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L’accordo entrato in vigore il 15
aprile 2009, sulle regole e le pro-
cedure della negoziazione e della ge-
stione della contrattazione collettiva,
sostituisce il regime vigente delineato
dal Protocollo del 23 luglio 1993. Esso
conferma i1 due livelli della struttura
contrattuale: uno nazionale di categoria
e I’altro, alternativamente, aziendale o
territoriale (laddove previsto secondo
I’attuale prassi). Nonostante la conser-
vazione di una struttura ormai consoli-
data nel tempo, il nuovo accordo pone
modifiche significative che si inseri-
scono tra le righe di quanto gia esisten-
te. Invero, con ’obiettivo di rilanciare
la crescita economica del Paese si cer-
ca di potenziare la contrattazione terri-
toriale, quale sede decentrata e via per
migliorare le condizioni salariali e nor-
mative di interi comparti produttivi.

Il Dossier entra nel cuore della materia
salariale. Il nuovo accordo affida la
competenza di questa al contratto na-
zionale di categoria che ha la funzio-
ne di sostenere e valorizzare il potere
d’acquisto, attribuendo al secondo li-
vello la funzione di incrementare tale
potere d’acquisto in ragione della cre-
scita della produttivita. L’analisi che si

vuole fornire attraverso le pagine che
seguiranno ¢ trasversale e caratterizza-
ta dalla specificita. Cio che si ¢ cercato
di fare ¢ approfondire I’argomento at-
traverso I’aiuto di esperti che hanno
analizzato 1 nuovi contenuti da diverse
angolazioni e secondo le sensibilita
delle loro competenze: territoriali, con-
trattuali, di categoria e di settore. Quin-
di, si affronta il tema della centralita,
nel dibattito politico-economico Vene-
to, della contrattazione di secondo li-
vello e si dimostra che «nell’ambito di
alcune macro-categorie non esistono
limiti alla fantasia per adattare alla sin-
gola azienda il parametro di misurazio-
ne delle buone perfomance aziendali a
cui collegare 1’erogazione di trattamen-
ti retributivi» (C. Frighetto, in g. Dos-
sier). Dalla specificita territoriale a
quella del tipo di contratto: la sommi-
nistrazione. Una materia spinosa che
Venier ci spiega nel suo contributo: «ai
lavoratori assunti in somministrazione
devono essere riconosciuti il livello di
inquadramento e tutti gli istituti con-
trattuali (a meno che espressamente
esclusi) previsti dai contratti colletti-
vi applicati dall’impresa utilizzatrice:
contratto collettivo nazionale, ma an-
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che accordi territoriali ed azien-
dali». La parte variabile della
retribuzione, pertanto, deve leg-
gersi nell’ottica della parita di
trattamento come ¢ stato precisa-
to nella recente circ. Min. lav. n.
13/2009.

Non poteva non rivolgersi lo
sguardo alla categoria dei metal-
meccanici. Si tratta di una cate-
goria di lavoratori che da sempre
non si ¢ limitata nell’esercitare la
propria forza nel conflitto collet-
tivo ¢ che, tra 1’altro, di recente
ha firmato il rinnovo del proprio
contratto collettivo. «Per quanto
attiene all’individuazione degli
indicatori/parametri/obiettivi  al
cui rispetto ¢ risultata subordina-
ta I’erogazione del premio di ri-
sultato, 1’esame degli anzidetti
contratti integrativi ha consentito
di rilevare come le parti stipulan-
ti abbiano inteso assegnare parti-
colare valore a parametri connes-
si alla qualita della produzione,

sia in termini assoluti (manteni-
mento della certificazione, gia ri-
lasciata dal competente ente cer-
tificatore, di conformita del Si-
stema di qualita aziendale alla
norma UNI EN ISO 9001/2000),
sia in termini di rapporto con al-
tri parametri suscettibili di con-
sentire una valutazione in tal sen-
so» (L. Lama).

Non manca, poi, un approfondi-
mento piu tecnico sulla detassa-
zione e decontribuzione di risul-
tato. Flora affronta questo tema
rilevando che «La conseguenza
piu evidente delle novita intro-
dotte dalla riforma la si puo leg-
gere nel risultato economico
complessivo per il lavoratore, il
quale, per effetto dell’interazione
tra aumenti retributivi previsti
dal contratto nazionale e aumen-
to della retribuzione in funzione
della contrattazione di secondo
livello, vedra un immediato in-
cremento del netto in busta pa-

gay.
Infine il nostro Dossier, dopo
aver affrontato tematiche molto
specifiche in ambito di lavoro
per imprese private, si conclude
con le riflessioni di Remotti ri-
volte al pubblico impiego: «Il
legislatore considera la pubblica
amministrazione come uno stru-
mento, un mero oggetto, che de-
ve comportarsi non secondo leg-
ge, ma secondo obiettivi rigidi.
Se il dipendente raggiunge 1’o-
biettivo ottiene una maggiore
retribuzione, se non lo raggiunge,
indipendentemente dalle ragioni
che hanno determinato ci0, viene
sanzionato. A differenza che per
1 dirigenti il personale non diri-
gente non ha strumenti giuridici
di difesay.

Gaetano Zilio Grandi
Silvia Foffano

Normativa interconfederale
e ruolo della contrattazione decentrata

di Carlo Frighetto

La contrattazione di secondo li-
vello ¢ attualmente uno dei temi
principali del dibattito politico-
sindacale in modo particolare nel
nostro territorio, il Veneto, e piu
precisamente nella Provincia di
Vicenza.

I motivi di tale identificazione
territoriale della questione sono
da ricondurre a varie ragioni:

* in primo luogo vi ¢ una presen-
za importante del sindacato cat-
tolico che ¢ uno dei principali
sostenitori della contrattazione di
secondo livello o, come poi ve-
dremo, della contrattazione de-

centrata;

* in secondo luogo il Veneto ¢
caratterizzato da una forte pre-
senza di aziende industriali me-
dio-piccole che negli ultimi anni
hanno superato I’impatto dell’in-
gresso nell’euro con una forte
capacita di innovarsi sia sotto il
profilo organizzativo e della ri-
duzione degli sprechi sia sotto
quello del continuo miglioramen-
to del prodotto. Si tratta preva-
lentemente di aziende che sono
state costrette ad una puntuale
rilevazione e monitoraggio di in-
dicatori interni che costituiscono

la vera e propria linfa vitale della
contrattazione di secondo livello
anche se spesso non si ¢ verifica-
ta una formale contrattazione
mediata dalle organizzazioni sin-
dacali ma un adeguamento retri-
butivo aggiornato periodicamen-
te sulla base di un rapporto diret-
to tra proprietd e maestranze che
teneva conto in modo meramente
sostanziale del valore di mercato
di una determinata funzione a-
ziendale ¢ dell’andamento azien-
dale;

* in terzo luogo non si pud nega-
re che vi sia una radicata cultura



partecipativa frutto di anni di
confronto su terreni di comune
interesse come la sicurezza sul
lavoro, la formazione e la scuola,
il mercato del lavo-
ro e I’interlocuzio-
ne spesso congiunta

Veneto:

centrale il dibattito
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debole che il nostro sistema eco-
nomico poteva sfruttare e la
grande capacita della politica e
delle forze sociali di fare una co-
sa che ora sembra
quasi impraticabile
cioé rimboccarsi le

nei confronti del sulla maniche e remare
“pubblico”. Il con- ) tutti dalla stessa
flitto, quando & ne- contrattazione parte per il bene del
cessario, si verifica collettiva Paese.

quasi sempre solo
come estrema ratio
dopo una naturale e non codifica-
ta abitudine alla composizione
preventiva nella ricerca del reci-
proco interesse.

Una volta inquadrato il contesto
geografico culturale va osservato
che negli ultimi mesi le relazioni
sindacali si sono concentrate pre-
valentemente sulla gestione delle
situazioni di crisi dotandosi, in
maniera endogena, di codici in-
formali di gestione progressiva di
tali situazioni proprio in ragione
di quanto sopra descritto.

Vi ¢ stata pertanto una perdita di
abitudine alla contrattazione eco-
nomico-salariale per gestire la
patologia abbandonando — tem-
poraneamente — il ruolo nobile di
attori di politica dei redditi ri-
conosciuto ancora dall’accordo
interconfederale del 23 luglio
1993.

L’accordo del 1993 ¢ stato infatti
uno dei piu importanti eventi nel
campo della politica economica
ed un esempio di concorso non
meramente formale di tutti i sog-
getti che rappresentano il mondo
produttivo per lo sviluppo del
nostro Paese.

L’Italia era da poco uscita dal
SME (il Sistema monetario euro-
peo di cambio fisso) e si trovava
in una condizione di grave crisi
economica con, tuttavia, alcune
importanti carte da giocare: la
grande competitivita da moneta

di secondo livello

Fu cosi che venne
definitivamente se-
polta la scala mobile e che nac-
que un sistema ordinato e codifi-
cato di contrattazione salariale.

Il contratto nazionale regolava
gli aspetti normativi del rapporto
di lavoro e, sotto il profilo eco-
nomico, aveva il ruolo di far re-
cuperare il potere di acquisto dei
salari mediante la negoziazione
di incrementi retributivi collegati
in sostanza all’inflazione, una
specie di contingenza non auto-
matica ma contrattata, che dove-
va tener conto non solo dei nu-
meri freddi, ma anche di una se-
rie di situazioni oggettive legate
al reale andamento del settore.
La parte normativa durava 4 an-
ni, quella economica 2, ma la
vera novitd era costituita dalla
contrattazione di secondo livello
che doveva distribuire ai lavora-
tori la ricchezza generata dai
buoni risultati economici, di pro-
duttivita, di qualita.

