bienti di lavoro e, di con-
seguenza, si individuano 
tali figure professionali, 
mediante allegato al con-
tratto aziendale, il quale 
potrà essere aggiornato 
periodicamente da una 
commissione paritetica. 
Nel contratto aziendale 
è stato altresì negoziata 
una clausola di bilancia-
mento tra esigenze azien-
dali e richieste di accesso 
al regime del lavoro agile, 
con l’impegno di tenere 
in ogni caso in conside-
razione particolare situa-
zioni di vulnerabilità fisi-
ca (malattie gravi, etc.) o 
situazioni di genitorialità. 
Per la sottoscrizione del 
modulo di adesione/ac-
cesso a tale regime viene 
programmata l’assistenza 
sindacale, da esercitare 
anche in via digitale. Ai 
fini della disciplina degli 
infortuni sul lavoro sono 
stati individuati i luoghi 
ove svolgere la prestazio-
ne del lavoro agile (do-
micilio/residenza e altro 
luogo che garantisca pri-
vacy e sicurezza) ed è sta-
to introdotto un obbligo 
di comunicazione preven-
tiva al datore di lavoro. 
La pianificazione tempo-
rale del lavoro agile (in 
ogni caso nel limite di 3 
giorni a settimana o 13 
giorni al mese) è svolta 
dal lavoratore con il re-
sponsabile di unità, con il 

potere del datore di lavoro 
di recedere dal regime del 
lavoro agile o di sospen-
dere tale regime per un 
certo tempo. L’orario in 
cui svolgere la prestazio-
ne di lavoro agile è quella 
già definita dal CCNL, con 
una esplicitazione del di-
ritto alla disconnessione 
dai supporti informatici 
una volta terminata la 
giornata di lavoro. 
A ogni lavoratore viene 
garantita un’apposita do-
tazione tecnologica defi-
nita dal contratto azien-
dale, in relazione alla 
quale si regolano altresì 
la sicurezza sul lavoro e 
la formazione. Il diritto 
alla parità di trattamento 
economico e normativo 
(lavoratori agili/lavora-
tori non agili) è stabilito 
dal contratto aziendale 
in relazione al parametro 
delle medesime mansio-
ni. Il medesimo diritto alla 
parità di trattamento è 
evidenziato anche con ri-
ferimento ai diritti sinda-
cali, con il rafforzamento 
di strumenti digitali che 
permettono di partecipa-
re a assemblee o di essere 
informati dai rappresen-
tanti dei lavoratori a livel-
lo aziendale.   
Nel contratto aziendale di 
CoopAlleanze si inserisce 
il lavoro agile nella strate-
gia di rimodulazione fles-
sibile del lavoro, anche in 
una logica di mitigazione 
del rischio da pandemia. 
In modo molto chiaro il 
contratto aziendale evoca 
il protocollo sulla sicurez-
za di marzo/aprile 2020 
e i relativi effetti giuridici. 
Il lavoro agile è definito 
facendo riferimento ai 
contenuti normativi della 
l. 81/2017, richiamando-
ne il principio dell’adesio-
ne individuale. Il datore di 

A ogni 
lavoratore 
viene 
garantita 
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dal contratto 
aziendale

lavoro ha il potere di ac-
cettare o meno la richie-
sta di accesso al regime di 
lavoro agile, bilanciando 
situazioni aziendali con 
esigenze individuali e te-
nendo in considerazione 
i bisogni di lavoratori vul-
nerabili. La programma-
zione del lavoro agile su 
massimo quattro giorni 
a settimana avviene me-
diante una consultazione 
con RSA/RSU. Il lavora-
tore è tenuto a una comu-
nicazione preventiva che 
possa permettere l’identi-
ficazione precisa del luo-
go di lavoro agile. Il buono 
pasto viene riconosciuto 
mediante una specifica 
clausola del contratto 
aziendale. L’orario di la-
voro, con il relativo dirit-
to alla disconnessione, è 
conforme a quanto dispo-
ne il CCNL. Sono regolati 
in relazione al lavoro agile 
il potere di controllo, il po-
tere disciplinare, le agibi-
lità sindacali e la dotazio-
ne tecnologica. 
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La rapida crescita dell’in-
telligenza artificiale ha 
aperto nuove sfide per le 
imprese, anche riguardo 
alla loro responsabilità 
sociale. Oggi, infatti, le 
imprese devono rispon-
dere del loro agire non 
solo ai clienti, ma anche 
alla società civile, ai Go-
verni, agli shareholders, 
anche in termini di impe-
gno su etica, diritti umani 
e sostenibilità. Nel mondo 
dell’impresa viene sem-
pre più frequentemente 
richiamato il concetto di 
Corporate Social Respon-
sibility (CSR) - o Respon-
sabilità Sociale d’Impresa 
(RSI) - con il quale si fa 
riferimento all’impegno 
delle imprese in termi-
ni di etica e correttezza, 
andando oltre il semplice 
rispetto delle normative e 

adottando un modello di 
gestione che tenga conto 
dell’impatto ambientale e 
sociale del proprio opera-
to. Intelligenza artificiale 
e tecnologie sempre più 
sofisticate stanno intro-
ducendo profondi cam-
biamenti nel mondo del 
lavoro, che fanno affiora-
re nuovi problemi - socia-
li, etici e di sostenibilità 
- e determinano l’emer-
sione di rischi specifici 
- che variano da azienda 
ad azienda e da settore a 
settore - pur riguardando 
la globalità del mondo del 
lavoro. 
Parallelamente alla rapi-
da crescita del massiccio 
impiego delle nuove tec-
nologie nella produzione, 
si sta facendo strada la 
consapevolezza dell’im-
patto negativo che tali 

tecnologie, in particolar 
modo l’intelligenza arti-
ficiale, potrebbero avere 
sui diritti dei lavoratori, 
nello specifico, e sui di-
ritti umani in senso lato, 
se non opportunamente 
monitorate e governate. 
Basti pensare alle possi-
bili violazioni della privacy 
e/o della libertà di espres-
sione, ai pregiudizi degli 
algoritmi, ai pericoli del 
riconoscimento facciale, 
oltre alle discriminazioni 
che il nuovo assetto delle 
organizzazioni lavorative 
potrebbe determinare; 
e, ancora, all’alto rischio 
che il massiccio ricor-
so alla tecnologia in atto 
possa lasciare indietro i 
soggetti più vulnerabili.
Sebbene i Principi guida 
delle Nazione Unite su 
imprese e diritti umani 

DIRITTI UMANI, 
RESPONSABILITÀ SOCIALE D’IMPRESA 
E INTELLIGENZA ARTIFICIALE
Luci e ombre di un processo d’integrazione 
tutt’altro che agevole 
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(UNGP -The UN Guiding 
Principles on Business and 
Human Rights) - adottati 
nel 2011 e approvati all’u-
nanimità dallo Human 
Rights Council (UNHRC)1  
nel giugno 2011, defini-
scano alcuni principi in 
termini di RSI, proprio al 
fine di contrastare la si-
stematica violazione dei 
diritti umani nel merca-
to del lavoro, va sottoli-
neato che essi non sono 
vincolanti. Secondo tali 
principi, tutte le imprese 
hanno una responsabilità 
in relazione al rispetto dei 
diritti umani, e sono tenu-
te a esercitare la dovuta 
diligenza proprio al fine 
di identificare, prevenire 
e riparare le conseguen-
ze derivanti da eventuali 
violazioni di diritti umani.
I Principi Guida deter-
minano in capo agli Stati 
un chiaro obbligo di pre-
venzione, repressione 
e/o rimedio rispetto ad 
eventuali violazioni per-
petrate dalle imprese nel 
contesto della relazione 
orizzontale impresa-indi-
viduo sancendo:
a) il dovere degli Stati di 
garantire la protezione 
dei diritti umani dall’atti-
vità imprenditoriale; 
b) la responsabilità del-
le imprese - ancora non 
consolidata secondo il 
diritto internazionale e 
non comparabile agli ob-
blighi internazionali degli 
Stati - di rispettare i diritti 
umani; 
c) la necessità di assicu-
rare, da parte delle im-
prese, alle vittime delle 
violazioni l’accesso ad ef-
ficaci misure riparatorie.
Ruolo fondamentale de-
gli Stati è anche quello 
di monitorare l’effetti-
va attuazione della nor-
mativa in tema di diritti 

umani, nonché quello di 
aggiornare la normativa 
in vigore, con l’obiettivo 
di assicurare che vi siano 
norme che impongano 
alle imprese il rispetto 
di tali diritti. Per il moni-
toraggio dell’attuazione 
della normativa sui diritti 
umani gli Stati possono 
agire, da un lato, adottan-
do normative nazionali, 
dall’altro, possono mette-
re in atto specifici Piani di 
Azione Nazionale (PAN) 
su imprese e diritti umani. 
I PAN sono documenti 
programmatici di politi-
ca statale che delineano 
l’orientamento strategi-
co e le attività concrete 
per prevenire e contra-
stare gli impatti negativi 
sui diritti umani prodotti 
dalle attività d’impresa, 
conformemente a quanto 
delineato nei Principi Gui-
da delle Nazioni Unite. Lo 
scopo principale dei PAN 
è quello di assicurare 
che tutte le imprese e gli 
investitori che operano 
in contesti nazionali ed 
internazionali adottino 
standard chiari e vincolan-
ti per il rispetto dei diritti 
umani e che tali Piani - 
attraverso l’implementa-
zione di misure volontarie 
e obbligatorie, incentivi e 
sanzioni - possano con-
tribuire all’identificazione 
di quelle “aree grigie” in 
cui si verificano violazioni 
da parte delle imprese.
In attuazione dei Principi 
guida su imprese e dirit-
ti umani, nel dicembre 
2016 è stato presentato 
dal Governo italiano il 
Piano di Azione Nazionale 
su impresa e Diritti uma-
ni 2016-2021, strumento 
con il quale affrontare le 
nuove esigenze di inte-
razione fra diritti umani 
e dimensione economi-

ca, sulla scia tracciata dai 
“Guiding Principles on Bu-
siness and Human Rights”, 
approccio combinato poi 
rafforzato dall’Agenda 
2030 delle Nazioni Unite 
per lo Sviluppo Sosteni-
bile. Nel Piano di Azione 
Nazionale predisposto 
dall’Italia, il rispetto dei 
diritti umani - con parti-
colare attenzione alle ca-
tegorie più vulnerabili - è 
l’elemento principale per 
riequilibrare le distorsioni 
e le inefficienze prodotte 
da contesti economici e 
produttivi. 
La consapevolezza dei 
rischi correlati all’utilizzo 
dell’intelligenza artificiale 
alimenta il dibattito scien-
tifico anche grazie alle 
analisi condotte dall’IA 
Now Institute, fondato nel 
2017 e operante presso 
la New York University. 
Tale istituto di ricerca, 
che studia le implicazio-
ni sociali dell’intelligenza 
artificiale basandosi su 
un contesto geografico 
prevalentemente statu-
nitense, ha individuato 
alcune “raccomandazio-
ni”. Si richiamano qui di 
seguito le più significati-
ve, sulle quali potrebbe 
essere utile fare qualche 
riflessione.
Le Autorità preposte alla 
regolamentazione, nel-
le decisioni che incidono 
significativamente sulle 
vite delle persone (com-
prese quelle che con-
sentono l’accesso alle 
opportunità di inclusio-
ne sociale), dovrebbero 
vietare l’utilizzo degli al-
goritmi di “rilevamento 
delle emozioni”, che con-
sentono l’analisi dei dati 
biometrici con cui, par-
tendo dalle espressioni 
del volto, poter verificare 
lo stato d’animo ed altri 
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tratti della personalità di 
un soggetto. 
L’uso del riconoscimen-
to facciale dovrebbe es-
sere interrotto in tutti 
i contesti (ad esempio 
attività di sorveglianza, 
polizia, istruzione) in cui 
possa comportare rischi 
al momento non ancora 
controbilanciati da ade-
guate normative di tute-
la e garanzia. I lavoratori 
dovrebbero avere il dirit-
to di contestare le deter-
minazioni assunte - nei 
contesti lavorativi e pro-
fessionali - sulla base di 
algoritmi predittivi di IA e 
su questo specifico punto 
le organizzazioni sinda-
cali dovrebbero avere un 
ruolo importante in difesa 
dei diritti dei lavoratori, 
oltre che nella definizione 
delle condizioni standard 
di sicurezza.
Se possiamo condividere 
l’idea che la responsa-
bilità d’impresa, alme-
no rispetto ai diritti dei 
lavoratori, si concretiz-
zi nell’adozione di una 
politica aziendale che 
includa metodi e stru-
menti efficaci per identifi-
care, prevenire e mitigare 
eventuali impatti lesivi 

dei diritti umani, e se pos-
siamo affermare che le 
imprese debbano svol-
gere le proprie attività, 
pur orientate al profitto, 
tenendo in considerazio-
ne il riconoscimento e la 
salvaguardia della digni-
tà, della libertà, dell’ugua-
glianza, della tutela del 
lavoro e delle libertà sin-
dacali, della salute e della 
sicurezza sui luoghi lavo-
ro, nonché dell’ambiente, 
non è più rinviabile una 
maggiore attenzione sui 
rischi connessi all’impie-
go sempre più ampio e 
pervasivo dell’Intelligen-
za artificiale, anche al fine 
di verificare se e come 
coniugare responsabilità 
sociale d’impresa e ricor-
so massivo a tecnologie 
sempre più sofisticate.
Se si condivide l’idea che 
la responsabilità socia-
le d’impresa coinvolga 
un gran numero di attori 
(consumatori, fornito-
ri, azionisti, lavorato-
ri, sindacati, Istituzioni, 
associazioni di tutela 
dell’ambiente ecc.), la RSI 
potrebbe diventare uno 
degli strumenti con cui si 
affidare alle imprese an-
che il compito di gestire 

e orientare - in senso so-
cialmente responsabile 
- lo sviluppo nel mercato 
globale. 
In questa prospettiva, il 
sindacato può assumere 
un ruolo significativo sul 
tema della responsabilità 
sociale delle imprese, in 
quanto soggetto capace 
di attivare e focalizzare 
gli sforzi per definire  re-
gole di salvaguardia e di 
tutela dei lavoratori, an-
che al fine di diffondere 
la consapevolezza della 
necessità di investire in 
un’economia socialmen-
te responsabile.

Note
1. Il Consiglio per i diritti umani 
delle Nazioni Unite è un organi-
smo delle Nazioni Unite con sede 
a Ginevra. E’ organo sussidiario 
dell’Assemblea generale, con il 
compito di promuovere il rispetto 
universale e la protezione dei dirit-
ti umani, di intervenire in caso di 
loro violazione e di favorire il coor-
dinamento delle strutture operan-
ti nel sistema Nazioni Unite. 
Per approfondimenti vedi: ht-
tps://italiarappginevra.esteri.it/
rappginevra/it/italia_e_onu/di-
ritti-umani/il-consiglio-dei-dirit-
ti-umani.html
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MERCATO DEL LAVORO 2021: 
DAI DATI ISTAT SEGNALI DI RIPRESA
A fronte di un aumento generale e diffuso nel confronto 
congiunturale, i comparti servizi e commercio registrano 
ancora significative difficoltà, soprattutto nei settori 
alberghieri e della ristorazione

I dati del II trimestre 2021 
danno conferma di una 
ripresa generale del mer-
cato del lavoro, che si 
lega alla crescita del PIL 
(nel trimestre e nell’anno, 
rispettivamente di 2,7% e 
17,3%) e interrompe una 
caratterizzazione nega-
tiva del contesto durata 
cinque trimestri conse-
cutivi. Il miglioramento 
registrato si traduce in un 
recupero ancora parziale 
dei livelli occupaziona-
li; esso, infatti, non con-
sente il pieno ritorno ai 
valori precrisi pandemi-
ca e a causa di strategie 
prudenziali da parte delle 
imprese e di altri soggetti 
economici (sia per le in-
certezze sulla pandemia 
sia per l’attesa di una ri-
presa stabile). 
Le analisi disaggregate 
consentono di individua-
re i segmenti/compo-
nenti/gruppi aventi le 

traiettorie più vivaci e 
dinamiche, in grado di 
garantire un’accelerazio-
ne per il ritorno alle “so-
glie ante-crisi”; tra queste 
Mezzogiorno, giovani, 
lavoro a termine, impren-
ditori e dirigenti, profes-
sioni non qualificate per i 
quali le evoluzioni si sono 
rivelate nel complesso 
positive e più marcate ri-
spetto alle rispettive mo-
dalità alternative (ovvero 
Centro-Nord, lavoratori 
più adulti, altre tipologie 
di lavoro o professione).
L’analisi per settore di 
attività mostra come, 
a fronte di un aumen-
to generale e diffuso nel 
confronto congiunturale, 
i comparti servizi e com-
mercio registrino ancora 
significative difficoltà, 
soprattutto nei settori 
alberghieri e della ristora-
zione. 
I dati sull’offerta di la-

voro mostrano una cre-
scita del valore assoluto 
degli occupati, sia tra gli 
autonomi che nelle po-
sizioni alle dipendenze e 
distribuito tra le figure a 
tempo pieno e quelle a 
tempo parziale (seppure 
più intenso tra le secon-
de); il contributo relativo 
più alto si riscontra tra le 
figure a termine. Le di-
namiche degli occupati 
dipendenti a tempo inde-
terminato e degli indipen-
denti continuano, invece, 
ad essere meno intense 
e con recuperi annui nei 
trimestri molto modesti. 
Secondo le principali va-
riabili i segmenti che mo-
strano i miglioramenti più 
evidenti corrispondono a 
donne, giovani e Mezzo-
giorno.
Il tasso di occupazione 
cresce complessivamen-
te e settorialmente, in 
quanto si rilevano mi-
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glioramenti nelle varie 
modalità di genere, età, 
territorio, titolo di studio 
e cittadinanza; gli svilup-
pi più intensi si osservano 
tra i 25-34enni, laureati, 
stranieri e nel Mezzogior-
no.
Nel confronto congiun-
turale il numero dei di-
soccupati e degli inatti-
vi scende; tuttavia, nel 
confronto annuo solo 
gli inattivi decrescono, 
dato il forte aumento del 
numero dei disoccupati 
osservato su base an-
nua (circa 514mila uni-
tà). L’evoluzione positiva 
dell’inattività dipende, in 
larga misura, dalla con-
trazione degli scoraggiati 
e dall’allentamento delle 
restrizioni imposte per 
contrastare la pandemia; 
quest’ultimo ha, infat-
ti, facilitato sia la ripresa 
delle attività di ricerca di 
lavoro sia il progressivo 
rientro dei lavoratori col-
locati in Cassa integrazio-
ne guadagni. Il calo dell’i-
nattività si mostra, altresì, 
più intenso per alcune ca-
tegorie/segmenti noto-
riamente più fragili, come 
donne, giovani, stranieri 
e Sud Italia; queste cate-
gorie costituiscono, tra gli 
altri, i gruppi che per pri-
mi hanno subito gli effet-
ti della crisi pandemica. 
Tali evidenze, unitamente 
all’analisi della disoccu-
pazione per componenti, 
mostrano come la cresci-
ta della disoccupazione 
sia spiegabile anche con 
la riattivazione dell’offer-
ta di lavoro (prima con-
fluita tra gli scoraggiati) 
ed è per lo più imputa-
bile all’ampliamento del 
gruppo costituito da co-
loro che avevano avuto 
precedenti esperienze di 
lavoro (anche se riman-

gono consistenti le quote 
costituite dai disoccupa-
ti di lunga durata e dalle 
persone in cerca di prima 
occupazione).
Analoghe combinazioni 
si osservano, inoltre, tra 
le dinamiche positive dei 
tassi di occupazione e di 
inattività con quelle, più 
discontinue, dei tassi di 
disoccupazione: solo nel 
confronto congiunturale 
ai miglioramenti del tas-
so di disoccupazione si 
affiancano le contrazioni 
dei tassi di disoccupa-
zione e inattività, mentre 
nell’anno peggiora solo il 

tasso di disoccupazione, 
tra l’altro, in modo diffuso 
nei vari segmenti e, qui, 
con maggiore intensità 
tra gli under24, donne, 
stranieri, con titolo di stu-
dio fino al diploma. 
Dal lato della domanda 
delle imprese i segna-
li positivi della ripresa si 
rilevano negli andamen-
ti positivi della maggior 
parte degli indicatori, i 
quali migliorano sia nel 
confronto congiunturale 
che nell’anno e, qui, an-
che per effetto della gra-
duale eliminazione delle 
restrizioni allora imposte 
dalla pandemia da Co-
vid-19. Tra questi: le ore 
lavorate - che conferma-
no la crescita dell’input di 
lavoro complessivamen-
te utilizzato dal sistema 
economico; le posizioni 
lavorative dipendenti (a 
tempo pieno e parziale, 
con una maggiore accele-
razione di queste ultime); 
le ore lavorate per dipen-
dente, cui si sommano gli 
effetti della contrazione 
delle ore di cassa integra-
zione guadagni; il monte 
ore lavorate; le posizio-
ni in somministrazione 
(dove la quota della com-
ponente part time si atte-
sta a poco più del 25%); 
l’incidenza delle ore di 
straordinario.
Nel dettaglio, l’aumento 
delle posizioni lavorative 
è sostenuto in ogni set-
tore; tuttavia, rispetto alla 
tipologia di orario - pieno, 
part time - nell’industria 
la prima componente ri-
sulta più vivace rispetto 
alla seconda, mentre nei 
servizi si osserva una pari 
intensità nella crescita.
A ulteriore conferma del-
la ripresa della domanda 
di lavoro da parte delle 
imprese si osserva il trend 

Il costo 
del lavoro 

cresce solo 
rispetto 

al trimestre 
precedente

positivo del tasso dei po-
sti vacanti, caratterizzato 
dal raggiungimento nel 
II trimestre 2021 di un 
valore mai registrato dal 
2016 e da una risalita for-
temente marcata su base 
annua.
Per quanto riguarda il co-
sto del lavoro esso cresce 
solo rispetto al trimestre 
precedente, anche in con-
seguenza del perdurare 
delle misure di sostegno 
all’occupazione attuate 
attraverso gli sgravi con-
tributivi. Nel confronto 
annuo esso sconta, in-
vece, una contrazione a 
sintesi del calo di entram-
be le componenti ovvero 
le retribuzioni e gli oneri 
sociali. La prima per ef-
fetto della concomitante 
e straordinaria crescita al 
II trimestre 2020 (quan-
do le misure restrittive e 
di contenimento dettate 
dalla pandemia avevano 
determinato una ricom-
posizione dell’occupazio-
ne in cui si privilegiava 
l’occupazione con profili 
retributivi più alti) e la 
seconda per la riduzione 
della componente retri-
butiva e il persistere degli 
effetti delle misure di de-
contribuzione.
Infine, le retribuzioni 
contrattuali di cassa cre-
scono in modo modesto, 
per effetto della positiva 
dinamica retributiva nel 
settore industriale che 
compensa la staziona-
rietà caratterizzante il 
settore dei servizi. Ciò 
anche in conseguenza sia 
della quota consistente 
di contratti in attesa di 
rinnovo sia per la decor-
renza, fissata al prossimo 
anno, della maggior parte 
degli aumenti contenuti 
negli accordi di rinnovo 
recepiti.

LAVORO
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Tabella - Indicatori occupazionali. Elaborazione CNEL su dati ISTAT (parte 1)
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Tabella - Indicatori occupazionali. Elaborazione CNEL su dati ISTAT (parte 2)

LAVORO

* (Rilevazione campionaria sulle forse lavoro, dati provvisori)
** (Rilevazioni Grandi Imprese e Oros, dati provvisori)

*** (Rilevazioni Grandi Imprese, Oros e Indagine retribuzioni contrattuali)
**** (Contabilità Nazionale)
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LA PREVENZIONE E LA PROMOZIONE 
DELLA SALUTE AL TEMPO DEL COVID-19 
Il ruolo delle life skills e dell’empowerment dei singoli 
e delle comunità nel processo di cambiamento culturale 
e di responsabilizzazione

La prevenzione appare 
strettamente correlata al 
concetto di “promozione 
della salute”, che l’Orga-
nizzazione Mondiale del-
la Sanità (OMS) ritiene 
debba essere attivata e 
sostenuta anche attra-
verso l’accessibilità - da 
parte dei singoli, ma an-
che delle comunità - ai 
mezzi per migliorare la 
propria salute, anche al 
fine di divenirne maggior-
mente responsabili. 
Per raggiungere uno sta-
to di completo benessere 
fisico, mentale e sociale 
- così l’OMS definisce la 
salute - l’individuo deve 
essere in grado di definire 
e concretizzare le proprie 

aspirazioni, di soddisfare i 
propri bisogni e di miglio-
rare il proprio stato di be-
nessere e - per quanto in 
suo potere - l’ambiente in 
cui vive. La salute, in que-
sta prospettiva, diviene 
una fondamentale risor-
sa della vita quotidiana, 
secondo una visione che 
non si limita ai soli aspetti 
psicofisici del soggetto, 
ma pone l’accento anche 
sulle sue risorse sociali e 
personali, le life skills, ter-
mine con il quale si indica 
l’insieme di abilità sociali, 
cognitive e personali che 
consentono di affrontare 
in maniera adattiva le ri-
chieste e le sfide della vita. 
Già nel 1993 il Diparti-

mento di salute mentale 
dell’OMS aveva ritenuto 
che tali abilità psicoso-
ciali fossero competenze 
necessarie per promuo-
vere l’educazione alla sa-
lute, abilità da insegnare 
a partire dalla scuola e da 
sostenere lungo tutto il 
corso della vita.
Oggi, più che in passato, 
la scuola rappresenta - o 
dovrebbe rappresentare 
- l’ambiente ideale per un 
primo approccio alle life 
skills, proprio per il suo 
ruolo determinante nei 
processi di socializzazio-
ne. A scuola bambini e 
adolescenti si ritrovano in 
un luogo deputato, oltre 
ad apprendere le classi-
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opportunità di sviluppare 
e praticare abilità sociali, 
che, seppur parzialmente 
innate, sono soprattutto 
il risultato di precoce ap-
prendimento, e di lunga 
e costante pratica in ogni 
contesto relazionale.
Educazione alle life skills 
significa anche promuo-
ve la crescita di consa-
pevolezza, la motivazio-
ne a prendersi cura di sé 
e dell’altro, accrescere 
il senso di autoefficacia 
dei singoli, indispensabile 
non solo per raggiungere 
obiettivi individuali, ma 
anche per contrastare la 
possibilità di cadere nella 
rete sempre più ampia dei 
comportamenti a rischio.
In quest’ottica, la promo-
zione della salute travali-
ca il settore della sanità e 
- promuovendo l’adesio-
ne a stili di vita sani, che 
vadano dalla corretta ali-
mentazione, alla pratica 
di una costante attività fi-
sica - persegue il raggiun-
gimento di un obiettivo 
più ampio di quello della 
salute, quello del benes-
sere, nel senso olistico del 
termine, per sé stessi, ma 
anche per la comunità. 
Già nel lontano 1986 - in 
occasione della prima 
Conferenza internaziona-
le per la promozione della 
salute - l’OMS sottolineò 
la necessità di interven-
ti proattivi necessari ad 
accrescere le competen-
ze degli individui e delle 
comunità per affrontare i 
fattori responsabili della 
malattia e per realizzare 
condizioni di maggiore 
equità sociale attraverso 
la lotta alle disuguaglian-
ze. Nonostante la strate-
gia richiamata sia molto 
datata, può considerarsi 
ancora attuale, soprattut-
to se letta nella prospet-