La contrattazione come stru-
mento di politica economica.

Contrattazione territoriale,
contrattazione aziendale e la
questione delle gabbie salariali

La contrattazione diveniva cosi
regolamentata nel dettaglio pro-
prio per I’importante ruolo di
politica economica che assumeva
per il Paese.

Il passaggio era epocale: si pas-

sava dalla continua corsa al rial-
zo tra salari e livello dei prezzi
(che aveva portato all’inflazione
a due cifre negli anni Ottanta) ad
un reciproco controllo tra prezzi
e salari, mediante 1 meccanismi
sopra descritti eliminando con
cio I’aspettativa inflazionistica a
sua volta generatrice di svaluta-
zione monetaria.

Negoziare salari diventava una
funzione centrale per 1’economia
italiana, ma mentre a livello na-
zionale vi erano “binari” piu
chiari da seguire, dati in sostanza
dal recupero dell’inflazione, il
secondo livello presentava nume-
rose incertezze, la prima delle
quali relativa alla sede: il territo-
rio o 1’azienda? L’accordo del
1993 aveva chiara la risposta, in
quanto la contrattazione territo-
riale costituiva sede di contrat-
tazione solo «ove previsto» «se-
condo [I’attuale». Nel sistema
confindustriale cid significava,
salvo pochissime eccezioni lega-
te a particolarita di “distretti ante
litteram”, contrattazione azienda-
le.

La dizione contenuta nell’accor-
do del 1993 ¢ stata ripresa in ma-
niera perfettamente uguale nel
recente accordo interconfederale
del 15 aprile 2009 che nel «rifor-
mare gli assetti contrattuali» con-
ferma, con cio rafforzandola ul-
teriormente, l’impostazione del
sistema confindustriale dove la
contrattazione di secondo livello
¢ quella aziendale.

Diversamente deve dirsi invece
per quanto riguarda le materie
oggetto della contrattazione di
secondo livello.

Ritorna nell’accordo del 15 apri-
le 2009 il principio forte del “ne
bis in idem” rispetto alla contrat-
tazione nazionale, gia contenuto
nell’Accordo Scotti del 1983.
Tale principio era presente in
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modo limitato nel protocollo del
1993 ove si menzionava che la
contrattazione aziendale «riguar-
da materie e istituti diversi e non
ripetitivi rispetto a quelli retribu-
tivi propri del CCNL» salvo poi
rinviare ai Cenl stessi la previsio-
ne di «modalita e ambiti di appli-
cazione» della contrattazione «a-
ziendale o territorialey.
Sicuramente piu netta ¢ invece la
previsione del recente accordo
dell’aprile 2009. Infatti la con-
trattazione di secondo livello si
esercita su materie delegate in
tutto o in parte dal Ccnl o dalla
legge e deve sottostare ad un
chiaro principio, come sopra ac-
cennato, di “ne bis in idem”.
Merita un cenno squisitamente
tecnico la questione delle c.d.
gabbie salariali, trattandosi di un
tema strettamente connesso con
quello della politica dei redditi.

E chiaro che un sistema di con-
trattazione salariale articolato e
dettagliato come quello italiano
consente una elevatissima perso-
nalizzazione molto piu mirata di
quella geografica e riguardante
produttivita, qualita, redditivita,
efficacia, innovazione, efficien-
za.

Si tratta in sostanza di un sistema
pluridimensionale che tiene con-
to di una serie di fattori oltre che,
naturalmente, dei valori di “mer-
cato” locali, qualora siano dalle
parti ritenuti utili alla trattativa.
Molto spesso si verifica tuttavia
che la contrattazione ¢ invece
condizionata da veri e propri pa-
rametri di gruppo di livello inter-
nazionale che consentono solo
piccoli adattamenti locali e que-
sto avviene anche in aziende di
medie/piccole dimensioni che
sempre piu frequentemente sono
partecipate di multinazionali che
accentrano altrove le decisioni
strategiche comprese quelle sala-

riali, rendendo quindi quantome-
no antistorica la “querelle” sulla
gabbie salariali.

I parametri piu usati nella con-
trattazione aziendale.
Una valutazione empirica

Tra 1 due accordi interconfedera-
li, quello del 1993 e quello del
2009, vi ¢ una certa continuita
per quanto riguarda i parametri
da prendere a base per la sussi-
stenza e la quantificazione dei
premi aziendali legati ai risultati.
Al di 1a delle definizioni nomina-
listiche essi appartengono a tre
grandi famiglie: la redditivita
economica, la produttivita/effi-
cienza, la qualita. In sostanza i
temi, in linea di massima, cari
rispettivamente agli amministra-
tivi, agli ingegneri e a chi si oc-
cupa di soddisfazione del cliente.
Su tali indicatori sono state fatte
interessanti ricerche analizzando
1 “numeri” ma vi sono alcuni im-
portanti aspetti negoziali che non
vanno trascurati anche se sono
piu difficilmente misurabili.
Innanzitutto va detto che il para-
metro che viene scelto ¢ lo spec-
chio dell’azienda e rivela il modo
in cui I’azienda viene gestita. Per
questo affrontare una contratta-
zione economica legata ai risulta-
ti € un evento che sicuramente ha
contribuito alla maturazione di
molte aziende che

gresso nell’euro nei primi anni
Duemila.
Filosoficamente ci sono 1 para-
metri redistributivi e 1 parametri
che premiano I’impegno.
Alla prima categoria appartengo-
no i parametri economici: se c’¢
un certo utile/margine distribui-
sco cento ai lavoratori. Difficil-
mente in tal caso i lavoratori per-
cepiscono una correlazione tra
impegno e retribuzione e cio ha
portato spesso a stabilire nei con-
tratti aziendali premi legati al
margine operativo lordo che es-
sendo la differenza tra i ricavi e i
costi di produzione e del perso-
nale nel fornire un risultato eco-
nomico misura anche, in un certo
senso, l’efficienza complessiva
dell’azienda indicando con quan-
ti costi un’azienda riesce a fare
un certo fatturato.
Alla seconda categoria apparten-
gono invece 1 parametri come la
produttivita (rapporto tra output e
input) o ’efficienza (aderenza ad
un certo grado di ottimalita) che
misurano non solo I’impegno ma
la buona organizzazione dell’im-
pegno stesso e la sua armonia
con gli altri fattori di produzione.
Spesso la percezione dei lavora-
tori del proprio sforzo ¢ inversa-
mente proporzionale al grado di
produttivita o di efficienza com-
plessivo e quindi essi tendono ad
individuare nell’impegno orario
e nella disponibili-

si s0n0 trogate addo— Centrale téjl ftuo- stragrdiga—
versi guardare den- R rio ’unico atteggia-
tro e ad accelerare nell’accordo mento meritevole di
negli anni Novanta el 1993 premio e non ¢ faci-

1 processi di con-
trollo di gestione e
di attenzione agli a-
spetti strategici del-
la conduzione aziendale che di-
ventavano sempre piu imprescin-
dibili e che avrebbero consentito
il superamento dello choc da in-

la negoziazione
dei salari

le spiegare che,
talora, proprio per
questo eccesso di
input rispetto agli
output il premio non viene rag-
giunto. E una posizione, quella
poc’anzi descritta, che sublima la
nozione di lavoro dipendente co-



me la messa a disposizione di
energie lavorative diversamente
dal lavoro autonomo che remu-
nera il risultato. In questa dire-
zione, in assenza di fantasia, €
stato a volte valutato un parame-
tro che misura il rapporto tra le
ore complessivamente retribuite
e quelle complessivamente lavo-
rate; non un premio di presenza,
si badi bene, ma un parametro
che misura quante sono le ore
lavorate “di ritorno” per il datore
di lavoro a fronte di un certo co-
sto per il personale. Se come so-
pra detto I’efficienza ¢ la mag-
gior aderenza possibile ad un
certo grado di ottimalita questo
parametro appartiene, pur in mo-
do rudimentale, alla famiglia dei
parametri di efficienza.

Un discorso a parte meritano in-
fine 1 vari modi di concepire i
parametri di qualita che possono
essere intesi come costi di non
conformita, costi delle rilavora-
zioni in garanzia, difettosita rile-
vata dai controlli interni, ecc.
Obiettivamente si tratta forse del
parametro meno gradito in quan-
to viene percepito pitl come pu-
nitivo dei mancati risultati che
come premiante dei risultati e,
nel primo caso, sempre per ragio-
ni indipendenti dalla professiona-
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lita e dall’attenzione dei lavora-
tori, per ragioni “latu sensu” a-
ziendali legate alla volonta di
risparmiare nei semilavorati, all’-
eccessiva presenza di lavoratori
c.d. “precari” ai tempi ristretti
imposti per le consegne, ecc.

Conclusioni

Come sopra detto pur nell’ambi-
to di alcune macro-categorie non
esistono limiti alla fantasia per
adattare alla singola azienda il
parametro di misurazione delle
buone perfomance aziendali a cui
collegare 1’erogazione di tratta-
menti retributivi. Questo dimo-
stra che solo il livello aziendale
garantisce la personalizzazione
richiesta dalla realta produttiva di
oggi ove la multinazionale etero-
diretta convive con ’azienda fa-
miliare innovativa o con quella
piu tradizionale e pertanto non
sarebbe adatto a questo tipo di
sistema alcun tipo di diverso mo-
dello di contrattazione di secon-
do livello.

In particolare non puo essere per-
corso un sistema di contrattazio-
ne territoriale quanto meno per
altri due motivi:

* I’aspetto letterale dei Protocolli
che regolano la materia, da ulti-

mo quello del 15 aprile 2009, che
fanno riferimento alla contratta-
zione aziendale come unico livel-
lo, oltre a quello nazionale, salvo
diversa prassi peraltro ecceziona-
le nel settore industriale;

* Pantistoricita della contratta-
zione territoriale: sopra si € ac-
cennato alla assoluta non omoge-
neita di tipologie di aziende an-
che all’interno di uno stesso set-
tore o distretto. Non si verifica
piu quella tendenza protoindu-
striale alla comunita di aziende
accomunate dall’interesse reci-
proco di evitare il dumping so-
ciale e di tenere fuori dalle pro-
prie mura la “conflittualita” sin-
dacale, che era allora unico pos-
sibile modello di relazione, ma
prevale in modo crescente una
continua esigenza di “customiz-
zazione” di tutto anche delle re-
lazioni industriali focalizzate alla
negoziazione di sistemi retributi-
vi che si adattino all’azienda o
addirittura al gruppo transnazio-
nale che va a sostituire il concet-
to stesso di territorio.

Carlo Frighetto

Dirigente del Servizio sindacale
e previdenziale

Associazione Industriali

della Provincia di Vicenza
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Trattamento economico € normativo
del lavoratore i1n somministrazione.
Retribuzione variabile/flessibile e contrattazione

di Giuseppe Venier

Nella somministrazione di lavo-
ro, cosi come disposto dall’art.
20, comma 2, del d.lgs. n.
276/2003, T’attivita lavorativa
viene svolta da un dipenden-
te dell’impresa somministratrice
nell’interesse di un altro sogget-
to, imprenditore o non imprendi-
tore, che ne utilizza la prestazio-
ne per soddisfare le sue esigenze
produttive.

Esiste quindi uno sdoppiamento
che caratterizza questo rapporto
di lavoro e riguarda non solo i
tipici poteri del datore di lavoro
(il potere organizzativo e diretti-
vo, il potere di vigilanza e il po-
tere disciplinare), ma altresi gli
obblighi nei confronti del lavora-
tore (I’obbligo principale di cor-
rispondere la retribuzione e gli
obblighi accessori, quali la tutela
delle condizioni di lavoro ivi
compresi gli accertamenti sanita-
ri, la tutela assicurativa e previ-
denziale e il dovere di informa-
zione verso il lavoratore e verso
il sindacato).

Come viene a sdoppiarsi la posi-
zione del lavoratore sommini-
strato, cosi essa viene regola-
mentata contemporaneamente,
ma separatamente, da una doppia
contrattazione collettiva naziona-
le, quella dell’utilizzatore (setto-
re per settore) e quella del som-
ministratore. Quasi sempre ¢ la
disciplina contenuta nella “Legge
Biagi” che indica esplicitamente
1 campi di competenza del singo-
lo contratto collettivo (ad esem-
pio in tema di proroghe 1’art. 22

rimanda casi e durata alla con-
trattazione del somministratore),
talvolta sono le singole parti so-
ciali che in funzione di particola-
ri esigenze decidono di definire
all’interno dei singoli accordi al-
cuni aspetti del rapporto con i
lavoratori somministrati (si veda
ad esempio quanto stabilito dal
Ccenl Metalmeccanici Industria in
materia di conteggio dei periodi
in somministrazione per la stabi-
lizzazione a tempo indetermina-
to).

In questo contesto va ad inserirsi
uno dei cardini fondamentali del-
la sua regolamentazione, da sem-
pre presente nel nostro ordina-
mento in tema di fornitura pro-
fessionale di manodopera: la pa-
rita di trattamento con i lavorato-
ri dell’impresa utilizzatrice.

I lavoratori assunti in sommini-
strazione hanno diritto a un trat-
tamento economico € normativo
non inferiore a quello corrisposto
ai lavoratori alle dirette dipen-
denze dell’utilizzatore a parita di
mansioni svolte. E opportuno,

dramento sia considerato dal
contratto collettivo come avente
carattere esclusivamente transito-
rio.

Si ricorda, solo per completezza,
che sono esclusi dall’applicazio-
ne di tale principio paritario solo
quei lavoratori somministrati sul-
la base di contratti conclusi
da soggetti privati autorizzati
nell’ambito di specifici program-
mi di formazione, inserimento €
riqualificazione professionale,
stipulati in concorso con Regio-
ni, Province ed enti locali.
Nell’ottica di tale principio, ai
lavoratori assunti in sommini-
strazione devono essere ricono-
sciuti il livello di inquadramento
e tutti gli istituti contrattuali (a
meno che espressamente esclusi)
previsti dai contratti collettivi
applicati dall’impresa utilizzatri-
ce: contratto collettivo nazionale,
ma anche accordi territoriali ed
aziendali. La norma prevede in-
fatti che 1 contratti collettivi ap-
plicati dall’utilizzatore stabilisca-
no le modalitd e i1 criteri per

peraltro, ricordare la determinazione e
che, rispetto alla a- Nella corresponsione del-
naloga formulazio- c¢contrattazione le erogazioni eco-

ne prevista nella 1.
n. 196/1997, ¢ ve-
nuta meno la previ-
sione secondo cui al
prestatore di lavo-
ro temporaneo non
puod comunque essere corrisposto
il trattamento previsto per la ca-
tegoria di inquadramento di livel-
lo piu basso quando tale inqua-

la posizione
del lavoratore
somministrato
si sdoppia

nomiche correlate
ai risultati conse-
guiti nella realizza-
zione di program-
mi concordati tra le
parti o collegati al-
I’andamento economico dell’im-
presa. I lavoratori dipendenti dal
somministratore hanno altresi di-
ritto a fruire di tutti i servizi so-



ciali e assistenziali di cui godono
i dipendenti dell’utilizzatore ad-
detti alla stessa unita produttiva,
esclusi quelli il cui godimento sia
condizionato alla i-
scrizione ad asso-
ciazioni o societa
cooperative o al
conseguimento  di
una determinata an-
zianita di servizio.
Dal dettato pare
quindi  intendersi
che la parte variabile della retri-
buzione (anche sotto forma di
fringe benefits e servizi) sia do-
vuta, nell’ottica della parita di
trattamento, e che, al massimo, il
contratto dell’utilizzatore possa
definire “modalita” e “criteri”
diversi di erogazione in funzione
delle peculiarita di questo rap-
porto.

Sulla spettanza dei premi di ri-
sultato o di produttivita (e simili)
anche ai lavoratori somministrati
si era espressa a piu riprese la
giurisprudenza (si veda ad esem-
pio Trib. Arezzo 18 luglio 2002,
n. 374, in riferimento alla disci-
plina della 1. n. 196/1997).

I1 rinnovo del Cenl per la catego-
ria delle agenzie per il lavoro fir-
mato da Assolavoro, avvenuto il
24 luglio 2008, oltre ad introdur-
re alcuni elementi di novita per il
calcolo della retribuzione, ha de-
dicato all’interno dell’art. 26 tito-
lato Trattamento retributivo un
comma alla retribuzione variabi-
le.

Secondo la disposizione contrat-
tuale citata, i premi di produzio-
ne di qualsiasi natura non colle-
gati a risultati e/o obiettivi azien-
dali sono erogati in rapporto alla
durata della missione. I premi di
risultato saranno invece erogati
in base ad un importo che faccia
riferimento all’ultimo premio di
risultato effettivamente e com-

La Legge Biagi
indica i campi

di competenza

del singolo
contratto collettivo
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plessivamente erogato dall’utiliz-
zatore rapportato alla durata della
missione, salvo esplicita esclu-
sione contrattuale prevista per
1 rapporti a tempo
determinato o in
somministrazione.
Le parti sociali, in
maniera forse di-
scutibile, ma sicura-
mente pragmatica e
trasparente, hanno
deciso cosi di risol-
vere una questione spesso aperta
e che in qualche caso rendeva
complessa la possibilita di eroga-
re la parte variabile degli accordi
di secondo livello (territoriali e
aziendali): D’incertezza dell’im-
porto da erogare e, soprattutto, il
momento dell’erogazione a con-
tratto di somministrazione gia
scaduto da tempo.

Anche la recente circ. Min. lav.
n. 13/2009 tesa a fornire chiari-
menti rispetto alla regolare costi-
tuzione e gestione dei rapporti di
lavoro in somministrazione sul
tema in commento ha precisato
che, se previsti dalla contratta-
zione collettiva nazionale o a-
ziendale, devono essere ricono-
sciuti premi di risultato o di pro-
duttivita (e simili) anche ai lavo-
ratori in somministrazione, se-
condo quanto previsto dagli stes-
si contratti. La circolare precisa
poi che tali elementi di retribu-
zione variabile dovranno essere
erogati in base alle modalita di-
sposte dal Ccnl delle agenzie di
somministrazione, riproporzio-
nandoli generalmente quindi alla
durata della missione.

Ma come si ¢ comportata fino ad
oggi la contrattazione di secondo
livello per la parte variabile della
retribuzione spettante ai lavora-
tori in somministrazione? E, in
particolare, cosa accade se il con-
tratto territoriale o aziendale non

prevede esplicitamente il lavora-
tore somministrato?

Innanzitutto va sgomberato subi-
to un dubbio: la parte variabile
della retribuzione non spetta ai
lavoratori in somministrazione
solo se non esplicitamente esclu-
sa. Nel caso in cui la contratta-
zione, viceversa, non la preveda
esplicitamente, la parte variabile
¢ dovuta e devono essere seguite
le modalita di erogazione del
contratto delle agenzie di sommi-
nistrazione. Se il contratto azien-
dale, pur non citando i lavoratori
in somministrazione, prevede
delle modalita diverse di matura-
zione ed erogazione della parte
variabile per lavoratori a tempo
indeterminato e determinato, si
ritiene che 1’equiparazione ai la-
voratori assunti direttamente dal-
I’azienda con contratto a termine
sia la soluzione piu equa e prefe-
ribile.