che materie d’insegna-
mento, anche a pensare 
criticamente, a collabo-
rare con gli altri, a creare 
e mantenere buone rela-
zioni, a stabilire e perse-
guire obiettivi personali e 
di gruppo. 
La fascia di età adatta per 
cominciare ad apprende-
re tali competenze, indi-
cata dall’OMS, sarebbe 
quella tra i 6 e i 16 anni, fa-
scia d’età in cui eventuali 
comportamenti a rischio, 
non essendo ancora cri-
stallizzati, potrebbero es-
sere oggetto di interventi 
correttivi più efficaci.
Abilità e capacità quali il 
decision making, il problem 
solving, lo sviluppo del 
senso critico e del pen-
siero creativo, la capacità 
di relazionarsi e di comu-
nicare efficacemente, la 
gestione delle emozioni 
e dello stress, ma anche 
l’empatia, possono essere 
apprese e potenziate con 
il loro esercizio nei con-
testi idonei. Potenziare 
tali abilità è davvero ne-
cessario, ma è altrettan-
to necessario accrescere 
la consapevolezza dei 
singoli, delle istituzioni e 
delle comunità in merito a 
tale bisogno.
Le life skills, indispensabili 
nel contesto delle relazio-
ni familiari e interperso-
nali, lo sono sempre di più 
anche nel contesto lavo-
rativo, ambito nel quale la 
necessità di saper colla-
borare, mediare, risolve-
re conflitti e comunicare 
nel modo più efficace, è 
significativamente cre-
sciuta negli anni, anche 
alla luce della straordina-
ria diffusione delle tec-
nologie e del digitale, che  
oggi espone i lavoratori 
ad un rischio sempre più 
elevato di veder ridotte le 
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familiari 
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tiva della prevenzione 
della malattia, piuttosto 
che della cura, da perse-
guire anche attraverso lo 
sviluppo delle abilità per-
sonali e il rafforzamento 
dell’azione di comunità. 
L’azione finalizzata alla 
diffusione di una vera e 
propria “cultura” della 
prevenzione necessita di 
una importante azione 
di sensibilizzazione, ol-
tre che della diffusione e 
pratica di un’educazione 
che proponga, a partire 
dall’infanzia, uno stile di 
vita sano, con uno sguar-
do che vada oltre il benes-
sere del singolo, capace 
di avere quale orizzonte 
di riferimento, la salute 
e il benessere generale, 
e sappia utilizzare quali 
strumenti d’azione tutti 
quegli interventi finaliz-
zati ad aumentare il con-
trollo sulla propria salute, 
non solo per preservarla, 
ma anche per accrescerla.
Anche alla luce dei sem-
pre più frequenti e dram-
matici eventi di cronaca 
legati al problema della 
sicurezza sul lavoro, oc-
corre puntare allo svi-
luppo della prevenzione 
attraverso una capillare 
attività di sensibilizzazio-
ne che utilizzi una comu-
nicazione ben strutturata, 
con messaggi chiari che, 
lungi dal fare ricorso all’u-
so della paura, sappiano 
esser capaci di divulgare - 
con un linguaggio sempli-
ce e chiaro - come e quali 
comportamenti a rischio 
vadano evitati e perché. 
Non è forse superfluo 
sottolineare che ogni co-
municazione ha un aspet-
to di contenuto informa-
tivo, e un contenuto “di 
relazione”. 
Questo assioma vale cer-
tamente nella comunica-
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zione interpersonale non 
meno di quanto valga nel-
la relazione tra Istituzioni 
e cittadini. Ogni comuni-
cazione istituzionale non 
veicola solo un’informa-
zione o un messaggio, ma 
attiva anche un compor-
tamento influenzato dalla 
relazione che, conscia-
mente o inconsciamente, 
ogni soggetto destinata-
rio della comunicazione 
ha con la fonte e/o auto-
rità dalla quale l’informa-
zione proviene. Quanto 
più credibile, chiara, co-
erente e non contraddit-
toria sarà l’informazione, 
tanto più alta sarà la pro-
babilità che vengano atti-
vati i comportamenti rite-
nuti necessari per il bene 
comune.
L’esperienza che - sia a 
livello individuale che col-
lettivo - abbiamo vissuto 
e ancora stiamo vivendo 
a causa dell’emergenza 
sanitaria dimostra come 
la comunità rappresenti, 
in maniera sempre cre-
scente, il contesto dove 
si possono individuare 
nuove opportunità per in-
terventi di prevenzione e 
promozione della salute 
in generale. 
Se si condivide l’idea che 
la formazione dei singoli 
alla prevenzione e all’ac-

crescimento del benesse-
re può avere significative 
ricadute positive sulle co-
munità; che la piena atti-
vazione di queste ultime, 
il coinvolgimento del Ter-
zo settore, l’attivazione 
o riattivazione di Reti di 
volontariato, di comitati 
di cittadini e altre forme 
di aggregazione sociale - 
in accordo con il governo 
centrale, regionale e loca-
le - sono da considerarsi 
tutte attività necessarie 
quanto indifferibili, si po-
trebbe considerare l’op-
portunità creata proprio 
dalla pandemia per agi-
re in maniera decisiva in 
questa direzione.
La pandemia da Covid-19, 
che ha indubbiamente 
generato gravi criticità 
sotto molteplici aspetti, 
potrebbe anche essere 
l’opportunità per impri-
mere un’accelerazione al 
processo di cambiamen-
to culturale che respon-
sabilizzi singoli e comuni-
tà su salute e benessere.
In questo “disegno” le 
tante comunità potran-
no essere tasselli fonda-
mentali per promuovere 
la partecipazione attiva, 
individuare eventuali re-
sistenze al cambiamento, 
rappresentare bisogni e 
preoccupazioni (si pensi, 

ad esempio, al fatto che 
lo stato di emergenza ha 
determinato anche l’in-
terruzione o il rallenta-
mento di molte attività 
di prevenzione e promo-
zione della salute, che si 
prevede possano avere 
ripercussioni significative 
sulla salute di tantissime 
persone).
La fase post pandemica 
potrebbe, anche  offrire 
l’occasione per capire se 
e come sono cambiate le 
comunità, per saper co-
gliere la dimensione e le 
caratteristiche di questo 
cambiamento, anche al 
fine di poter apportare le 
necessarie modifiche alle 
azioni di prevenzione e 
promozione della salute 
perché queste possano 
essere davvero efficaci, 
non solo per migliorare 
la risposta alle esigenze 
generate dall’emergenza 
sanitaria, ma anche per 
trovare le migliori solu-
zioni possibili alla ricadu-
te negative sul benessere 
psicofisico e sulle disu-
guaglianze, significativa-
mente aumentate anche 
a causa della pandemia. 
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Continua a crescere il nu-
mero dei CCNL vigenti re-
gistrati nell’Archivio CNEL, 
attestandosi al 30 settem-
bre 2021 a quota 991.
Nel terzo trimestre del 
2021 sono stati depositati 
al CNEL 54 accordi relativi 
alla contrattazione nazio-
nale. Nel 55% dei casi si 
tratta di testi definitivi, vale 
a dire stesure contrattuali 
complete di tutte le nor-
me; ci sono poi Accordi di 
rinnovo (28%) e Verbali 
integrativi (17%), mentre 
non sono stati depositati 
accordi di solo contenuto 
economico.
Il 31,5% dei 54 accordi de-
positati costituisce nuove 
accessioni, vale a dire che 
in 17 casi si è proceduto a 
nuove codificazioni di con-
tratti finora non presenti in 
Archivio.
Anche in questo terzo tri-
mestre del 2021 riscontria-
mo, come spesso accade, 
un gran numero di accordi 
depositati relativi al setto-
re Commercio (13 su 54, 
il 24%), affiancati questa 

volta da 14 accordi afferen-
ti al settore Enti e Istituzio-
ni Private (26% del totale) 
e 11 relativi ai Trasporti 
(20%). Ed è in questi stes-
si tre settori che abbiamo 
registrato nel trimestre in 
analisi il maggior numero di 
nuove accessioni: 6 nuovi 
contratti nel settore degli 
Enti e Istituzioni Private, 5 
nel settore del Commercio 
e 2 nei Trasporti.
A fronte dell’inserimen-
to in Archivio di 17 nuovi 
contratti mai depositati 
in precedenza, nel terzo 
trimestre 2021 l’aumento 
del numero dei CCNL vi-
genti catalogati è stato di Nel terzo 

trimestre 
del 2021 

sono stati 
depositati 

al CNEL 
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contrattazione 
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sole 6 unità, passando dai 
985 contratti censiti al 30 
giugno ai 991 del 30 set-
tembre (+0,6%). Diver-
samente, su base annua, 
nel confronto con il dato di 
settembre 2020, abbiamo 
registrato un aumento del 
5,5% (+52 contratti vigenti 
catalogati al CNEL).
Contestualmente all’atti-
vità di deposito dei nuovi 
accordi e contratti sotto-
scritti - svolta dalle parti 
contraenti (come previsto 
dalla normativa) - visto 
il continuo proliferare di 
nuovi contratti, nonché 
la presenza in Archivio di 
documenti scaduti anche 

Sono 991 i CCNL vigenti depositati al CNEL

Raffaella Ambroso
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le dei CCNL scaduti risulta 
di 2 punti rispetto a marzo 
2021, quando abbiamo re-
gistrato il picco massimo 
con il 63,9% di contratti 
scaduti sul totale dei vigen-
ti depositati al CNEL.
Con i nuovi accordi inseriti 
il totale dei documenti rac-
colti e catalogati nell’Ar-
chivio CNEL raggiunge le 
6.107 unità. I documenti 
vengono convenzional-
mente suddivisi in Archivio 
Corrente (dove vengono 
raccolti i contratti in vi-
gore, siano essi scaduti o 
no) ed Archivio Storico (in 
cui confluiscono i contratti 
via via sostituiti dai rinnovi 
depositati). Tale suddivi-
sione risulta particolar-
mente utile nel caso in cui 
si vogliano effettuare ricer-
che, soprattutto attraver-
so il sistema per le Analisi 
avanzate sui contenuti dei 
CCNL raccolti in Archivio. 
Tale sistema, accessibile 
liberamente attraverso le 

da molti anni, si sta proce-
dendo a ritmo sempre più 
serrato all’individuazione 
dei contratti ormai scaduti 
che le parti non intendono 
rinnovare. Tale occupa-
zione richiede molto im-
pegno in termini di tempo 
e risulta particolarmente 
difficoltosa in quanto a vol-
te risulta molto difficile, se 
non impossibile, recupera-
re recapiti a cui indirizzare 
le richieste di informazio-
ni in merito alle sorti dei 
contratti scaduti. È proprio 
al fine di rendere i dati 
dell’Archivio il più possibile 
rispondenti alla reale situa-
zione che si sta procedendo 
al sollecito delle comunica-
zioni in merito ai contratti 
cessati e/o confluiti, da 
effettuarsi anche conte-
stualmente al deposito dei 
nuovi accordi sottoscritti. 
Al 30 settembre 2021, dei 
991 contratti vigenti ne ri-
scontriamo scaduti 611 (il 
61,7%), mentre 380 (pari 
al 38,3% del totale) risul-
tano ancora validi (in base 

tanto per 2 punti decimali 
(a marzo di quest’anno i 
contratti scaduti erano il 
61,9% del totale). Diversa-
mente, il calo in percentua-

alla data di scadenza ripor-
tata nel testo). Il dato in 
percentuale risulta in linea 
con il trimestre precedente 
dal quale si discosta sol-
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pagine dedicate alla Con-
trattazione Nazionale nella 
sezione Archivio Contratti 
del sito internet istituzio-
nale www.cnel.it, consente 
di effettuare interrogazioni 
sui contenuti dei contratti 
impostando selezioni ad 
hoc mediante una masche-
ra di ricerca che, tra le altre 
cose, consente di limitare 
l’analisi alla sola normativa 
contrattuale in vigore sem-
plicemente impostando un 
parametro, anziché dover 
selezionare manualmente i 
documenti vigenti. 
Può succedere, infatti, 
che per ricostruire tutta la 
normativa contrattuale di 
una certa categoria di la-
voratori occorra prendere 
in esame numerosi accor-
di di rinnovo successivi, 
in assenza di una stesura 
contrattuale completa, a 
volte non disponibile. Nel-
la sezione del sito dedicata 
all’Archivio Contratti è al-
tresì disponibile, alla voce 
Contrattazione Nazionale, 
una maschera di Ricerca 
CCNL attraverso la quale è 
possibile individuare e con-
sultare liberamente tutte le 
stesure contrattuali e gli ac-
cordi di qualsiasi tipologia 
(accordi di rinnovo, accordi 
economici e verbali integra-
tivi) depositati al CNEL e 
catalogati in Archivio. Tale 
ricerca consente anche di 
accedere, per ciascun con-
tratto, a tutta la serie sto-

rica dei successivi rinnovi 
che si sono succeduti nel 
tempo, fino ad arrivare a 

ritroso anche a periodi an-
tecedenti gli anni ’90, in cui 
l’Archivio CNEL fu avviato a 

seguito della sua istituzione 
(legge 30 dicembre 1986, 
n. 936, art. 17).
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IL PROTOCOLLO AMAZON 
DEL 15 SETTEMBRE 2021 
Nel documento c’è l’essenza dei nuovi principi di gestione 
delle risorse umane nelle sedi italiane

Il “Protocollo per la de-
finizione di un sistema 
condiviso di relazioni in-
dustriali” sottoscritto il 
15 settembre scorso da 
Amazon Italia Logisti-
ca, Filt-CGIL, Fit-CISL, 
UIL-Trasporti, Nidil-CGIL, 
Felsa-CISL, UIL-Temp1, 
rappresenta il primo ef-
ficace tentativo di strut-
turare un sistema re-
lazionale all’interno di 
una delle più importanti 
aziende internazionali 
dell’e-commerce che, al-
meno fuori dell’Italia, era 
sin qui caratterizzata da 
una certa fama di ostilità 
rispetto al confronto con 
il sindacato. All’interno 
della costellazione Ama-
zon nel nostro Paese (40 
siti con circa 9.500 di-
pendenti), peraltro, non 
sono mancati negli ultimi 
anni segnali di apertura e 
di dialogo con le rappre-

sentanze dei lavoratori su 
specifici aspetti dell’or-
ganizzazione del lavo-
ro, come l’accordo sulle 
maggiorazioni del lavoro 
notturno volontario sigla-
to nel 2018 presso la sede 
Amazon di Castel San 
Giovanni con le rappre-
sentanze del settore com-
mercio (Filcams-CGIL, Fi-
sascat-CISL, Uiltucs-UIL 
e UGL-Terziario). Il nuovo 
protocollo segna tuttavia 
un salto di qualità, a val-
le di una fase di conflit-
tualità interna culminata 
nello sciopero di 24 ore 
proclamato il 22 marzo 
scorso e riguardante tutto 
il personale dipendente di 
Amazon Logistica (a cui 
è applicato il CCNL Lo-
gistica, Trasporto Merci 
e Spedizione) e Amazon 
Transport nonché di tutte 
le società di fornitura di 
servizi di logistica, movi-

mentazione e distribuzio-
ne delle merci.
Nei tre paragrafi iniziali 
del protocollo si può co-
gliere l’essenza dei prin-
cipi che, d’ora in avanti, 
caratterizzeranno la ge-
stione delle risorse uma-
ne nelle sedi italiane del-
la multinazionale, fra le 
cui chiavi di lettura piace 
qui sottolineare quella 
che presuppone la con-
divisione di una scelta di 
maggiore uniformità dei 
trattamenti e di coerenza 
delle scelte organizzative 
e relazionali nel quadro di 
una realtà aziendale as-
sai frammentata. In tale 
ottica, assume partico-
lare rilevanza l’assunto 
espresso al punto 1), dove 
si afferma la volontà delle 
parti di “adottare un me-
todo partecipativo con-
notato da sistematicità di 
analisi, confronto e verifi-