Si riscontra, perd, che ormai qua-
si sempre i contratti aziendali e
territoriali ricordino di esplicitare
i lavoratori in somministrazione
per la determinazione della parte
variabile della retribuzione, cosi
come altre forme contrattuali
quali I’apprendistato.

Per semplicita di esposizione
possiamo dividere le scelte della
contrattazione in quattro grandi
gruppi:

1) la parte variabile spetta sem-
pre e comunque;

2) la parte variabile spetta a de-
terminate condizioni di anzianita
aziendale;

3) la parte variabile spetta ma ha
una maturazione diversa;

4) la parte variabile non spetta.
Nel primo gruppo, significativa-
mente numeroso, possiamo an-
che ricomprendere i contratti che
non prevedono nulla. Interessan-
te il caso di alcune grandi azien-
de che, dato I'uso importante del-
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la somministrazione, hanno inse-
rito il costo della somministra-
zione tra i parametri di riferimen-
to per il calcolo del premio. In
qualche caso 1 con-
tratti prevedono che
il premio venga e-
rogato a tutti i lavo-
ratori in forza ad
una certa data. E
evidente che in que-
sto caso la totale
equiparazione con
il personale diretto pud anche
risultare inutile, se ad esempio
I’erogazione del premio avviene
in un periodo dell’anno in cui
storicamente non vi ¢ ['utilizzo
della somministrazione.

Per le aziende di cui al punto 2)
generalmente il riferimento ¢
quello dei contratti a termine.
Soprattutto quando non ci sono
stagionalita predefinite e i lavo-
ratori in somministrazione ven-
gono utilizzati per commesse che
durano parecchi mesi o superano
I’anno, 1 contratti definiscono un
periodo minimo per la matura-
zione dei requisiti per il diritto al
premio di risultato: superamento
del periodo di prova, piuttosto
che alcuni mesi. Quasi sempre
c’¢ il riferimento al periodo ef-
fettivamente lavorato. Si ritrova
questo schema in molti accordi
delle aziende del settore metal-
meccanico, ma ¢ presente anche
nel settore del credito e delle te-
lecomunicazioni.

In qualche caso (aziende del ter-
70 gruppo) si € riscontrata la pre-
senza di modalita di maturazione
specifica per 1 lavoratori in
somministrazione. Generalmente
questa situazione si ha quando
I’utilizzo avviene in maniera
massiccia, ma con contratti che
non superano i pochi mesi. In
questi casi, non volendo penaliz-
zare 1 lavoratori temporanei, la

I premi

anche

di risultato
devono riconoscersi

ai lavoratori
in somministrazione

soluzione scelta ¢ stata spesso
quella di definire un premio
mensile in misura fissa, maga-
ri con riferimento ai risultati del-
I’anno  precedente.
Questi accordi han-
no in parte precedu-
to, e forse ispirato,
quanto presente og-
gi nel contratto del-
le agenzie di som-
ministrazione.

Si ricorda, infine,
che la decontribuzione per i pre-
mi di risultato e la detassazione
per le somme erogate a livello
aziendale in relazione ad incre-
menti di produttivita, redditivita,
innovazione, efficienza organiz-
zativa si applicano anche ai lavo-
ratori in somministrazione: per
questo motivo le imprese utiliz-
zatrici devono comunicare all’a-
genzia per il lavoro le tipologie
di erogazione a cui vengono ap-
plicate le agevolazioni, al fine di
garantire [’accesso agli sgravi
anche ai lavoratori somministrati
e poter usufruire, nel caso della
decontribuzione, di un costo mi-
nore.

Su questi aspetti normativi/con-
trattuali si inserira nel prossimo
futuro la recente riforma degli
assetti contrattuali, con la quale
resta affidata al contratto nazio-
nale di categoria la funzione fon-
damentale di sostegno e valoriz-
zazione del potere di acquisto,
mentre al secondo livello di con-
trattazione collettiva ¢ affidata la
funzione di incrementare tale po-
tere di acquisto in ragione della
crescita della produttivita.

Con tale architettura si rendera
piu flessibile la struttura della
retribuzione, e di conseguenza vi
saranno aziende pill 0 meno ap-
petibili. Riteniamo che le scelte
in questo senso dovranno essere
molto oculate da parte di aziende

e sindacati, con grande attenzio-
ne alle esigenze produttive speci-
fiche e alle modalita di utilizzo
della somministrazione. Certa-
mente le scelte vincenti saranno
dalla parte di chi sapra sfruttare
I’opportunita di coniugare flessi-
bilita e produttivitd con sistemi
di incentivazione € riconosci-
mento di tutti i lavoratori coin-
volti nel processo produttivo e
nell’erogazione dei servizi. Se la
scelta strategica di molte aziende
trovera nella possibilita di au-
mentare velocemente il proprio
organico per certi periodi di tem-
po determinati e poi di ridurlo,
anche sensibilmente, la definizio-
ne della parte variabile della re-
tribuzione per questi lavoratori
dovra tenerne adeguatamente
conto per incentivarne la motiva-
zione e massimizzarne la conse-
guente produttivita.

Giuseppe Venier

Amministratore delegato

di Umana S.p.A.

Presidente di Uomo e Impresa S.r.1.
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La retribuzione variabile de1 metalmeccanici
nella Provincia di Bologna:
esperienze € prospettive

di Lorenzo Lama

E ben noto come il Protocol-
lo sottoscritto in data 23 luglio
1993 tra il Governo e le Parti So-
ciali, in tema di politica dei red-
diti e dell’occupazione, assetti
contrattuali, politiche del lavoro
e sostegno al sistema produttivo
avesse sancito — nel quadro della
piu generale previsione di un du-
plice livello di assetti contrattuali
(costituito, oltre che dal Cenl di
categoria, da un “secondo livello
di contrattazione”, aziendale o
territoriale) — che le erogazioni
del livello di contrattazione a-
ziendale fossero «strettamente
correlate ai risultati conseguiti
nella realizzazione di programmi,
concordati tra le parti, avendo
come obiettivo incrementi di pro-
duttivita, di qualita e altri ele-
menti di competitivita di cui le
imprese dispongano, [...] nonché
ai risultati legati all’andamento
economico dell’impresay.

La stessa concisione della previ-
sione appena citata — che, in buo-
na sostanza, concretava una so-
stanziale “enunciazione di princi-
pio” — aiuta a comprendere come
la stessa abbia potuto rivestire
solo un ruolo programmatico, e
come per converso nella realta
delle relazioni industriali sia ri-
sultato demandato alla contratta-
zione collettiva nazionale di pri-
mo livello il compito di definire
condizioni, criteri ¢ modalita at-
traverso il secondo livello di con-
trattazione collettiva (a livello
territoriale o aziendale) avrebbe
potuto prevedere 1’ipotesi di rico-

noscimento di elementi di retri-
buzione variabile, in termini da
consentire agli stessi di costituire
autentici strumenti di flessibilita
nella gestione dei rapporti di la-
voro e di piu stretta partecipazio-
ne del lavoratori alla vita del-
I’impresa.

Sotto questo punto di vista — e
restringendo il discorso, per bre-
vita di trattazione, all’esame del-
la disciplina collettiva di primo
livello intervenuta a regolare,
successivamente al Protocollo
del 23 luglio 1993, uno dei piu
significativi comparti del settore
produttivo, quale quello metal-
meccanico — si puo notare come
in materia di retribuzione varia-
bile la disciplina collettiva in pa-
rola abbia piu specificamente
previsto, nel corpo dei testi con-
trattuali tempo per tempo succe-
dutisi (fino a quello di rinnovo
della parte economica sottoscrit-
to in data 20 gennaio 2008):

* che la contrattazione aziendale
con contenuti economici fosse
consentita per [’istituzione di
un “premio annua-
le” calcolato solo
con riferimento «ai
risultati  conseguiti
nella realizzazione
di programmi, con-
cordati tra le parti,
aventi come obiet-
tivo incrementi di
produttivita, di qualita, di redditi-
vita ed altri elementi rilevanti ai
fini del miglioramento della
competitivita aziendale», nonché

il campo

poiché

Restringere

al comparto
metalmeccanico

piu produttivo

«ai risultati legati all’andamento
economico dell’impresay;

* che per acquisire elementi co-
noscitivi comuni utili per la defi-
nizione degli obiettivi della con-
trattazione aziendale le parti si
incontrassero in sede aziendale
per esaminare preventivamente
«le condizioni produttive ed oc-
cupazionali e le relative prospet-
tive, tenendo conto dell’anda-
mento della competitivita e delle
condizioni essenziali di redditivi-
ta dell’azienday;

* che «gli importi, 1 parametri ed
1 meccanismi utili alla determina-
zione quantitativa dell’erogazio-
ne connessa al Premio di risulta-
to» fossero «definiti contrattual-
mente dalle parti in sede azienda-
le» (sulla base degli elementi co-
noscitivi preventivamente acqui-
siti) assumendo, «quali criteri di
riferimento», uno o piu di quelli
sopra indicati;

* che fosse costituita, tenuto con-
to della novita e delle particolari
caratteristiche rivestite dal pre-
mio di risultato nell’assetto con-
trattuale rinnovato
dal Protocollo del
1993, una Commis-
sione paritetica na-
zionale con il
«compito di moni-
toraggio ed analisi
degli accordi posti
in esserey.

Nel quadro di tale cornice nor-
mativa di riferimento, 1’esame
dei dati statistici su base naziona-
le forniti da Federmeccanica con-
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sente di rilevare come il livello di
diffusione della contrattazione
aziendale nel comparto produtti-
vo di riferimento risulti crescente
in funzione dei li-
miti  dimensionali
dell’impresa, in ter-
mini da autorizzare
a ritenere che — nel-
la realta dei fatti —
la diffusione del
secondo livello di
contrattazione fini-
sca per dipendere, in ultima ana-
lisi, dai “rapporti di forza” che
caratterizzano le relazioni indu-
striali, e pertanto dalla “forza
rappresentativa” del sindacato
nei luoghi di lavoro (che, ovvia-
mente, risulta piu rilevante nelle
imprese di maggiori dimensioni):
In questo senso, la contrattazione
collettiva di 2° livello € risultata
prevista presso il 22,8% delle
imprese con un numero di dipen-
denti sino a 50, presso il 64,6%
delle imprese con un numero di
dipendenti da 51 a 100, presso
1’86,5% delle imprese con un
numero di dipendenti da 101 a
500, nonché presso il 100% delle
imprese con oltre 500 dipendenti.
Avuto invece riguardo ai lavora-
tori il cui rapporto risulta disci-
plinato anche da una normazione
di secondo livello su base azien-
dale, sono risultati disciplinati
dalle relative previsioni i rapporti
del 31% degli addetti operanti
presso imprese con un numero di
dipendenti sino a 50, del 66,1%
degli addetti operanti presso im-
prese con un numero di dipen-
denti da 51 a 100, dell’87,2%
degli addetti operanti presso im-
prese con un numero di dipen-
denti da 101 a 500, nonché del
100% degli addetti operanti pres-
so imprese con oltre 500 dipen-
denti.

Con particolare riguardo alla ma-

dipende

di forza

10

La diffusione
del secondo livello

dai rapporti

teria del “premio di risultato”,
per altro verso, sembra possibile
— ad esito della disamina della
specifica disciplina dettata da
una serie di contrat-
ti integrativi stipu-
lati, nel corso degli
ultimi anni, presso
alcune PMI del set-
tore in parola ope-
ranti nella Provincia
di Bologna — for-
mulare le seguenti
considerazioni.

Per quanto attiene all’indivi-
duazione degli indicatori/para-
metri/obiettivi al cui rispetto ¢
risultata subordinata I’erogazione
del premio di risultato, I’esame
degli anzidetti contratti integrati-
vi ha consentito di rilevare come
le parti stipulanti abbiano inteso
assegnare particolare valore a pa-
rametri connessi alla qualita della
produzione, sia in termini assolu-
ti (mantenimento della certifica-
zione, gia rilasciata dal compe-
tente ente certificatore, di confor-
mita del Sistema di qualita azien-
dale alla norma UNI EN ISO
9001/2000), sia in termini di rap-
porto con altri parametri suscetti-
bili di consentire una valutazione
in tal senso.

Sotto questo profilo, sono risulta-
ti presi in considerazione — anche
congiuntamente all’anzidetto in-
dicatore del «mantenimento della
pregressa certificazione» — altri
parametri, quali il rapporto tra il
«valore delle sostituzioni in ga-
ranzia e degli accrediti ai clienti»
ed il fatturato netto; ovvero il
rapporto tra scarti di lavorazione
e fatturato della gestione caratte-
ristica attinenti all’anno di riferi-
mento del premio di risultato;
ovvero il rapporto tra la somma
delle bolle di scarto interne, delle
bolle di non conformita esterne e
delle bolle di materiale reso dai

clienti ed il numero totale delle
partite lavorate; ovvero ancora il
rapporto tra il costo degli addebi-
ti ed il fatturato della gestione
caratteristica.

In altri casi, i parametri al cui
rispetto € stata subordinata 1’ero-
gazione del premio di risultato
sono risultati individuati con ri-
guardo all’aspetto della produtti-
vita aziendale, sia in termini as-
soluti (sotto il profilo del rag-
giungimento di un fatturato pari
o superiore ad una certa soglia in
termini pecuniari), sia in termini
di raffronto tra il fatturato stesso
ed numero delle ore lavorate in
azienda (o dei dipendenti operan-
ti nel medesimo contesto) ovvero
in termini di incremento percen-
tuale rispetto al volume d’affari
dell’anno precedente a quello di
riferimento del premio di risulta-
to.

Non sono mancati, inoltre, casi
di parametri individuati in fun-
zione della redditivita della pro-
duzione aziendale, come nei casi
in cui I’erogazione del premio di
risultato ¢ risultata condizionata
al superamento di un certo valore
del rapporto tra MOL — Margine
Operativo Lordo (valore della
produzione, dedotti i costi della
produzione) e PIL — Prodotto In-
terno Lordo (valore della produ-
zione), ovvero del’EBITDA
(Earnings before Interests, Ta-
xes, Depreciation and Amortiza-
tion, e cio¢ I'utile prima degli
interessi passivi, delle imposte,
delle svalutazioni e degli ammor-
tamenti) nell’anno di riferimento
del premio di risultato.

In piu di un caso, infine, la disa-
mina della contrattazione di se-
condo livello ha consentito di
individuare casi in cui [’eroga-
zione del premio di risultato ¢
stata subordinata al rispetto di
parametri attinenti all’efficienza



dei processi produttivi (che ¢ sta-
ta considerata anche nel rapporto
tra giorni medi di calendario di
ritardo rispetto ai tempi di conse-
gna concordati con il cliente, ov-
vero nel mantenimento dei tempi
di produzione, montaggio e fini-
ture gia impiegati nell’anno pre-
cedente a quello di riferimento),
ovvero a parametri — destinati ad
operare, ovviamente, nei con-
fronti del singolo lavoratore —
attinenti al suo “livello di presen-
za” sul posto di lavoro nell’anno
di riferimento.

Se pertanto non puod individuarsi
— alla luce di quanto sopra espo-
sto — un unico indicatore o para-
metro di riferimento per la quan-
tificazione del premio di risultato
(data anche la costante pluralita
ed eterogeneita degli indicatori
che, nell’ambito del medesimo
accordo, sono risultati prescelti
dalle parti collettive stipulanti),
I’esame della contrattazione col-
lettiva di secondo livello ha inve-
ce consentito di riscontrare una
maggiore uniformita di disciplina
per quanto attiene alle modalita
di erogazione del premio di risul-
tato a beneficio dei singoli aventi
diritto.

Quanto sopra nel senso che sono
risultate pressoché generalmente
pattuite clausole che hanno pre-
visto 1’erogabilita pro quota del
premio di risultato in caso di pre-
stazione lavorativa limitata ad
una parte dell’anno di riferimen-
to, la sua computabilita ai fini del
trattamento di fine rapporto ma
non anche di ogni altro istituto
retributivo di legge o contrattua-
le direttamente o indirettamente
collegato alla retribuzione, non-
ché la previsione di particolari
“adattamenti” nei riguardi dei
lavoratori con rapporto a tempo
parziale, a tempo determinato o
con contratto di somministrazio-
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ne.
Fermo quanto sopra esposto — ed
indipendentemente dalle valuta-
zioni che si vogliano formulare
in ordine alla risultata, concreta
idoneita gia del “sistema” deline-
ato dal Protocollo del 1993 a pro-
muovere la diffusione della con-
trattazione di secondo livello e,
con essa, la previsione dei suoi
“contenuti economici” — non
sembra potersi dubitare che gli
assetti delineati dal piu recente
Accordo  interconfederale per
["attuazione dell’accordo-quadro
sulla riforma degli assetti con-
trattuali del 22 gennaio 2009
abbiano perseguito 1’obiettivo di
incentivare la diffusione degli
anzidetti “contenuti economici”,
allo scopo di far crescere il livel-
lo delle retribuzioni reali dei la-
voratori.

Quanto sopra da un lato attraver-
so la conferma di una serie dei
principi gia enunciati dal Proto-
collo del 1993 ovvero dai Cenl di
settore (come puo dirsi, ad esem-
pio, per le gia ricordate previsio-
ni del Cenl del settore metalmec-
canico, in una sorta di ideale
“continuita logica” con le relati-
ve disposizioni), dall’altro attra-
verso la diretta enunciazione da
parte dello stesso Accordo inter-
confederale di una serie di previ-
sioni “originali” quali:

1) I’enunciazione della necessita
che il premio abbia «caratteristi-
che tali da consentire ’applica-
zione dei particolari trattamenti
contributivi e fiscali previsti dal-
la normativa di legge» (punto
3.3, 2° periodo);

2) con riferimento all’ipotesi di
contratti territoriali, I’espressione
della necessita che i parametri di
valutazione degli elementi di
competitivita delle imprese siano
determinati «sulla base di indica-
tori assunti a livello territoriale

Bollettino Adapt

Frutto della collaborazione con il
Centro Studi internazionali e com-
parati Marco Biagi, comprende
due newsletter di aggiornamento
sui temi del lavoro e delle relazioni
industriali.

Bollettino ordinario

E una newsletter settimanale di
aggiornamento sui temi del lavoro
e delle relazioni industriali. Offre
un’ampia documentazione inter-
nazionale, comunitaria, nazionale,
nonché regionale e locale suddivi-
sa per sezioni. Particolare atten-
zione viene dedicata alle temati-
che: certificazione e interpelli,
giurisprudenza italiana, agenzie
del lavoro, servizi per l'impiego,
somministrazione, istruzione, for-
mazione, apprendistato,
universita, mobilita dei lavoratori,
immigrazione, contrattazione col-
lettiva, salute e sicurezza, orario
di lavoro, lavoro sommerso. Inol-
tre mette a disposizione raccolte
statistiche, note economiche e
rapporti istituzionali, segnalazioni
di bandi, concorsi e premi, attivita
Adapt/Centro Studi Marco Biagi.

ricerca,

Bollettino speciale

Attivo dal novembre 2005, & una
newsletter di approfondimento, a
carattere monografico, su singole
tematiche di attualita in materia di
diritto del lavoro, relazioni indu-
striali, formazione. Segue il mo-
dello della struttura in sezioni del
Bollettino ordinario.