La costellazione 
Amazon 

nel nostro 
Paese 

è costituita 
da 40 siti 
con circa 

9.500 
dipendenti
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CCNL Logistica, Traspor-
to merci e Spedizione e 
la loro coerente applica-
zione”, che fa immedia-
tamente seguito all’affer-
mazione secondo cui “le 
relazioni industriali rap-
presentano un valore in 
sé”.   Con tali presupposti, 
il punto 3) delle premes-
se assume un carattere 
di consequenzialità che 
ne esalta la valenza pro-
grammatica, esaltata dal 
riferimento agli “Accordi 
interconfederali” sui pro-
tocolli di relazioni indu-
striali in coerenza con i 
quali il sistema relaziona-
le in Amazon andrà decli-
nato a livello nazionale, 
regionale e aziendale “con 
un sistema di informazio-
ne, di consultazione, di ve-
rifica nonché di contratta-
zione, per le materie, nei 
limiti e con le procedure 
previste rispettivamen-
te per ciascun livello dal 
CCNL Logistica (…)”, da 
definire successivamente. 
Il che significa che, per il 
momento, il confronto fra 
la rappresentanza di par-
te datoriale aziendale e 
quelle sindacali si attesta 
sulla predisposizione di 
una cornice complessiva 
di precondizioni necessa-
rie alla successiva defi-
nizione di un vero e pro-
prio contratto integrativo 
aziendale. 
La creazione di un eco-
sistema favorevole allo 

sviluppo di buone rela-
zioni industriali in azienda 
poggia - oltre che sulla 
scelta di affidarsi alla so-
lida e collaudata intessi-
tura giuridico-retributiva 
del CCNL Logistica - sul-
lo sviluppo di un metodo 
partecipativo sin qui poco 
esplorato nel settore 
dell’e-commerce, ma ne-
cessario a consolidare la 
“svolta ESG”6 che sembra 
fare da sfondo all’ambi-
ziosa politica di sviluppo 
commerciale di Amazon 
nel nostro Paese, anche 
in termini di ritorno di 
immagine. Nel protocollo 
si condivide l’intenzione 
di dare avvio ad iniziati-
ve comuni delle parti per 
promuovere momenti di 
confronto periodico “sulle 
problematiche inerenti al 
settore dell’e-commerce, 
monitorando i processi 
evolutivi e di attuazione, 
anche in funzione del fu-
turo rinnovo del CCNL”; 
favorire il confronto pre-
ventivo sulle “strategie 
di sviluppo aziendale e di 
investimento negli ambiti 
territoriali”; monitorare 
gli andamenti occupa-
zionali per “favorire (…) 
percorsi di crescita e con-
tinuità occupazionale” 
tenendo conto delle spe-
cificità del settore e delle 
fluttuazioni del mercato; 
implementare il dialogo 
con “soggetti istituzionali 
nelle sedi competenti” (di 

ca dei temi di comune in-
teresse (…)”, con esplicito 
rimando al Capitolo I del 
CCNL Logistica, Traspor-
to merci e Spedizioni, ma 
anche al tema critico del-
la sicurezza sul lavoro.2 
Mette conto rilevare che il 
citato Capitolo I del CCNL 
Logistica, rinnovato per 
la parte economica il 18 
maggio 20213, definisce le 
clausole relative alla con-
trattazione (artt. 3-6), fra 
le quali quelle riguardanti 
i lavoratori provenienti da 
altri CCNL e la contratta-
zione integrativa azienda-
le e territoriale. Nel primo 
caso (art. 4 CCNL Logisti-
ca) si prevedono le mo-
dalità attraverso le quali 
i dipendenti assunti con 
CCNL diversi da quello 
della Logistica potranno 
essere inquadrati senza 
penalizzazioni retributive 
o giuridiche4; nel secondo 
caso (art. 6 CCNL Logisti-
ca) si definisce il perime-
tro entro cui potrà svol-
gersi la contrattazione 
decentrata nelle aziende 
del settore, nonché la sua 
eventuale estendibilità.5
I riferimenti al CCNL Logi-
stica, contenuti in questa 
parte del protocollo, sem-
brano dunque prefigurare 
due delle più importanti 
direttrici entro cui è de-
stinato a svilupparsi il 
confronto negoziale in 
Amazon: convergenza 
generalizzata dell’inqua-
dramento contrattuale di 
tutto il personale Amazon 
verso il CCNL della Lo-
gistica e decentramento 
contrattuale, seppure en-
tro limiti definiti a livello 
nazionale. Il punto 2) del-
le premesse è ancora più 
esplicito, al riguardo, nel 
passaggio in cui le parti 
firmatarie si impegnano 
a rispettare “le norme del 

Nel protocollo 
si condivide 
l’intenzione 

di dare avvio 
ad iniziative 

comuni 
delle parti
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cui però non viene preci-
sata l’identità) su temati-
che di carattere sanitario 
e sociale, “con particolare 
riferimento ad eventi le-
gati all’emergenza sanita-
ria da Covid-19”.
Il carattere programma-
tico del documento non 
ne sminuisce la portata 
rispetto all’impegno di 
esigibilità che lo attra-
versa e, in filigrana, ne 
rappresenta forse il trat-
to più saliente. Oltre alla 
verifica della “corretta 
attuazione” del CCNL in 
ordine agli istituti giuridici 
e ai trattamenti retributivi 
ivi disciplinati, è prevista 
infatti la definizione di 
“modalità e procedure” 
per la composizione di 
eventuali difformità inter-
pretative sulla sua appli-
cazione, a cui si ricollega 
per logica conseguenza la 
definizione delle modali-
tà di composizione delle 
controversie, “nella con-
vinzione reciproca che il 
confronto rappresenti lo 
strumento fondamentale 
per affrontare e dare so-
luzione ad eventuali pro-
blematiche che potessero 
insorgere”. Non sorpren-
de, quindi, che agli impe-
gni sopra richiamati si ag-
giunga, quasi a corollario 
dei precedenti, quello di 
“favorire il confronto con 
le RSA, assistite dalle Or-
ganizzazioni Sindacali sti-
pulanti il CCNL Logistica, 
Trasporto Merci e Spedi-
zione competenti territo-
rialmente”, prefigurando 

l’avvio di una stagione di 
maggiore decentramento 
delle relazioni industria-
li che implichi il diret-
to coinvolgimento delle 
Rappresentanze Sinda-
cali Aziendali. Si tratta 
di un percorso ancora da 
costruire, ma di cui ven-
gono già individuati gli 
snodi cruciali sotto forma 
di “procedure” e “temati-
che”, e precisamente:
- verifica e attuazione 
dell’applicazione delle 
normative in materia di 
salute e sicurezza sul la-
voro;
- applicazione delle di-
sposizioni dello Statuto 
dei Lavoratori;
- istituzione di momenti 
consultivi su sicurezza del 
lavoro e organizzazione 
dei turni;
- verifica a livello di sito 
dell’attuazione del CCNL 
Logistica;
- erogazione di “ricono-
scimenti periodici collet-
tivi” aggiuntivi rispetto a 
quelli fissati dal CCNL;
- utilizzo delle forme di 
lavoro atipiche, turn-over 
e sui “possibili percorsi di 
crescita e continuità oc-
cupazionale”.    
Sembra dunque tracciata 
la strada che porterà alla 
definizione di un vero e 
proprio accordo integra-
tivo aziendale in Amazon, 
la cui valenza simbolica è 
enfatizzata dal carattere 
per così dire ‘istituziona-
le’ del protocollo del 15 
settembre, alla cui sotto-
scrizione ha contribuito 

in modo non marginale 
il ruolo propulsivo svolto 
dal Ministero del Lavoro 
e finalizzato allo svilup-
po di una cultura della 
bilateralità in un setto-
re considerato, per altri 
versi, emblematico della 
debolezza rivendicativa 
delle rappresentanze dei 
lavoratori. 

Note
1. Il testo contrattuale citato è con-
sultabile presso l’Archivio naziona-
le dei contratti collettivi di lavoro 
del CNEL al seguente link: https://
www.cnel.it/Portals/0/CNEL/
Archivio_Contratti/Accordi%20
Covid/sezione%202/206-Pro-
tocollo%20Logistica%20firmato.
pdf?ver=2021-09-23-093506-947
2. Non casualmente, la salute e la 
sicurezza degli addetti alle attività 
di magazzinaggio era stata fra le 
principali rivendicazioni all’origine 
del ricordato sciopero del marzo 
2021, stante le frequenti segnala-
zioni di patologie (malesseri, lesioni 
muscolari o tendinee, ecc.)  colle-
gate all’effettuazione di turni de-
fatiganti e a un’organizzazione del 
lavoro strutturata in modo marca-
tamente intensivo.
3. Il testo contrattuale citato è con-
sultabile presso l’Archivio naziona-
le dei contratti collettivi di lavoro 
del CNEL al seguente link:  https://
cdcpcnelblg01sa.blob.core.win-
dows.net/archivio/2021//19430.
pdf
4. “In caso di prima applicazione 
del presente CCNL, ai dipendenti 
precedentemente assunti con altri 
CCNL, si dovranno rispettare i se-
guenti criteri di allineamento, ferma 
restando la possibilità di riconosce-
re eventuali trattamenti migliorativi:
Inquadramento contrattuale
Il Lavoratore sarà nuovamente 
inquadrato in base all’effettiva 
mansione svolta in Azienda, con ri-
ferimento alle previsioni della Clas-
sificazione del Personale prevista 
dal presente CCNL. Quanto pre-
cede potrà anche determinare non 
corrispondenza con il preesistente 
livello di inquadramento.

Inquadramento retributivo
Rispettando il principio di incompri-
mibilità della retribuzione, il cambio 
di CCNL non dovrà determinare, 
per i lavoratori già in forza, un trat-
tamento peggiorativo complessivo 
rispetto a quello precedentemente 
riconosciuto.
Pertanto, la retribuzione lorda an-
nuale complessivamente spettante 
al Lavoratore all’atto del passaggio 
di CCNL dovrà rimanere invariata, 
salvo eventuali previsioni migliora-
tive.
Inquadramento normativo
Eventuali differenze a sfavore del 
lavoratore su ferie, permessi e ROL, 
potranno continuare ad essere rico-
nosciute ad personam.”
5. “La contrattazione integrativa si 
svolge a livello aziendale o territo-
riale.
La contrattazione aziendale potrà 
essere svolta solo per le materie per 
le quali è prevista tale possibilità e 
nei limiti e secondo le procedure 
specificatamente indicate, e ciò nel 
rispetto del principio secondo cui 
tale contrattazione non può avere 
ad oggetto materie già definite in 
altri livelli di negoziazione.
I contratti collettivi aziendali, stipu-
lati con i soggetti negoziali di parte 
sindacale di cui al comma succes-
sivo, possono definire, anche in via 
sperimentale e temporanea, al fine 
di gestire situazioni di crisi o in pre-
senza di investimenti significativi 
per favorire lo sviluppo economi-
co e occupazionale dell’impresa, 
specifiche intese modificative di 
regolamentazioni disciplinate dal 
presente CCNL relativamente alle 
materie della prestazione lavorati-
va, degli orari e dell’organizzazione 
del lavoro.”
6. In estrema sintesi, l’Environmen-
tal, Social and Governance (ambien-
te, sociale e governance) é un “ra-
ting di sostenibilità” delle attività 
delle imprese, riconosciuto a livello 
internazionale, che prende in consi-
derazione parametri relativi all’im-
patto ambientale, all’ambito sociale 
(ad es., rispetto dei diritti umani, 
condizioni di lavoro, trattamento 
delle persone, controllo della ca-
tena di fornitura, ecc.) e all’ambito 
della governance.

* Le foto dell’articolo sono imma-
gini redazionali di Amazon 
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Tabella distribuzione territoriale dei contratti attivi al 15 ottobre 2021

Fonte Ministero del Lavoro

Secondo i dati diffusi dal 
Ministero del lavoro alla 
data del 15 ottobre 20211, 
i contratti aziendali e ter-
ritoriali depositati in mo-
dalità telematica presso 
le strutture territoriali 
dell’Ispettorato Nazionale 
del Lavoro, dall’inizio della 
procedura fissata con De-
creto Interministeriale 25 
marzo 2016, ammontano 
a 66.954. Nello specifico, 
alla data di chiusura del 
report i contratti tutto-
ra attivi sono 13.020, dei 
quali 10.347 sono riferiti a 
contratti aziendali e 2.673 
a contratti territoriali. Si 
nota pertanto un sensibile 
aumento rispetto alla si-
tuazione da noi monitora-
ta nel precedente numero 
del Notiziario, aggiornata 
al 15 giugno e a sua volta 
in crescita rispetto a quel-
la di aprile. Il nuovo report 
chiarisce che dei 13.020 
contratti attivi, 10.348 si 
propongono di raggiun-
gere obiettivi di produtti-
vità, 7.957 di redditività, 
6.227 di qualità, mentre 
1.423 prevedono un pia-
no di partecipazione e 
7.627 prevedono misure 
di welfare aziendale. Per 
le 13.020 dichiarazioni di 
conformità che si riferi-
scono a contratti tuttora 

PREMI DI PRODUTTIVITÀ, 13.020 
ACCORDI ATTIVI AL 15 OTTOBRE 

Mario D. Roccaro
CNEL

attivi la distribuzione ge-
ografica, per sede legale, 
è la seguente 75% Nord, 
16% Centro, 9% al Sud. 
In continuità con le rileva-
zioni precedenti, la mag-
gior parte degli accordi si 
riferiscono ad aziende che 
hanno la propria sede le-
gale al Nord (9.768 accor-
di) e, di questi, il 90% è 
concentrato in sole quat-
tro regioni (Emilia-Roma-
gna, Lombardia, Piemonte 

e Veneto). Infine, un’a-
nalisi della distribuzione 
per settori di attività eco-
nomica evidenzia come il 
57% delle dichiarazioni si 
riferisce ai Servizi, il 42% 
all’Industria e l’1% all’A-
gricoltura. 

Note 
1.  https://www.lavoro.gov.it/no-
tizie/pagine/detassazione-pre-
mi-di-produttivita-online-il-re-
port-al-15-ottobre-2021.aspx/

Dei 13.020 
contratti

 attivi, 
10.348

si propongono 
di raggiungere 

obiettivi di 
produttività
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LA PANDEMIA HA AGGRAVATO 
ULTERIORMENTE LA SITUAZIONE 
DEI LAVORATORI
Il rapporto sull’indice globale dei diritti 2020-2021  
della Confederazione sindacale internazionale

La Confederazione sin-
dacale internazionale 
(in acronimo CSI) o, in 
inglese International Tra-
de Union Confederation 
(ITUC), costituitasi il 1° 
novembre 2006, è la più 
grande federazione sinda-
cale del mondo. A novem-
bre 2019, l’ITUC stima la 
propria rappresentatività 
in 200.182.174 lavoratori 
e in 332 le organizzazioni 
affiliate in 163 Paesi del 
mondo.1
Ogni anno l’ITUC redi-
ge un rapporto intitolato 
“Indice globale dei diritti” 
(Global Rights Index), nel 
quale, tra l’altro, illustra 
in dettaglio una classifica 
delle violazioni dei dirit-
ti dei lavoratori a livello 
mondiale (“i peggiori Pa-
esi del mondo per i lavo-

ratori” “The World’s Worst 
Countries for Workers”).
I dati della settima edi-
zione del rapporto ITUC2, 
pubblicata nel 2020, con-
fermano un aumento del-
la tendenza in numerosi 
paesi a limitare i diritti dei 
lavoratori attraverso viola-
zioni di trattati internazio-
nali, della legge, della con-
trattazione collettiva e del 
diritto di sciopero. Sebbe-
ne tali violazioni fossero 
presenti nei luoghi di la-
voro di tali Paesi già prima 
della diffusione della pan-
demia di Covid-19, in molti 
Paesi essa ha aggravato la 
situazione. La repressio-
ne dei sindacati e il rifiuto 
dei governi di rispettare i 
diritti dei lavoratori han-
no esposto questi ultimi a 
livelli intollerabili di infor-

tuni, malattie e decessi. Il 
rapporto del 2020 denun-
cia casi di sorveglianza 
governativa sui leader sin-
dacali (ad esempio in Cile) 
con l’obiettivo di incutere 
timore e fare pressione 
sulle organizzazioni sinda-
cali e sui lavoratori iscritti 
ad esse.
Nel rapporto vengono 
classificati 144 paesi in 
base al loro livello di ri-
spetto dei diritti delle la-
voratrici e dei lavoratori e 
ciascuno è analizzato alla 
luce di 97 indicatori deri-
vanti da Convenzioni OIL 
e ricavati dalla giurispru-
denza.
Le più importanti conclu-
sioni alle quali giunge il 
rapporto del 2020 sono le 
seguenti:
• l’85% dei paesi ha viola-

Andrea Impronta
CNEL

Rossana Beneduce
Tirocinante presso il CNEL
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to il diritto di sciopero (ciò 
è avvenuto ad esempio in 
Bielorussia, Guinea, Se-
negal e Togo nonché, con 
brutali repressioni, in Boli-
via, Cile ed Ecuador; in Iran 
e in Iraq risultano arresti di 
massa durante le manife-
stazioni di protesta);
• l’80% ha violato il dirit-
to di contrattazione col-
lettiva (Egitto e Honduras 
sono intervenuti per elu-
derlo ponendo ostacoli 
alla registrazione sindaca-
le e licenziando i rappre-
sentanti dei lavoratori);
• il numero di Paesi che ha 
revocato l’iscrizione di sin-
dacati è aumentato da 86 
nel 2019 a 89 nel 2020;
• tre nuovi Paesi (Egitto, 
Honduras e India) sono 
stati inseriti nella lista dei 
10 peggiori per lavoratori e 
lavoratrici;
• il numero di Paesi che si 
oppongono alla libertà di 
espressione è aumentato 
da 54 nel 2019 a 56 nel 
2020 (con casi estremi 
segnalati in Hong Kong ed 
in Turchia);
• 51 Paesi si sono distinti 
per le violenze subite dai 
lavoratori;
• i lavoratori non hanno 
accesso (o hanno un ac-
cesso limitato) alla giusti-
zia nel 72% dei Paesi;
• i lavoratori sono sta-
ti sottoposti ad arresti e 
detenzioni classificate 
arbitrarie in 61 Paesi (lea-
der sindacali di Indonesia, 
Corea e Turchia sono stati 
arrestati nel 2020).
Inoltre, l’Indice dei diritti 
traccia un quadro inquie-
tante dei deficit in materia 
di diritti; esso, come ha 
evidenziato il Segretario 
Generale dell’ITUC Saha-
ran Burrow, va colmato 
per stabilire un nuovo mo-
dello economico nel mon-
do che si appoggi su un 

“nuovo Contratto sociale, un 
nuovo impegno nei confronti 
dei diritti dei lavoratori, nuo-
vi investimenti nel rispetto 
dello Stato di diritto e della 
democrazia sul posto di la-
voro”. 
Otto paesi hanno visto mi-
gliorare le loro valutazio-
ni: si tratta di Argentina, 
Canada, Ghana, Namibia, 
Qatar, Sierra Leone, Spa-
gna e Vietnam.
Invece, i dieci paesi peg-
giori individuati nel rap-
porto sono Bangladesh, 
Brasile, Colombia, Egitto, 
Honduras, India, Kazaki-
stan, Filippine, Turchia e 
Zimbabwe; tra le più co-
muni ed efferate violazioni 
dei diritti umani e dei la-
voratori rientrano omicidi, 
minacce, intimidazioni, 
violenza e rappresaglie, 
licenziamenti collettivi ed 
arresti arbitrari. Da questo 
punto di vista3 Medio-O-
riente e Africa del Nord 
sono le regioni del mondo 
che versano nelle condi-
zioni più critiche, anche a 
causa di continui conflitti 
e tensioni, derivate (e ag-
gravate), in diversi casi, 
dal crollo dello Stato di 
diritto (si pensi a Palestina 
Siria, Yemen e Libia).
A seguire si colloca l’area 
dell’Asia-Pacifico (Filip-
pine, Nepal, Hong Kong, 
Cambogia, Fiji, Cina), 
nella quale sono state ri-
levate violenze estreme 
nei confronti di membri e 
dirigenti di organizzazioni 
sindacali, intimidazioni e 
discriminazioni antisinda-
cali, repressioni brutali di 
scioperi e arresti.
In Africa, in particolare nel 
Burundi, nella Repubblica 
Centrafricana e in Soma-
lia, milioni di persone ri-
sultano prive di protezioni 
fondamentali a causa di 
conflitti interni. In Senegal, 

cresce la violenza nei con-
fronti di dirigenti sindacali, 
e scioperi e manifestazioni 
sono oramai proibiti. In 38 
dei 39 paesi monitorati, il 
diritto di sciopero è stato 
violato.
Per quanto riguarda il con-
tinente americano, esso è 
diventato un luogo mor-
tale per i lavoratori: in Pa-
esi come Bolivia, Cile ed 
Ecuador le manifestazioni 
che si sono tenute contro 
politiche socialmente re-
pressive sono state a loro 
volta represse con violen-
za e si sono verificati omi-
cidi di sindacalisti. In 18 
dei 25 paesi è stato violato 
il diritto di sciopero. 
Infine, in diversi Paesi 
d’Europa (Francia, Olan-
da, Belgio, Paesi dell’Eu-
ropa orientale, Bielorus-
sia, Kazakhstan) risultano 
limitazioni di movimenti 
sociali e/o scioperi, liber-
tà di circolazione di diri-
genti sindacali, esistenza 
di sindacati indipendenti; 
nel 26 % di essi sono sta-
ti arrestati dei lavoratori e 
nel 72% è stato vietato il 
diritto di sciopero. 
I dati della recente edi-
zione del Rapporto 20214 
dell’ITUC confermano che 
le aree del Medio Oriente 
e del Nord Africa (Middle 
East and North Africa, in 
acronimo MENA) risulta-
no ancora le peggiori re-
gioni al mondo per quanto 
riguarda l’esclusione dei 
lavoratori dalla protezio-
ne del lavoro, lo sman-
tellamento dei sindacati 
indipendenti ed il perse-
guimento e la condanna 
dei lavoratori che parteci-
pano agli scioperi. In Libia, 
Palestina, Siria e Yemen, 
Paesi tuttora con conflitti 
in corso, si registrano nu-
merose violazioni di liber-
tà e diritti fondamentali. 
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Il rating medio per i paesi 
“MENA” è di 4.50, in au-
mento rispetto alla media 
di 4.44 dello scorso anno. 
In particolare:
• il 94% dei paesi ha viola-
to il diritto di sciopero
• il 94% ha violato il diritto 
alla contrattazione collet-
tiva
• tutti i 18 paesi hanno 
escluso i lavoratori dal di-
ritto di costituire e aderire 
a un sindacato5 
• l’83 % dei paesi del Me-
dio Oriente e del Nord 
Africa ha negato ai lavora-
tori l’accesso alla giustizia
• il 44 % ha arrestato e de-
tenuto lavoratori
• i lavoratori hanno subito 
attacchi violenti nel 44% 
dei Paesi del Medio Orien-
te e del Nord Africa
• l’83% dei Paesi ha limi-
tato la libertà di parola e di 
riunione.
La regione Asia-Pacifico 
si conferma la seconda 
regione peggiore al mon-
do per i diritti dei lavora-
tori, con un aumento del 
suo rating medio da 4.09 
a 4.17, con violazioni si-
stematiche e nessuna ga-
ranzia di diritti. Nel 2021, 
Myanmar, Cambogia e 
Hong Kong sono stati te-
atro di violenza e repres-
sione delle proteste dei 
lavoratori, con la persecu-
zione di importanti leader 
sindacali. 
Anche le Filippine hanno 
assistito ad un’escalation di 
violenza contro i lavoratori 
e i loro rappresentanti. In 
particolare:
• l’87% dei paesi non ha 
rispettato il diritto di scio-
pero6

• il 91 % ha violato il diritto 
alla contrattazione collet-
tiva7

• l’87% ha escluso i lavora-
tori dal diritto di costituire 
o aderire a un sindacato8 

• il 74 % ha negato ai la-
voratori l’accesso alla giu-
stizia
• l’83% ha arrestato e de-
tenuto arbitrariamente dei 
lavoratori9

• i lavoratori hanno subito 
violenze nel 35% dei Paesi 
dell’Asia-Pacifico
• Il 91% ha ostacolato la 
registrazione ai sindacati
• il 61% ha limitato la liber-
tà di parola e di riunione
• lavoratori sono stati uc-
cisi in Myanmar e nelle 

Filippine.
L’Africa ha registrato un 
generale miglioramento 
rispetto all’anno scorso, 
ed il rating medio è passa-
to a 3.71. Tuttavia, vi sono 
alcuni Paesi nei quali l’an-
no è stato caratterizzato 
da maggiori ritorsioni da 
parte delle autorità contro 
i lavoratori, durante le pro-
teste e le azioni sindacali. 
Più nel dettaglio:
• Il 95 % ha violato il dirit-
to di sciopero  e quello alla 

Tabella - Le imprese che hanno violato i diritti dei lavoratori (Global Rigths Index 2021, ITUC)
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contrattazione collettiva11

• Il 90% ha escluso i lavo-
ratori dal diritto di costitui-
re o aderire a un sindacato
• Il 76 % ha negato ai la-
voratori l’accesso alla giu-
stizia
• Il 36% ha arrestato e de-
tenuto arbitrariamente dei 
lavoratori12

• i lavoratori hanno subito 
violenze nel 33% dei Paesi 
africani
• il 50% ha limitato la li-
bertà di parola e di riunio-
ne13

• diversi rappresentanti 
sindacali e lavoratori sono 
stati uccisi in Nigeria.
Nelle Americhe, afflitte da 
un clima di estrema vio-
lenza e repressione contro 
i lavoratori e i sindacalisti, 
la situazione è rimasta 
pressoché invariata:
• l’88% dei Paesi non ha 
rispettato il diritto di scio-
pero14

• il 72 % ha violato il dirit-
to alla contrattazione col-
lettiva15

• il 72% ha escluso i lavo-
ratori dal diritto di costitu-
ire o aderire a un sindaca-
to16 

• il 76% ha negato ai lavo-
ratori l’accesso alla giusti-
zia
• il 56% ha arrestato e de-
tenuto arbitrariamente dei 
lavoratori
• i lavoratori hanno subito 
violenza nel 40% dei Pae-
si17 

• l’88% dei Paesi ha im-
pedito la registrazione ai 
sindacati18

• il 20% ha limitato la li-
bertà di parola e di riunio-
ne
• lavoratori sono stati as-
sassinati in Brasile, Co-
lombia e Guatemala.
Per concludere, l’Europa 
ha registrato un peggiora-
mento rispetto allo scorso 
anno ed il rating è aumen-