L’iscrizione al Bollettino & gratuita. Si
veda il sito www.adapt.it.
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con riferimento alla specificita
delle imprese del settore» (punto
3.3, 4° periodo);

3) ’enunciazione della necessita
che la pattuizione in
sede aziendale dei
parametri di quanti-
ficazione del pre-
mio variabile av-
venga — oltre che
sulla base di ele-
menti  conoscitivi
comuni per la defi-
nizione degli obiettivi della con-
trattazione aziendale — «assicu-
rando piena trasparenza sui para-
metri assunti ed il rispetto dei
tempi e delle verifiche ed una
approfondita qualita dei processi
di informazione e consultazio-
ne» (punto 3.3, 5° periodo);

4) I’attribuzione alle parti stipu-
lanti 1 singoli Cenl di categoria di
concordare “linee guida” utili a
definire “modelli di premio va-
riabile”, salvi 1 successivi loro
riadattamenti «in funzione delle
concrete esigenze delle aziende
interessate» (punto 3.4, 1° perio-
do);

5) infine, della possibilita dei
Cenl di categoria di riconoscere
un importo, «nella misura e alle
condizioni concordate [...] con
particolare riguardo per le situa-
zioni di difficoltd economica e
produttivay, a titolo di “elemento
di garanzia retributiva”, a benefi-
co dei dipendenti di aziende pri-
ve di contrattazione di secondo
livello e che non percepiscano
altri trattamenti economici indi-
viduali e collettivi aggiuntivi ri-
spetto a quanto loro spettante in
forza dei Ccnl di categoria
(punto 4.1).

A quest’ultimo riguardo si osser-
va come detta previsione, pur
riproducendo la struttura logica
di analoghi istituti retributivi gia
contenute nella contrattazione

al premio

12

La produttivita
e la redditivita
della produzione
sono legate

di risultato

collettiva (in particolare, del c.d.
“elemento perequativo” gia con-
templato dalla contrattazione col-
lettiva di primo livello del settore
metalmeccanico, a
riprova della “atten-
zione” direttamen-
te dedicata dall’Ac-
cordo interconfede-
rale a tematiche
precedentemente
disciplinate  dai
Cenl di  settore)
sembrerebbe sostanzialmente
perseguire due diversi intendi-
menti:

e da un lato, un intendimento
“egualitario” e volto a garantire —
a beneficio dei lavoratori privi di
contratto integrativo aziendale e
che risultino destinatari delle sole
previsioni economiche fissate dal
Cenl — una voce retributiva ulte-
riore rispetto a quanto definito da
dette previsioni;

e dall’altro, un intendimento di
indurre I’impresa alla stipulazio-
ne di una contrattazione integra-
tiva di secondo livello ed alla
pattuizione, nel corpo della stes-
sa, di un premio variabile. E evi-
dente infatti come, nell’assetto
delineato dall’accordo del 14
maggio 2009, quella aziendale
risulterebbe evidentemente desti-
nata a costituire la sede piu ido-
nea per consentire che eventuali
“contenuti economici” aggiuntivi
(rispetto alle previsioni del Ccnl)
risultassero quantificati “su mi-
sura” del livello di competitivita
della singola azienda e dell’anda-
mento economico della specifica
impresa (nonché delle prospetti-
ve dei singoli contesti aziendali),
quali opportunamente apprezza-
bili nella stessa sede negoziale

Al riguardo, alcuni dubbi sulla
effettiva perseguibilita di detto
secondo intendimento potrebbero
essere indotti dalla stessa lettera

della previsione dell’Accordo
interconfederale del 15 maggio
2009 — allorché essa garantisce
un «riguardo per le situazioni di
difficolta economica e produtti-
va» — dal momento che, se que-
sto valesse a “contenere” I'im-
porto del’EGR (a fronte di una
sua applicazione “a pioggia”) ri-
spetto ai livelli economici del
premio di risultato altrimenti pat-
tuibili in sede di contrattazione di
2° livello, la sua funzione di in-
centivazione del datore di lavoro
ad accedere ad una contrattazio-
ne decentrata risulterebbe note-
volmente depotenziata.

Alla luce di quanto sopra, e pro-
prio per non frustrare uno dei
principali obiettivi della riforma
degli assetti contrattuali, 1’inciso
di cui sopra potrebbe essere piu
riduttivamente interpretato nel
senso di consentire alle piccole
imprese — o, in genere, alle im-
prese che nell’attuale periodo di
crisi economica stanno incon-
trando maggiori difficolta di “re-
stare sul mercato” — di essere so-
lo temporaneamente esonerate
dall’applicazione della relativa
previsione (in termini tali per cui
detta elasticita di applicazione di
un elemento retributivo da un
lato varrebbe ad alleviare gli o-
neri economici a carico delle im-
prese stesse, dall’altro si tradur-
rebbe in una prospettiva di mag-
gior stabilita dell’occupazione
per i loro dipendenti), ovvero nel
senso della possibilita di preve-
dere “diverse quote” di EGR in
funzione della duplice considera-
zione delle dimensioni dell’a-
zienda e della sua situazione eco-
nomica.

A prescindere da dette ultime
considerazioni, ed alla luce di
una complessiva disamina delle
previsioni dell’ Accordo intercon-
federale del 15 aprile 2009, sem-



bra in ogni caso ragionevole rite-
nere — anche prima di conoscere
I’atteggiamento con cui la con-
trattazione collettiva “recepira”
le indicazioni provenienti dal-
I’Accordo stesso — che le future
prospettive di sviluppo della con-
trattazione collettiva di secondo
livello non possano che risultare
positivamente influenzate dalla
evidente “serieta” e dal sicuro
impegno con cui le parti sociali
hanno perseguito il proposito di
promuovere la contrattazione
decentrata e di incentivare il ri-
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conoscimento di elementi di re-
tribuzione variabile, in termini da
consentire agli stessi di costituire
autentici strumenti di flessibilita
nella gestione dei rapporti di la-
voro e di piu stretta partecipazio-
ne del lavoratori alla vita del-
I’impresa.

Lorenzo Lama

Scuola internazionale di Dottorato
in Diritto delle relazioni di lavoro

Adapt — Fondazione Marco Biagi

Universita degli Studi

di Modena e Reggio Emilia

Sulla decontribuzione

¢ detassazione dei premi

di risultato nella contrattazione
di secondo livello

di Roberta Flora

Con I’accordo di gennaio 2009 e
gli accordi successivi di aprile
2009 dei settori privato e pubbli-
co impiego, il Governo e le parti
sociali firmatarie hanno dichiara-
to di realizzare, con carattere
sperimentale e per la durata di
quattro anni, un accordo sulle
regole e le procedure della nego-
ziazione e della gestione della
contrattazione collettiva, in sosti-
tuzione del regime vigente deli-
neato dal Protocollo del 23 luglio
1993. L’accordo interconfederale
entra in vigore dal 15 aprile 2009
sino a tutto il 15 aprile 2013, con
I’obiettivo dello sviluppo econo-
mico e della crescita occupazio-
nale fondata sull’aumento della
produttivita, 1’efficiente dinami-
ca retributiva e il miglioramento
di prodotti e servizi resi dalle
pubbliche amministrazioni, non-

ché — come auspicato dal Presi-
dente di Confindustria — di «un
sistema di relazioni industriali
che sostenga il reddito dei lavo-
ratori, aumenti la produttivita,
dia regole certe ed affermi una
cultura della condivisione supe-
rando la logica del conflitto».
Conseguentemente, ¢ risultato
necessario alleggerire la struttura
a piu livelli della contrattazione,
nonché rafforzare il legame fra
salari e produttivita.

Il nuovo assetto cosi delineato
dalla riforma prevede che: 1) i
contratti abbiano wuna durata
triennale tanto per la parte eco-
nomica che per quella normativa;
2) il nuovo modello venga con-
fermato basato sia sul contratto
collettivo nazionale di categoria
(che definisce le principali regole
in materia di attuazione delle

nuove direttive e di assetti della
contrattazione collettiva a livello
decentrato, e con la funzione di
garantire la certezza dei tratta-
menti economici € normativi co-
muni per tutti i lavoratori del set-
tore ovunque impiegati nel terri-
torio nazionale), sia sulla contrat-
tazione di secondo livello, azien-
dale o territoriale (che si esercita
per le materie delegate, in tutto o
in parte, dal contratto collettivo
nazionale di categoria o dalla
legge, e deve riguardare materie
ed istituti che non siano gia stati
negoziati in altri livelli di con-
trattazione); 3) venga meno I’in-
flazione programmata, sostituita
dall’Ipca (Indice dei prezzi al
consumo armonizzato in ambito
europeo per I’Italia), un nuovo
indicatore per adeguare i salari
all’aumento del costo della vita,
depurato dalla dinamica dei prez-
zi dei beni energetici importati,
in grado di tutelare meglio di og-
gi il potere di acquisto delle retri-
buzioni; 4) attraverso un maggio-
re ricorso ad accordi aziendali, le
parti firmatarie siano concordi
nel rendere strutturale la riduzio-
ne delle tasse sul salario derivan-
te dai premi di risultato, aventi
come obiettivo incrementi di pro-
duttivita, di qualita, di redditivi-
ta, di efficacia, di innovazione, di
efficienza organizzativa ed altri
elementi rilevanti ai fini del mi-
glioramento della competitivi-
ta aziendale e ai risultati legati
all’andamento economico del-
I’impresa.