Note
1. La lista delle organizzazioni af-
filiate è al link 151201 document 
(ituc-csi.org) . Le risoluzioni fede-
rali adottate all’ultimo congresso 
(4th ITUC World Congress - Co-
penhagen, 2 — 7 December 2018), 
sono pubblicate al link ituc-con-
gress2018-en.pdf (ituc-csi.org)
2. Il Rapporto 2020 è disponibile al 
link ituc_globalrightsindex_2020_
en.pdf (ituc-csi.org)
3. Il 100% dei Paesi della regione 
esclude il diritto di costituire un 
sindacato o aderirvi, ed il 94% ha 
violato il diritto di contrattazione 
collettiva.
4. Il Rapporto 2021 è disponibi-
le al link ITUC_GlobalRightsIn-
dex_2021_EN-final.pdf (mutualc-
dn.com)
5. Ad alcune categorie di dipen-
denti pubblici, come i giudici ma-
rocchini, viene ancora negato il di-
ritto alla libertà di associazione. In 
Egitto, tutte le unioni indipendenti 
sono state sciolte nel marzo 2018 
e tutti i sindacati indipendenti in 
Iraq non sono in grado di operare 
dal 2020. 
6. Il 28 luglio 2020, l’Università di 
Hong Kong ha licenziato il profes-
sore di diritto Benny Tai in rela-
zione ad una presunta condanna 
penale per il suo ruolo nelle prote-
ste a favore della democrazia del 
2014.
7. Malaysia Airlines ha da tempo 
rifiutato di estendere la contrat-
tazione collettiva ai supervisori 
dell’equipaggio, sostenendo che, in 
quanto gestione, non sono idonei 
per la rappresentanza sindacale. 
8. Ad alcune categorie di dipen-
denti pubblici viene ancora negato 
il diritto alla libertà di associazione, 
come i vigili del fuoco ed il perso-
nale carcerario in Giappone.
9. Nel 2021, il governo filippino ha 
aumentato la repressione contro 
il movimento sindacale indipen-
dente, arrestando e trattenendo 
arbitrariamente ventotto leader 
sindacali in totale.
10. In Gabon, lo sciopero in corso 
dal 25 settembre 2020 presso la 
base navale di Satram per prote-
stare contro 24 mesi di arretrati 
salariali, si è concluso con violenze 
contro i lavoratori da parte delle 
forze dell’ordine e l’arresto di sette 
dipendenti.
11. In Namibia, nove leader sindaca-
li nella miniera di uranio di Rössing 
sono stati licenziati ingiustamente 
nel gennaio 2021 dopo aver rifiu-
tato le proposte del proprietario 
della miniera, China National Nu-
clear Corporation (CNNC) Rössing 
Uranium, di modificare l’accordo di 
contrattazione collettiva esistente.
12. Il 16 agosto 2020, le autorità su-
danesi hanno emesso un mandato 

tato a 2.51: in diversi Paesi 
europei, i movimenti so-
ciali e gli scioperi sono sta-
ti repressi dalle autorità, le 
quali hanno effettuato ar-
resti arbitrari e commesso 
diverse violenze; in Europa 
orientale i movimenti sin-
dacali indipendenti sono 
ancora pesantemente re-
pressi. Specificamente:
• il 73% dei Paesi non ha 
rispettato il diritto di scio-
pero19

• il 54 % ha violato il dirit-
to alla contrattazione col-
lettiva20

• il 41% ha escluso i lavo-
ratori dal diritto di costitui-
re o aderire a un sindacato
• il 34 % ha negato ai la-
voratori l’accesso alla giu-
stizia
• il 29% ha arrestato e de-
tenuto arbitrariamente dei 
lavoratori
• i lavoratori hanno subito 
attacchi violenti nel 12 % 
dei Paesi europei
• il 37% ha impedito la re-
gistrazione ai sindacati21

• il 22% ha limitato la li-
bertà di parola e di riunio-
ne. 
È opportuno segnalare che 
il rapporto stila (a pag.11) 
una lista di Aziende che 
violano i diritti dei lavora-
tori, che si riporta a pag.44 
fra le quali è interessante 
constatare come rientrino 
multinazionali decisamen-
te note, come Amazon, 
Samsung, Google, Ne-
stlé, Deliveroo, Facebo-
ok, Uber, Volkswagen ed 
IKEA.
Il Rapporto cita anche il 
caso di Amazon-Italia, che 
risulta aver commesso 
violazioni del diritto alla 
privacy dei lavoratori, po-
nendoli sotto sorveglianza 
in relazione all’attività sin-
dacale.22

di arresto per Al Sadig Al Rezegy, 
presidente del Sindacato dei gior-
nalisti sudanesi (SJU), dopo che si 
è rifiutato di consegnare i beni e i 
beni della SJU, che è stata sciolta 
dalle autorità all’inizio dell’anno.
13. Il governo dello Zimbabwe ha 
vietato le manifestazioni contro la 
crisi sociale ed economica in atto 
nel Paese, previste per il 31 luglio 
2020.
14. All’inizio di giugno 2020, i la-
voratori municipali che manife-
stavano nella città di Mendoza, 
in Argentina, per migliori salari 
e condizioni di lavoro sono stati 
brutalmente attaccati dalla polizia 
provinciale che ha arrestato oltre 
cinquanta manifestanti.
15. Nestlé a Espírito Santos e Bahia 
rifiutò di distribuire la partecipa-
zione agli utili ai lavoratori, come 
era stato concordato nel contratto 
collettivo a livello aziendale.
16. In Costa Rica, la compagnia di 
autobus Tapachula ha arbitraria-
mente licenziato un gruppo di auti-
sti per essere entrati nel sindacato 
ANEP.
17. La violenza contro i dirigen-
ti sindacali e i lavoratori è molto 
frequente in Honduras, soprat-
tutto nel settore agricolo, dove le 
aziende non esitano a ricorrere a 
delinquenti per minacciare, mole-
stare e aggredire i lavoratori che 
tentano di formare o aderire a un 
sindacato.
18. In Canada, la provincia dell’Al-
berta ha presentato il Bill 32, una 
legge omnibus che rende più diffi-
cile la formazione dei sindacati.
19. Decine di migliaia di persone 
hanno partecipato a scioperi e 
manifestazioni in Bielorussia da 
quando Alexander Lukashenko ha 
rivendicato la vittoria alle elezio-
ni presidenziali all’inizio di agosto 
2020. Migliaia di persone sono 
state arrestate e più di 150 sono 
ancora detenute. 
20. Nei Paesi Bassi, IKEA ha isti-
tuito un sindacato nella sua sede 
centrale (WIM - Associazione dei 
lavoratori IKEA), concedendogli 
privilegi e strutture che non erano 
concessi ad altri sindacati a livello 
aziendale. Il favoritismo dell’a-
zienda è stato evidente durante le 
trattative del contratto collettivo 
nell’ottobre 2020.
21. Nel gennaio 2021, le autorità di 
Minsk, senza fornire alcuna spiega-
zione, si sono rifiutate di registrare 
i sindacati degli studenti e degli 
insegnanti affiliati al BITU presso 
l’Università statale bielorussa.
22. Rapporto ITUC-CSI 2021 “Glo-
bal Rights Index”, cit., pag. 24: “In 
Italy, Amazon violated its workers’ 
right to privacy by placing them 
under surveillance for trade union 
activities.”

RELAZIONI INDUSTRIALI
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LE PROPOSTE DEL CNEL 
PER LA CONFERENZA 
SUL FUTURO DELL’EUROPA
La crisi pandemica ha aggravato il divario di genere 
sia nei livelli occupazionali, sia nei valori retributivi

È partita nei giorni scorsi 
la seconda serie di panel 
dei cittadini europei del-
la Conferenza sul futuro 
dell’Europa. Ognuno dei 
4 panel è composto da 
200 cittadini provenienti 
da tutta l’UE, almeno una 
cittadina e un cittadino 
per Stato membro, scelti 
in modo casuale per ga-
rantire che siano rappre-
sentativi della diversità 
dell’UE in termini di origi-
ne geografica, genere, età, 
contesto socioeconomico 
e livello di istruzione. 
I giovani di età compresa 
tra i 16 e i 25 anni costitu-
iscono un terzo di ciascun 
gruppo.
I primi incontri si sono 
svolti nei mesi di settem-
bre e ottobre. Nel mese di 
novembre si è svolta la se-

conda serie di riunioni: 5-7 
novembre per il panel  1; 
12-14 novembre per il pa-
nel 2; 19-21 novembre per 
il panel 3; 26-28 novembre 
per il panel  4. Tra dicem-
bre e gennaio è prevista la 
terza serie di incontri che 
si concluderà con propo-
ste di raccomandazioni cui 
le istituzioni dell’Unione 
Europea daranno seguito.
Sulle tematiche oggetto 
dei panel il CNEL ha for-
mulato delle proposte.

Panel 1: Economia più 
forte, giustizia sociale, 
occupazione/istruzione, 
gioventù, cultura, sport/ 
trasformazione digitale

Economia più forte
Al fine di rafforzare le eco-
nomie degli Stati membri, 

il CNEL si è concentrato 
su una proposta di pro-
fonda revisione del Patto 
di stabilità e crescita, per 
la quale ha audito auto-
revoli esperti in materia, 
con il principale obiettivo 
di offrire un fondamento 
ad una politica fiscale ag-
gregata a livello europeo 
e di ridefinire parametri 
migliori per sottoscrivere 
un nuovo Patto di Stabili-
tà e Crescita attraverso un 
accordo politico multi-an-
nuale legalmente vinco-
lante tra gli Stati membri.

Giustizia sociale
Le criticità strutturali 
dell’Unione - in primis la 
mancanza di un’unione 
politica - sottolineano la 
necessità di far procede-
re di pari passo progresso 

Manuela Gaetani
CNEL
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Per ridurre 
la segmentazione 

del mercato 
del lavoro, 

favorire 
condizioni 

di lavoro eque 
e fronteggiare 

la povertà 
lavorativa, 

è necessario 
incentivare 

le assunzioni 
stabili

sociale e progresso eco-
nomico attraverso azioni 
direttamente connesse al 
PEDS (Pilastro europeo 
diritti sociali) e azioni di 
sistema. Il CNEL ha pro-
posto, tra gli altri, di ren-
dere vincolanti i princìpi 
enucleati nel PEDS, come 
auspicato anche dalla Pre-
sidenza portoghese (se-
mestre gennaio-giugno 
2021). Il mercato unico e 
l’integrazione economica, 
infatti, devono realizza-
re una società europea 
capace di promuovere la 
coesione e la convergen-
za, che combatta la disoc-
cupazione e l’esclusione e 
assicuri diritti, tutele e pari 
opportunità. 

Occupazione
Per ridurre la segmenta-
zione del mercato del la-
voro, favorire condizioni 
di lavoro eque e fronteg-
giare la povertà lavorativa, 
è necessario incentivare 
le assunzioni stabili, con-
trastare rapporti di lavoro 
irregolari che determinino 
condizioni di lavoro preca-
rie, promuovere modalità 
di lavoro flessibile che di-
sincentivino il lavoro som-
merso, garantire salari 
minimi adeguati, investire 
in ambienti di lavoro ade-
guati e sicuri, rafforzare la 
protezione sociale, ridurre 
la segmentazione del mer-
cato del lavoro, contrasta-
re la povertà lavorativa, fa-
vorire condizioni di lavoro 
eque. La crisi pandemica 
ha aggravato il divario di 
genere operante sia nei 
livelli occupazionali, sia 
nei valori retributivi. La 
partecipazione delle don-
ne al mercato del lavoro 
può aumentare mediante 
riforme ed investimenti 
mirati a creare sistemi di 
educazione e cura della 

prima infanzia, servizi di 
assistenza a lungo termi-
ne, politiche di concilia-
zione fra vita privata e vita 
professionale, trasparenza 
retributiva, adeguamento 
dei sistemi fiscali e previ-
denziali col fine di incen-
tivare le donne alla parte-
cipazione al mercato del 
lavoro. 

Gioventù
È preoccupante la crescita 
della disoccupazione gio-
vanile e dei NEET. L’impat-
to sulle condizioni sociali 
delle giovani generazioni 
sarà, drammaticamente, 
duraturo. È necessario, 
pertanto, offrire risposte 
strategiche integrate al 
profondo disagio giovani-
le: politiche di istruzione, 
formazione e innovazio-
ne delle competenze, ap-
prendistato e tirocini di 
qualità, investimenti nei 
servizi pubblici per l’im-
piego, creazione di ponti 
verso il lavoro.

Trasformazione digitale
Per la crescita è conditio 
sine qua non l’accelerazio-
ne della digitalizzazione 
nella P.A, nelle piccole 
e medie imprese, nella 
scuola e nella formazione 
professionale, nella sanità, 
nel turismo, e infine, nel 
mercato del lavoro.

Panel 2: Democrazia 
europea / valori, diritti, 
Stato di diritto, sicurezza
Il CNEL ritiene che, per 
ogni ulteriore progresso 
nella costruzione dell’U-
nione politica e istituzio-
nale, siano strategici e 
preliminari il ruolo del Par-
lamento europeo, le mo-
dalità di voto e il budget. 
Il Parlamento europeo, 
organo eletto direttamen-
te dai cittadini e che nella 

risoluzione del 15 gennaio 
2020 ha rivendicato un 
ruolo costituente nella 
Conferenza, deve assume-
re maggiore centralità a 
partire dal riconoscimento 
del suo pieno potere legi-
slativo (almeno sulle prin-
cipali misure comunita-
rie). E’, inoltre, necessario 
che l’UE sappia “osare” e 
trovare il coraggio e la vi-
sione per costruire l’Unio-
ne politica passando dal 
voto all’unanimità al voto 
con maggioranza qualifi-
cata. Fintanto che non si 
rimuovono gli ostacoli che 
le impediscono di guarda-
re al futuro e un solo Pae-
se potrà avvalersi del veto 
sospensivo o di emergen-
za, per l’Unione non sarà 
possibile alcun progresso. 
Infine, si deve dotare l’UE 
di una autonoma capacità 
di bilancio, che sia perma-
nente e di livello sovrana-
zionale, cioè indipendente 
dai trasferimenti nazionali 
in quanto alimentata da 
tasse europee che azze-
rino la necessità del con-
tributo degli Stati membri 
(tassa sulla plastica e sulle 
emissioni di carbonio, tas-
sazione sulle transazioni 
finanziarie; una digital tax 
capace di mirare ai grandi 
monopoli che non distri-
buiscono parte del pro-
dotto della ricchezza ma-
turata). 
L’attuazione di questi pun-
ti renderà più facilmente 
realizzabile ogni altra ri-
forma.

Panel 3: Cambiamento 
climatico, ambiente/
salute, Cambiamento 
climatico, ambiente
Il Green New Deal, la dupli-
ce transizione verde e di-
gitale, il pacchetto “Pronti 
per il 55%”, il Next Genera-
tion EU, il Quadro finanzia-
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rio pluriennale 2021-2027 
costituiscono un insieme 
coerente di politiche che 
consentiranno di far fron-
te alla crisi economica e 
di accelerare il passaggio 
ad un’economia circolare 
e sostenibile, dissocian-
do la crescita economica 
dalle emissioni di CO

2
. Per 

attuare la transizione eco-
logica occorre un piano 
di investimenti adeguati 
in tecnologie rispettose 
dell’ambiente, nonché lo 
sviluppo della collabora-
zione con i partner inter-
nazionali per migliorare gli 
standard ambientali a livel-
lo globale. 
L’Unione deve darsi la ca-
pacità di fornire sostegno 
finanziario e assistenza 
tecnica agli operatori eco-
nomici chiamati a realiz-
zare materialmente il pas-
saggio all’economia verde. 
Una politica industriale 
ambiziosa ed eco-efficien-
te può fare dell’Unione il 
motore della crescita so-
stenibile a livello globale.