La conseguenza piu evidente del-
le novita introdotte dalla riforma
la si puo leggere nel risultato e-
conomico complessivo per il la-
voratore, il quale, per effetto del-
I’interazione tra aumenti retribu-
tivi previsti dal contratto nazio-
nale e aumento della retribuzione
in funzione della contrattazione
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di secondo livello, vedra un im-
mediato incremento del netto in
busta paga.

Rispetto a quanto gia previsto

zione di secondo livello contem-
pli davvero premi variabili, e non
semplici incrementi retributivi in
aggiunta a quanto deciso dalla

nell’accordo inter- contrattazione  di
confederale del La conseguenza primo livello. 1l
1993, ¢ sicuramente delle novita problema ¢ che il
da apprezzare lo tessuto  produttivo

spostamento  della
centralitd  contrat-
tuale dal livello na-
zionale a quello de-
centrato, ove le par-
ti siano ora piu portate a condivi-
dere obiettivi e risultati; questa
impostazione — collegata alla
contrattazione economico-retri-
butiva condizionata al raggiungi-
mento di obiettivi aziendali, e
accompagnata da interessanti
sgravi fiscali — potrebbe inoltre
dare maggior equita retributiva
tra aree, territori, citta ove obiet-
tivamente il costo della vita ¢
significativamente sperequato,
favorendo un adeguamento dei
salari sia alla produttivita che al
costo della vita locale, rimedian-
do cosi ai paradossi della contrat-
tazione centralizzata. La priorita
dovrebbe dunque essere quella di
legare la determinazione del sala-
rio a misure concrete di produtti-
vita, e questo tipo di relazione, la
cui natura inevitabilmente varia
da impresa a impresa, puo essere
realizzato soltanto attraverso una
contrattazione decentrata.

Nel panorama complessivo si
prospettano perd grandi rischi di
elusione.

Lo spostamento del fulcro della
contrattazione a livello aziendale
deve necessariamente tener conto
del fatto che in molte imprese
non ci sono rappresentanze sin-
dacali, oppure che queste sono
deboli e 1 datori di lavoro si op-
pongono ad aprire un secondo
livello di contrattazione. Si deve
poi fare in modo che la retribu-

del netto
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introdotte
sara un incremento

in busta paga

italiano ¢ principal-
mente composto da
piccole imprese, in
cui oggi non ¢ pre-
sente alcuna orga-
nizzazione sindacale e dove,
dunque, ¢ difficile che si possa
svolgere alcuna contrattazione:
decentrando la contrattazione si
rischia di lasciare 1 lavoratori
delle piccole imprese senza con-
tratto. La platea dei lavoratori del
settore privato dove si applicano
contratti di secondo livello, ov-
vero aziendali o territoriali, com-
prende oggi circa 1,8-1,9 milioni
di lavoratori dipendenti, che la-
vorano principalmente nelle
grandi aziende private. Il conso-
lidamento e il miglioramento del
regime di decontribuzione e della
detassazione dovrebbe, negli o-
biettivi della riforma, incentivare
I’espansione della contrattazione
di secondo livello, anche nei set-
tori delle piccole e medie impre-
se.

Supponendo, ancora, che 1’obiet-
tivo di stimolare la crescita della
produttivita e gli incrementi retri-
butivi a essa connessi possa esse-
re sostenuto anche con 1’ausilio
dello strumento fiscale, vi € da
domandarsi come rendere coe-
rente 1’agevolazione con il siste-
ma tributario nel suo insieme,
senza intaccarne i principi, € sen-
za compromettere 1’equita e la
coerenza del prelievo nel suo in-
sieme, posto che la possibilita di
elusione, cioé€ di un accordo col-
lusivo fra lavoratori e azienda
per fare apparire come legato alla

produttivitd ogni aumento sala-
riale al fine di aumentare la di-
mensione dell’agevolazione da
spartire, paventa il rischio di stra-
tificazione di una componente
salariale detassata parallela a una
componente tassata.

Essendo, infine, I’Irpef un’impo-
sta progressiva, il vantaggio fi-
scale di cui 1 singoli lavoratori
fruirebbero a fronte dell’esenzio-
ne dei loro incrementi salariali (o
di una loro tassazione a un’ali-
quota proporzionale di importo
contenuto) favorirebbe i soggetti
che ottengono un incremento re-
tributivo piu alto e, se concessa
sotto forma di deduzione o ab-
battimento di aliquota, i lavorato-
ri con un reddito complessivo pit
elevato e quindi con un’aliquota
marginale effettiva piu alta, sol-
levando nuovamente non poche
perplessita dal punto di vista del-
I’equita e razionalita del prelie-
vo. Risulta pertanto necessario
che nel definire una eventuale
agevolazione agli incrementi re-
tributivi di secondo livello si in-
dividuino criteri e limiti precisi,
quali un tetto all’incremento an-
nuo complessivo ammesso allo
sgravio, e che tale incremento sia
incerto nella corresponsione o
nell’ammontare, nonché correla-
to dal contratto collettivo alla
«misurazione di incrementi di
produttivita, qualita e altri ele-
menti di competitivitd assunti
come indicatori dell’andamento
economico dell’impresa e dei
suoi risultati».

Gli obiettivi e i dubbi sopra deli-
neati e paventati hanno trovato
collocazione nella 1. 24 dicembre
2007, n. 247, cosiddetta “riforma
del welfare”, con la quale il Go-
verno ha previsto nuove disposi-
zioni in materia di incentivazione
alla competitivita.

Le parti, rilevato che nei princi-



pali Paesi dell’Unione europea si
¢ sviluppata negli ultimi venti
anni una generale tendenza a fa-
vorire un progressivo decentra-
mento della contrattazione collet-
tiva, hanno ritenuto che una mag-
giore diffusione della contratta-
zione di secondo livello possa
consentire di rilanciare la crescita
della produttivita e quindi delle
retribuzioni reali. Con 1’accordo
interconfederale ¢ stata pertanto
confermata la necessita che ven-
gano incrementate, rese struttura-
li, certe e facilmente accessibili
tutte le misure volte ad incentiva-
re, in termini di riduzione di tas-
se e contributi, la contrattazione
di secondo livello che collega
aumenti salariali al raggiungi-
mento di obiettivi di produttivita,
redditivita, qualita, efficienza,
efficacia ed altri elementi rile-
vanti ai fini del miglioramento
della competitivita nonché ai ri-
sultati legati all’andamento eco-
nomico delle imprese, concordati
fra le parti.

In primis, a1 fini della effettivita
della diffusione della contratta-
zione di secondo livello, 1 con-
tratti collettivi nazionali di lavoro
di categoria stabiliscono che sia
riconosciuto un importo, nella
misura ed alle condizioni concor-
date nei medesimi contratti con
particolare riguardo per le situa-
zioni di difficolta economico-
produttiva, a titolo di elemento di
garanzia retributiva, a favore dei
lavoratori dipendenti da aziende
prive di contrattazione di secon-
do livello e che non percepiscono
altri trattamenti economici indi-
viduali o collettivi oltre a quanto
spettante per contratto collettivo
nazionale di categoria.

Un secondo aspetto concerne la
detassazione della retribuzione di
risultato. Al riguardo si ricorda
che gia il d.1. 27 maggio 2008, n.
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93, finalizzato alla riduzione del
carico fiscale per i lavoratori di-
pendenti del settore privato, ave-
va previsto che i premi di produt-
tivita (incrementi di produttivita,
innovazione ed efficienza orga-
nizzativa ed altri elementi di
competitivita e redditivita legati
all’andamento economico del-
I’impresa) erogati a livello azien-
dale nel periodo 1° luglio 2008-
31 dicembre 2008, fossero tassati
con un’aliquota “secca” del 10%
(imposta sostitutiva ridotta, che
comprende anche le addizionali
Irpef regionali e comunali) entro
un limite di importo complessivo
pari a 3 mila euro, per i dipen-
denti del settore privato con un
reddito da lavoro dipendente non
superiore, nell’anno 2007, a 30
mila euro (con esclusione dei
compensi per collaborazioni).
Per beneficiare della detassazio-
ne non era necessario che 1’im-
porto fosse contenuto in un con-
tratto collettivo di secondo livel-
lo. Il decreto legge citato, pertan-
to, aveva gia provveduto a ridur-
re la tassazione sui premi di ri-
sultato, ma solo per chi percepis-
se retribuzioni entro il limite di
reddito lordo (fiscale) da lavoro
dipendente entro i 30 mila euro
annui.

Ora, in applicazione della 1. n.
247/2007 che ha tramutato in

attraverso la soppressione, a de-
correre dal 1° gennaio 2008, del-
la contribuzione aggiuntiva do-
vuta all’Inps (del 5%, 10% e
15%) introdotta dalla 1. n.
549/1995 sia — con I’obiettivo di
ridurre il costo del lavoro legato
alla contrattazione di secondo
livello e ai premi di risultato —
attraverso un nuovo meccanismo
di sgravio contributivo delle
«erogazioni previste dai contratti
collettivi aziendali, ovvero di
secondo livello, delle quali sono
incerti la corresponsione o 1I’am-
montare e la cui struttura sia cor-
relata dal contratto collettivo me-
desimo alla misurazione di incre-
menti di produttivita, qualita ed
altri elementi di competitivita
assunti come indicatori dell’an-
damento economico dell’impresa
e dei suoi risultati», ex comma
67 della 1. n. 247/2007. Le nuove
disposizioni prevedono che a de-
correre dal 1° gennaio 2008
¢ abrogato l’art. 2 della . n.
135/1997, e che la natura delle
erogazioni soggette a decontribu-
zione rimane la stessa, ma — uni-
tamente alle disposizioni del d.m.
7 maggio 2008 — che il limite
delle somme decontribuibili ¢
pari al 3% della retribuzione con-
trattuale annua ai fini previden-
ziali percepita dal lavoratore, con
la precisazione che concorrono a

normativa il Protocollo sul wel- determinare il limite massimo
fare del luglio della retribuzione i
2007, viene ricono- Crescita componenti impo-
sciuto su tutti i pre- della produttivita nibili ai sensi del-
mi aziendali anche I’art. 12 della 1. n.
il beneficio della . LLYAVerso 153/1969,  come
decontribuzione Pausilio modificato  dal

previdenziale, sen-
za alcun limite di
reddito.