Salute
Il CNEL ha svolto un eser-
cizio di stress-test nello 
strategico settore della 

salute, abbinato all’assi-
stenza sociale, finalizzato 
all’individuazione delle 
priorità di intervento dei 
Piani di Ripresa nazionali. 
Dal gruppo di lavoro sono 
emerse le seguenti propo-
ste: a) restituire al settore 
sanitario quantità e qualità 
di risorse umane e finan-
ziarie; b) potenziare il wel-
fare territoriale e la sanità 
di comunità; c) applicare 
la metodologia One Health 
- salute in tutte le politiche 
(ambiente, trasporti, lavo-
ro, scuola); d) prepararsi 
alle emergenze, definire 
e aggiornare il Piano pan-
demico; e) sviluppare gli 
strumenti tecnologici e il 
supporto informatico; f) 
garantire l’equità di ac-
cesso alle prestazioni e la 
tutela dei più fragili e de-
gli emarginati (No one left 
behind); g) attivare una 
Governance multilevel (lo-
cale, regionale, nazionale, 
internazionale e mondia-
le) in sanità e nel sociale.
Sullo specifico tema della 
salute e sicurezza nei luo-
ghi di lavoro, come eviden-
ziato dal quadro strategico 
dell’UE in materia di salu-
te e sicurezza sul luogo 

di lavoro 2021-2027, che 
definisce le azioni chiave 
necessarie per migliora-
re la salute e la sicurezza 
dei lavoratori nei prossimi 
anni, il CNEL condivide la 
necessità di adottare un 
approccio “zero vittime”, 
prestando particolare at-
tenzione alle azioni che 
prevengono le conseguen-
ze negative sul lavoro. 

Panel 4: UE nel mondo/ 
migrazione

UE nel mondo
I cittadini europei si aspet-
tano che l’Unione attui in 
concreto il principio guida 
della comunità secondo 
cui sviluppo economico e 
progresso sociale devono 
andare di pari passo: un 
principio che è rafforza-
to dall’art. 9 del Trattato 
(clausola sociale orizzon-
tale), secondo cui in tutte 
“le sue politiche e azioni 
l’Unione deve tenere con-
to delle esigenze della 
promozione di un elevato 
livello di occupazione, di 
una adeguata protezione 
sociale, della lotta contro 
la esclusione sociale e di 
un elevato livello di istru-

zione e tutela delle salute 
umana”. Siamo un conti-
nente composto da piccoli 
Paesi o Paesi che ancora 
non hanno capito di esse-
re piccoli che potrà essere 
in grado di competere, as-
sicurando libertà, crescita 
e benessere ai propri citta-
dini, solo con il coraggio di 
classi dirigenti di compie-
re scelte ambiziose, capa-
ci di rilanciare il progetto 
europeo. 
Solo l’Europa, come sog-
getto politico ed economi-
co, è in grado di dialogare 
in modo paritario a Ovest 
con gli Stati Uniti, a Est 
con la Cina e al contempo 
di giocare un ruolo, anche 
culturale, sul grande tema 
che riguarda il continen-
te africano e il sostegno 
allo sviluppo di un’area 
del mondo la cui cresci-
ta sociale ed economica 
rappresenterebbe un fat-
tore di enorme importan-
za negli equilibri mondia-
li. Il rapporto tra l’Africa 
e le potenze mondiali ci 
riguarda da vicino certa-
mente per la portata e le 
implicazioni, anche sociali, 
del fenomeno migratorio 
che investe il nostro con-

In alto e nella pagina seguente due foto della campagna di comunicazione del Parlamento Europeo sulla Conferenza sul futuro dell’Europa



494 - 2021 

tinente e in particolare i 
Paesi del Mediterraneo. 
Proprio il Mediterraneo 
rappresenta, per l’Europa 
e l’Italia in modo partico-
lare, una frontiera decisiva 
economica e di sicurezza, 
ma anche di civiltà. 
L’Europa è ancora oggi lo 
spazio politico e culturale 
che, unita, ha la forza di 
proporre un nuovo mo-
dello di sviluppo che sia 
sostenibile sotto il profilo 
economico e sociale oltre 
che ambientale, in linea 
con gli obiettivi dell’A-
genda 2030 delle Nazioni 
Unite, che deve rappre-
sentare l’orizzonte comu-
ne e condiviso cui orienta-
re ogni scelta futura.

Migrazione
Sul tema dell’immigrazio-
ne extraeuropea, il CNEL 
nell’Assemblea del 28 ot-
tobre ha approvato un or-
dine del giorno, proposto 
dall’Organismo nazionale 
di coordinamento delle 
politiche di integrazione 
degli immigrati (ONC), 

volto a sollecitare inter-
venti istituzionali in ma-
teria di cittadinanza degli 
immigrati regolari soggior-
nanti nel nostro Paese: a) 
aggiornare le norme ita-
liane agli standard europei 
prevalenti tra i Paesi part-
ner dell’Unione dell’Euro-
pa occidentale, per lo più 
orientati su una soglia di 
5 anni di residenza per gli 
immigrati extracomunitari; 
b) introdurre la possibilità 
di partecipazione alle ele-
zioni amministrative per 
gli immigrati che siano in 
possesso di permessi di 
lunga residenza; c) preve-
dere norme più favorevoli 
per i figli degli immigrati, 
specialmente qualora fre-
quentino con profitto le 
scuole italiane, in cui im-
parano lingua, letteratura, 
storia, geografia, principi 
costituzionali del nostro 
Paese; d) investire sul si-
stema di educazione e 
formazione come ambito 
privilegiato per la forma-
zione dei nuovi cittadini, 
anche attraverso la pre-

visione di risorse più con-
sistenti sull’educazione 
civica e sulle esperienze di 
cittadinanza attiva (volon-
tariato, impegno su pro-
getti locali di promozione 
di beni comuni e valori 
civici); e) incrementare la 
partecipazione dei gio-
vani di origine immigrata 
e dei richiedenti asilo a 
progetti di Servizio Civile 
Universale; f) semplificare 
e snellire le procedure di 
esame delle domande di 
cittadinanza, oggi ancora 
troppo lente e tortuose; g) 
ridurre la discrezionalità 
attualmente concessa alla 
Pubblica Amministrazio-
ne, e segnatamente al Mi-
nistero dell’Interno, nella 
valutazione delle doman-
de di cittadinanza; h) nelle 
more della revisione delle 
norme sulla cittadinanza, 
garantire l’accesso alla 
vaccinazione anti-Covid e 
alle prestazioni sanitarie a 
tutta la popolazione immi-
grata, compresi i soggior-
nanti in condizione dubbia 
o irregolare.
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L’Agenzia chiarisce che il 
termine di 120 giorni per la 
realizzazione dei “percor-
si di sviluppo delle com-
petenze” si applica a tutte 
le istanze (cumulative e 
singole) “che prevedono, 
anche successivamente 

alla loro approvazione, e 
comunque prima dell’av-
vio dell’azione formati-
va, l’adesione ai Fondi” 
nonché alle istanze “che 
prevedono, già all’interno 
del progetto formativo, 
percorsi di sviluppo delle 

competenze da realizzare 
attraverso Avvisi a valere 
sul Conto di sistema di 
un Fondo paritetico In-
terprofessionale o attra-
verso iniziative del Fondo 
per la formazione”.

ANPAL (Agenzia Nazionale Politiche Attive del Lavoro) – “Nota interpretativa 
dell’Avviso Fondo Nuove Competenze - FNC del 9/9/ 2021 (pubblicata 04.11.2020)

Politiche del lavoro - Le principali novità normative e istituzionali

Il paragrafo 2 delle Linee 
Guida in esame stabilisce 
che le imprese sociali di 
cui all’art. 1 del decreto 
legislativo n. 112/2017 
devono mettere a di-
sposizione, con cadenza 
almeno annuale, le in-
formazioni riguardanti 
l’andamento “effettivo e 
prevedibile” dell’attività 
dell’impresa, la natura e 
qualità dei beni o servi-
zi erogati, la situazione 

economica ed occupa-
zionale dell’impresa stes-
sa, le eventuali criticità 
segnalate dall’organo di 
controllo interno, non-
ché “ogni altra decisio-
ne aziendale suscettibile 
di comportare rilevanti 
cambiamenti in relazione 
all’organizzazione del la-
voro, alle condizioni di la-
voro, ai contratti di lavoro 
e ai profili relativi alla sa-
lute e sicurezza nei luoghi 

Ministero del lavoro e delle politiche sociali – Decreto 7 settembre 2021: “Ado-
zione delle linee guida per l’individuazione delle modalità di coinvolgimento 
dei lavoratori, degli utenti e degli altri soggetti direttamente interessati alle 
attività dell’impresa sociale.” (G.U. n. 237 del 4 ottobre 2021)

di lavoro”. Il coinvolgi-
mento avviene attraverso 
l’informazione (in moda-
lità tali da permettere ai 
lavoratori, alle rappresen-
tanze sindacali, nonché 
alle eventuali rappresen-
tanze degli utenti e di al-
tri soggetti direttamente 
interessati  di procedere 
ad un “esame adeguato” 
delle informazioni for-
nite e formulare “pareri 
non vincolanti da fornire 

all’organo amministrati-
vo”) e la consultazione 
(intesa come “interlo-
cuzione” con le rappre-
sentanze sopra previste 
o attraverso il ricorso a 
“modalità più estese, an-
che a carattere periodico 
(ad esempio con cadenza 
annuale), come quelle te-
lematiche (consultazione 
on-line degli utenti)”. 

Con riguardo alla norma 
richiamata, che deman-
da ai contratti collettivi di 
cui all’art. 51 del D.Lgs. n. 
81/2015 (quelli, cioè, sti-
pulati da associazioni sin-
dacali comparativamente 
più rappresentative sul 
piano nazionale e i con-
tratti collettivi aziendali 
stipulati dalle loro rappre-
sentanze sindacali azien-
dali ovvero dalle RSU) la 

possibilità di individuare 
specifiche esigenze per 
la stipula di un contrat-
to a tempo determinato 
di durata superiore ai 12 
mesi (ma non eccedente 
i 24 mesi), si richiama la 
necessità di verificare che 
le “esigenze” individua-
te negli accordi collettivi 
si riferiscano ad “ipotesi 
concrete, senza quindi 
utilizzare formulazioni 

INL (Ispettorato Nazionale del Lavoro) – Nota n. 1363 del 14 settembre 2021: 
“Modifica alla disciplina delle causali nel contratto a tempo determinato – 
art. 41 bis D.L. n. 73/2021 (conv. da L. n. 106/2021)”

generiche (ad es. ragioni 
“di carattere tecnico, pro-
duttivo, organizzativo…”) 
che richiedano ulteriori 
declinazioni all’interno 
del contratto individua-
le”. Si ricorda inoltre che 
la modifica normativa di 
cui sopra riguarda sia la 
stipula del primo contrat-
to di durata superiore ai 
12 mesi, sia i rinnovi e le 
proroghe. 
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INL (Ispettorato Nazionale del Lavoro) – Nota n. 1507 del 6 ottobre 2021: 
“Modifica alla disciplina del subappalto – art. 49 D.L. n. 77/2021”
Con riferimento alle 
modifiche alla regola-
mentazione del subap-
palto in ambito pubblico 
introdotte dall’art. 49 del 
decreto-legge 31 mag-
gio 2021, n. 771 (recante 
“Governance del Piano 
nazionale di ripresa e re-
silienza e prime misure 
di rafforzamento delle 
strutture amministrati-
ve e di accelerazione e 
snellimento delle pro-
cedure”, convertito con 
modificazioni dalla legge 
29 luglio 2021, n. 108), 
INL precisa che qualora 
nell’ambito dell’attività di 
vigilanza nei confronti di 
subappaltatori si riscon-
trino condizioni inferiori a 
quelle previste dal CCNL 
applicato dall’appaltato-
re in relazione a singoli 

istituti retributivi o nor-
mativi (ferie, permessi, 
orario di lavoro, discipli-
na delle tipologie con-
trattuali, ecc.) si adotti un 
“provvedimento di dispo-
sizione” ex art. 14 D.Lgs. 
n. 124/2004 finalizzato 
a far adeguare il tratta-
mento da corrispondere 
per tutto il periodo di im-
piego nell’esecuzione del 
subappalto.
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Note
Si riporta per opportuna 
conoscenza il testo del 
comma 2 dell’art. 49 cita-
to: “Il subappaltatore, per 
le prestazioni affidate in  
subappalto,  deve garantire 
gli stessi standard qualita-
tivi  e  prestazionali  previ-
sti nel contratto di appalto 
e riconoscere ai lavoratori  
un  trattamento economico 
e normativo non inferiore a 
quello che avrebbe garanti-
to il contraente principale, 
inclusa l’applicazione dei 
medesimi  contratti col-
lettivi nazionali di  lavoro,  
qualora  le  attività  oggetto  
di subappalto   coincidano   
con   quelle   caratterizzan-
ti    l’oggetto dell’appalto 
ovvero riguardino le lavora-
zioni relative alle categorie 
prevalenti  e  siano  incluse  
nell’oggetto  sociale  del  
contraente principale.”

Fra le numerose misure 
contenute nel provvedi-
mento si segnala il credito  
di  imposta in favore delle 
imprese alberghiere, del-
le strutture che svolgono 
attività agrituristica, delle 
strutture ricettive all’aria 
aperta, nonché delle im-
prese del comparto turi-
stico, ricreativo, fieristico 
e congressuale (compresi 
gli stabilimenti balneari, i 
complessi termali, i porti 
turistici e i parchi tema-
tici), fino all’80 per cen-
to delle spese sostenute 
per interventi realizzati 

fino al 31 dicembre 2024 
finalizzati all’incremento 
dell’efficienza energetica 
delle strutture e alla ri-
qualificazione antisismi-
ca, all’ eliminazione delle 
barriere architettoniche, 
alla realizzazione di pi-
scine termali, all’acqui-
sizione di attrezzature e 
apparecchiature per lo 
svolgimento delle atti-
vità termali, alle spese 
per la digitalizzazione. Il 
decreto contiene anche 
finanziamenti per le PMI 
del turismo e per i giova-
ni under 35 che intendo-

Decreto-legge 6 novembre 2021, n. 152: “Disposizioni urgenti per l’attuazio-
ne del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per la prevenzione del-
le infiltrazioni mafiose”. (GU. n. 265 del 6 novembre 2021)

no avviare un’attività nel 
settore turistico. Si modi-
fica inoltre il regime delle 
agevolazioni per le nuove 
imprese e per quelle già 
esistenti che intendano 
avviare programmi di atti-
vità economiche impren-
ditoriali o investimenti 
di natura incrementale 
nelle Zone Economiche 
Speciali (ZES), al fine di 
stimolare la crescita eco-
nomica del Mezzogiorno. 
Con riferimento al lavoro 
pubblico, l’art. 31 modifica 
l’art. 1 del “decreto reclu-
tamento” (decreto-leg-

ge 9 giugno 2021, n. 80, 
convertito, con modifica-
zioni, dalla legge 6 agosto 
2021, n. 113) prevedendo 
che i professionisti as-
sunti a tempo determi-
nato per l’attuazione dei 
progetti del PNRR possa-
no mantenere l’iscrizione 
all’albo, collegio o ordine 
professionale di apparte-
nenza e non possono es-
sere cancellati d’ufficio. 
Possono anche mantene-
re l’iscrizione alla propria 
cassa previdenziale.

NORMATIVA
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L’Istituto fornisce chiari-
menti in merito ai conte-
nuti e alle modalità appli-
cative delle disposizioni 
in materia di promozio-
ne dell’occupazione gio-
vanile stabile, contenute 
nell’art. 1, commi da 10 
a 15, della legge 30 di-
cembre 2020, n. 178. Si 
tratta della norma che ri-
conosce un esonero con-
tributivo del 100% per 
un periodo massimo di 
trentasei mesi, nel limite 

massimo di importo pari 
a 6.000 euro annui, per 
i datori di lavoro privati 
(inclusi quelli del settore 
agricolo) che effettuano 
assunzioni a tempo inde-
terminato (e per le tra-
sformazioni dei contratti 
a tempo determinato in 
contratti a tempo inde-
terminato) nel biennio 
2021-2022, in riferimen-
to a soggetti che non 
abbiano compiuto il 36° 
anno di età. L’estensione 

INPS (Istituto Nazionale Previdenza Sociale) – Messaggio n. 3389 del 7 ot-
tobre 2021: “Esonero per l’assunzione di giovani a tempo indeterminato e 
per le trasformazioni dei contratti a tempo determinato in contratti a tempo 
indeterminato effettuate a decorrere dal 1° gennaio 2021.”

dell’esonero è elevata a 
48 mesi per assunzioni 
effettuate in una sede o 
unità produttiva ubicata 
nelle regioni Abruzzo, 
Molise, Campania, Basi-
licata, Sicilia, Puglia, Ca-
labria e Sardegna. INPS 
precisa, peraltro, che per 
il periodo di applicazione 
della misura di cui sopra 
non è possibile fruire, 
per i medesimi lavorato-
ri, della c.d. Decontribu-
zione Sud. 

Presidenza del Consiglio dei Ministri – Conferenza Unificata, seduta del 7 
ottobre 2021: “Linee guida nazionali in materia di identificazione, protezio-
ne e assistenza alle vittime di sfruttamento lavorativo in agricoltura”.

Con accordo ratificato il 
7 ottobre, la Conferenza 
Unificata ha approvato 
le Linee guida nazionali 
in materia di identifica-
zione, protezione e as-
sistenza alle vittime di 
sfruttamento lavorativo 
in agricoltura, in coeren-
za con il Piano triennale 
2020-2022 di contrasto 
allo sfruttamento lavo-
rativo in agricoltura e del 
caporalato adottato a 

febbraio 2020 dal Tavolo 
di coordinamento istituito 
ai sensi dell’art. 25-qua-
ter del decreto-legge 23 
ottobre 2018, n. 119 (con-
vertito con modificazioni 
dalla legge 17 dicembre 
2018, n. 136). Tra i nume-
rosi aspetti affrontati nel 
documento, si segnala il 
paragrafo concernente 
“Protezione e assistenza 
delle vittime di sfrutta-
mento lavorativo”, in base 

al quale le persone vitti-
me di sfruttamento, spe-
cie se indigenti, andranno 
informate e orientate ver-
so i servizi sociali locali 
e regionali per ottenere 
supporti “in relazione alla 
situazione alloggiativa, 
economica, psicologica, 
sanitaria e legale” ade-
rendo anche a programmi 
di assistenza a lungo ter-
mine e di reinserimento 
socio-lavorativo.
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Finalità dell’Osservatorio 
è promuovere l’occupa-
zione e lo svolgimento 
delle attività nei cantieri 
nel rispetto delle norme 
vigenti in materia di tute-
la della salute e della sicu-
rezza nei luoghi di lavoro. 

In particolare, si punta a 
garantire l’applicazione 
delle intese sottoscritte 
l’11 dicembre 2020, il 22 
gennaio 2021 e il 16 aprile 
2021 con particolare at-
tenzione alla promozione 
di nuova occupazione e 

Ministero delle infrastrutture e della mobilità sostenibili, CGIL FILLEA, FILCA 
CISL, FENEAL UIL – Accordo 25 ottobre 2021 per la costituzione di un Osserva-
torio Nazionale per la salute e la sicurezza nel settore edile 

dei migliori standard per 
la salute e la sicurezza. 
Il protocollo prevede an-
che la verifica presso le 
stazioni appaltanti del ri-
spetto delle nuove norme 
di cui al decreto-legge n. 
77/2021 in riferimento 

alla parità di trattamento 
economico e normativo 
tra lavoratori in appalto e 
in subappalto nonché alla 
corretta applicazione del 
CCNL edile sottoscritto 
dalle stesse organizza-
zioni firmatarie.

Decreto-legge 21 ottobre 2021, n. 146: “Misure urgenti in materia economica e 
fiscale, a tutela del lavoro e per esigenze indifferibili”. (G.U. n. 252 del 21 ottobre 2021)

L’art. 13 del decreto-legge 
in esame introduce modi-
fiche al decreto legislati-
vo n. 81/2008 finalizzate 
al rafforzamento delle mi-
sure di prevenzione degli 
infortuni e tutela della sa-
lute e della sicurezza nei 
luoghi di lavoro. Le novità 
riguardano in particolare i 
Comitati regionali di co-
ordinamento (art. 7 del 
d.lgs. 81/2008), il Siste-
ma Informativo Naziona-
le per la Prevenzione nei 
luoghi di lavoro (SINP, 
art. 8), la vigilanza (art. 
13), il contrasto al lavoro 

irregolare (art. 14), gli or-
ganismi paritetici (art. 51) 
e l’Allegato I relativo alle 
“Gravi violazioni ai fini 
dell’adozione del provve-
dimento di sospensione 
dell’attività imprendito-
riale”. Con specifico ri-
ferimento alle modifiche 
dell’art. 14 TUS e alle 
gravi violazioni, il provve-
dimento di sospensione 
da parte dell’Ispettora-
to Nazionale del Lavoro 
può ora essere adottato 
quando si riscontra che 
almeno il 10% per cen-
to dei lavoratori presenti 

sul luogo di lavoro risulti 
occupato in modo irre-
golare (senza preventi-
va comunicazione di in-
staurazione del rapporto 
di lavoro) al momento 
dell’accesso ispettivo e 
in tutti i casi di elencati 
nell’Allegato I. Vengono 
ampliate le competenze 
ispettive dell’INL Ispetto-
rato Nazionale del Lavoro 
negli ambiti della salute 
e sicurezza del lavoro, 
prevedendo un maggior 
presidio su tutto il terri-
torio nazionale e un più 
efficace coordinamento 

con le ASL per l’attività 
di vigilanza in materia di 
salute e sicurezza sul la-
voro a livello provinciale. 
Fra gli strumenti adottati 
per potenziare l’attivi-
tà dell’INL si segnala un 
aumento dell’organico 
con l’assunzione di 1.024 
unità, l’investimento in 
tecnologie pari a oltre 3,7 
milioni di euro nel biennio 
2022/2023 e un aumen-
to da 570 a 660 unità del 
contingente di personale 
del Comando Carabinieri 
per la tutela del lavoro dal 
1° gennaio 2022.

NORMATIVA
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L’AUDIZIONE DEL COMMISSARIO 
ANPAL RAFFAELE TANGORRA SULLE
POLITICHE DEL LAVORO
I Centri per l’Impiego rappresentano la porta 
d’accesso al programma di Garanzia di occupabilità

Con l’inserimento nel 
PNRR, il GOL, il Pro-
gramma di Garanzia di 
occupabilità dei lavora-
tori, assume caratteristi-
che di riforma di sistema. 
E’ quanto ha sostenuto il 
Commissario straordina-
rio ANPAL, dott. Raffaele 
Tangorra nell’audizione 
davanti alla Commissione 
Informazione e Lavoro del 
CNEL tenutasi in videocon-
ferenza il 7 ottobre scorso.
“Il programma GOL ha i se-
guenti elementi distintivi: si 
riferisce all’orizzonte tem-
porale del PNRR - quindi 
il quinquennio 2021-25; 
le risorse complessive 
sono pari a 4,4 miliardi 
di euro, cui si aggiungono 

600 milioni di euro per il 
rafforzamento dei centri 
per l’impiego (di cui 400 
già in essere e 200 ag-
giuntivi) e 600 milioni di 
euro per il rafforzamento 
del sistema duale; infine è 
elemento costitutivo del-
la riforma (da cui dipen-
dono i finanziamenti UE) 
è la definizione di milesto-
nes e target”, ha spiegato 
Tangorra introducendo 
il tema. L’audizione del 
Commissario straordina-
rio ANPAL, dott. Raffaele 
Tangorra, sul tema: Poli-
tiche Attive del Lavoro e 
programma Garanzia Oc-
cupazione Lavoro rientra 
nell’ambito dell’attività di 
monitoraggio sull’attua-

zione delle iniziative pre-
viste dal PNRR in materia 
di politiche del lavoro, 
con particolare riguardo 
alle loro ricadute occupa-
zionali. Le iniziative della 
Commissione Informa-
zione e Lavoro fanno par-
te del più vasto quadro di 
attività che le parti sociali 
presenti al CNEL stanno 
svolgendo per monito-
rare l’implementazione 
dei principali interventi 
programmati nel PNRR, 
al fine di predisporre os-
servazioni e proposte da 
trasmettere al Governo e 
al Parlamento. 
I Centri per l’Impiego 
(CPI) rappresentano la 
porta d’accesso al GOL. 

“L’accesso al program-
ma non deve essere un 
mero passaggio burocra-
tico, ma l’attivazione di 
un percorso nei servizi 
appropriato rispetto alle 
caratteristiche di chi lo 
intraprende e comunque 
finalizzato a migliorare 
le chanches di occupabi-
lità. Per svolgere questo 
ruolo, i CPI devono aprirsi 
alla comunità, diventare 
servizi presenti e ricono-
sciuti nel territorio, parte 
di una rete con gli altri 
servizi territoriali. Consi-
derata la scarsa diffusio-
ne territoriale - 550 CPI 
in tutto il Paese, in me-
dia quindi poco meno di 
un centro ogni 100 mila 
abitanti - appare fon-
damentale promuovere 
maggiore prossimità dei 
servizi. Inoltre, la presen-
za diffusa aiuta anche la 
promozione di politiche 
attive del lavoro presso 
componenti della popola-
zione target difficilmente 
raggiungibili (ad es. gio-
vani NEET o altri inattivi 
lontani dal mercato del 
lavoro). L’obiettivo è la 
presenza fisica - anche 
saltuaria - di un Centro 
per l’impiego o sede de-
centrata o sportello o al-
tra struttura almeno ogni 
40 mila abitanti.

Il Commissario straordinario di ANPAL, Raffaele Tangorra 
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ACCORDO CNEL-SIMA SU SICUREZZA 
E SALUBRITÀ NEI LUOGHI DI LAVORO
Previste iniziative congiunte 

Il CNEL e la Società Ita-
liana di Medicina Am-
bientale (SIMA) hanno 
sottoscritto un protocollo 
d’intesa finalizzato a pro-
muovere azioni di ricerca 
congiunte per la definizio-
ne di iniziative legislative, 
operative, osservazioni e 
valutazioni sulle politiche 
legate alla sicurezza e sa-
lubrità dei posti di lavoro. 
L’accordo è stato presen-
tato a Villa Lubin dal pre-
sidente del CNEL Tiziano 
Treu, e dal presidente di 
SIMA, Alessandro Miani 
nel corso di un semina-
rio. Tra le attività previste 
nell’accordo si segnalano 
il supporto tecnico-scien-
tifico per la disamina 

del PNRR in relazione 
all’impatto sul mondo 
occupazionale e sulla si-
curezza dei lavoratori; la 
collaborazione scientifica 
con l’Osservatorio delle 
politiche urbane e terri-
toriali del CNEL per so-
stenere l’attuazione delle 
principali politiche ineren-
ti i temi ambiente-salute e 
sviluppo sostenibile, alla 
luce degli SDGs identifi-
cati dalle Nazioni Unite, in 
relazione alle politiche di 
sviluppo territoriale; l’at-
tuazione di nuove forme 
di raccordo tra il mondo 
della formazione e divul-
gazione e quello del lavoro 
e della ricerca scientifica 
mediante la realizzazione 

di attività seminariali e di 
aggiornamento. 
“La pandemia ha dato 
un’accelerazione signifi-
cativa al dibattito sulla sa-
lubrità dei posti di lavoro. 
Si tratta di un dato che, 
associato a quello della si-
curezza, la cui mancanza 
è uno dei temi di maggio-
re attualità, ci ha spinti ad 
avviare un percorso che 
porti al più presto ad una 
proposta di legge”, ha det-
to il presidente del CNEL 
Tiziano Treu. 
“Con questo accordo 
SIMA mette a disposi-
zione del CNEL il proprio 
expertise multidisciplinare 
sui principali temi legati 
alle determinanti ambien-

tali e sociali della salute 
nei luoghi di vita e di la-
voro. L’obiettivo è trasfor-
mare in opportunità tutti i 
processi di cambiamento 
che si renderanno neces-
sari per diventare una so-
cietà resiliente in cui l’am-
biente costruito, grazie 
all’introduzione di inno-
vazioni culturali e tecno-
logiche già supportate da 
evidenze scientifiche, di-
venti il luogo che assicura 
salute, sicurezza, comfort 
e benessere di chi lo vive, 
lavoratori in primis”, ha 
concluso il presidente di 
SIMA Alessandro Miani.
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