Il terzo importante profilo da a-
nalizzare riguarda pertanto la de-
contribuzione della contrattazio-
ne di secondo livello, operata sia

fiscale

dello strumento

d.Igs. n. 341/1997.
Limitatamente al-
I’anno 2008, e in
relazione al monitoraggio delle
domande ¢ delle risorse finanzia-
rie impegnate, tale limite ¢ au-
mentato nella misura massima
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del 5%.

Con riferimento alle erogazioni
di cui sopra, lo sgravio contribu-
tivo per 1 datori di lavoro ¢ fissa-
to nella misura di
25 punti percentuali
(rimane  escluso
dallo sgravio il con-
tributo versato dai
datori di lavoro ad
integrazione della
contribuzione pre-
vista per la disoccu-
pazione involontaria pari allo
0,30% ex art. 25, comma 4, . n.
854/1978); lo sgravio sui contri-
buti previdenziali dovuti dai la-
voratori, invece, ¢ pari ai contri-
buti previdenziali a loro carico,
per la generalita delle aziende
pari al 9,19%, per 1 datori di la-
voro soggetti alla CIGS (art. 9, 1.
n. 407/1990) pari al 9,49%, per
gli operai assunti in agricoltura
pari all’8,84%, per gli apprendi-
sti pari al 5,84% (non costituisce
oggetto di sgravio il contributo
ex art. 3-ter della 1. n. 438/1992
dovuto sulle retribuzioni ecce-
denti il limite della prima fascia
di retribuzione pensionabile).
Entro il limite fissato, relativa-
mente alla contribuzione a carico
del dipendente, le somme risulta-
no essere totalmente esenti; di-
versamente, la contribuzione a
carico del datore di lavoro risulta
essere ridotta al 25% (con un’e-
senzione del 75% della contribu-
zione a proprio carico).

Con la nuova normativa si passa
da un regime contributivo che
prevedeva il versamento di un
contributo a titolo di solidarieta
ad un nuovo regime nel quale si
applica una contribuzione ridotta
nella misura, ma avente la mede-
sima natura della contribuzione
ordinaria; le retribuzioni sono
interamente imponibili ai fini
previdenziali e sono utili ai fini

Riforma

nuove
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del welfare:

disposizioni
per ’incentivazione
della competitivita

pensionistici, con la positiva con-
seguenza che il lavoratore vede
ora entrare le somme oggetto di
sgravio nel suo imponibile pen-
sionistico, e che sul
versante aziendale
vi ¢ la concessione
di uno sgravio piu
favorevole.

Il predetto sgravio
viene previsto in
via  sperimentale,
per il triennio 2008-
2010, nel limite delle risorse di-
sponibili presso un apposito Fon-
do (previsto dallo stesso comma
67 della 1. n. 274/2007) istituito
per il finanziamento degli sgravi
contributivi, al fine di incentivare
la contrattazione di secondo li-
vello. La norma stabilisce che la
percentuale assegnata a ciascuna
delle tipologie contrattuali, a-
ziendale e territoriale, sia rispet-
tivamente nella misura del 62,5%
e del 37,5%, con la precisazione
dettata dal d.m. 7 maggio 2008
secondo cui, nel caso non vi sia il
totale utilizzo dell’intera percen-
tuale attribuita a ciascuna delle
tipologie contrattuali di cui so-
pra, la quota residua deve essere
attribuita all’altra tipologia.

Con circ. Inps n. 82/2008 ha for-
nito le modalita operative per
richiedere il nuovo sgravio con-
tributivo sui premi di risultato ex
1. n. 247/2007, comunicando le
condizioni e le modalita di acces-
so, le esclusioni dal beneficio, i1
criteri di priorita e i soggetti abi-
litati alla trasmissione delle do-
mande di ammissione allo sgra-
vio. Preme sottolineare che il le-
gislatore non ha modificato le
disposizioni contenute nell’art. 3
della 1. 29 luglio 1996, n. 402, ¢
che pertanto nulla ¢ stato variato
in merito agli adempimenti ri-
guardanti il deposito dei contrat-
ti: ai fini dell’accesso al benefi-

cio, 1 contratti collettivi aziendali
¢ territoriali, ovvero di secondo
livello, devono essere sottoscritti
dai datori di lavoro e depositati
presso la Direzione provinciale
del lavoro entro 30 giorni dalla
data della loro stipulazione, pre-
vedere erogazioni incerte nella
corresponsione o nel loro am-
montare e correlate a parametri
come aumenti di produttivita,
qualita ed altri elementi di com-
petitivita. La concessione dello
sgravio ¢ inoltre subordinata al
rispetto delle condizioni in mate-
ria di regolarita contributiva e
corrispondenza della parte eco-
nomica degli accordi e contratti
collettivi.

Le aziende possono accedere allo
sgravio contrattuale di secondo
livello inoltrando esclusivamente
in via telematica apposita do-
manda all’Inps, anche per il tra-
mite degli intermediari autorizza-
ti, in cui tra gli elementi richiesti
— che sono gia stati inseriti — vi &
I’importo annuo complessivo
delle erogazioni che si prevedeva
potessero essere ammesse allo
sgravio riferito all’arco tempora-
le oggetto dell’accordo deposita-
to che, in ogni caso non poteva
superare I’anno 2010. Alla rice-
zione della domanda, 1’istituto
provvede ad assegnare un nume-
ro di protocollo informatico e ad
effettuare i previsti controlli, an-
che con riferimento alla congrui-
ta formale delle dichiarazioni,
dando successiva comunicazione
tramite posta elettronica alle a-
ziende e agli intermediari auto-
rizzati dell’esito della domanda,
nonché rendendo consultabile la
graduatoria all’interno della se-
zione Servizi on-line del sito
internet dell’istituto.

Con circ. n. 110 del 12 dicembre
2008 I’istituto ha fissato le regole
operative relative alle operazioni



di conguaglio dello sgravio con-
tributivo, e ha inoltre fornito 1
codici da utilizzare nel modello
DMI10 per il recupero degli sgra-
vi contributivi. In sede di con-
guaglio, i datori di lavoro interes-
sati dovevano determinare I’am-
montare dello sgravio effettiva-
mente spettante, nei limiti delle
somme autorizzate, e riportare il
relativo importo nel quadro “D”
del modello DM10 utilizzando 1
nuovi codici distinti in ragione
della tipologia contrattuale, a-
ziendale o territoriale: L934 e
L935 per lo sgravio aziendale ex
l. n. 247/2007 (rispettivamente
quota a favore del datore di lavo-
ro e del lavoratore); L.936 e L937
per lo sgravio territoriale ex 1. n.
247/2007 (rispettivamente quota
a favore del datore di lavoro e
del lavoratore).

Alle aziende autorizzate dal-
I’Inps allo sgravio contributivo
I’istituto ha assegnato d’ufficio il
codice “9D”, con decorrenza dal
periodo di paga gennaio 2008
fino alla scadenza del termine

Osservatorio Retribuzione variabile e contrattazione decentrata

per le operazioni di conguaglio e
cio¢ febbraio 2009.

E bene precisare come, ad oggi,
il beneficio sia relativo al solo
anno 2008 e come, in fase di ri-
chiesta telematica, I’indicazione
degli importi relativi agli anni
2009 e 2010 fosse solo un dato
utile all’Inps al fine di una previ-
sione di spesa, come specificato
dal d.m. 7 maggio 2008: «[...]
Ravvisata 1’opportunita, in fase
di prima applicazione, di deter-
minare per il solo anno 2008 la
misura della quota costituita dal-
le erogazioni previste dai contrat-
ti collettivi aziendali e territoria-
li, ovvero di secondo livello, sul-
la quale ¢ concesso lo sgravio per
tale anno, anche al fine delle ne-
cessarie valutazioni per gli anni
successivi come derivanti dall’at-
tivita di monitoraggio relativa
all’applicazione per 1’anno 2008;
[...]».

L’istituto con messaggio n. 1394
del 21 gennaio 2009 ha comuni-
cato la riapertura della procedura
telematica, esclusivamente al fi-

ne di consentire il completo uti-
lizzo delle somme stanziate per il
2008, riferendosi alle istanze re-
lative allo sgravio contributivo
sulle sole quote di retribuzione
stabilite dalla contrattazione ter-
ritoriale.

Alla luce di quanto sopra, la co-
municazione di esito positivo ri-
cevuta dai datori di lavoro nei
mesi scorsi (nonostante il datore
di lavoro abbia ricevuto dall’Inps
la comunicazione di ammissio-
ne all’incentivo contributivo per
I’anno 2009) non ¢ sufficiente al
fine di poter procedere con il re-
cupero dello sgravio effettiva-
mente spettante, ¢ — ad oggi — ¢
necessario attendere 1’emanazio-
ne di un apposito decreto inter-
ministeriale per lo stanziamento
delle risorse al Fondo per il fi-
nanziamento di sgravi contributi-
vi

Roberta Flora

Dottore di ricerca in Diritto europeo dei
contratti civili, commerciali e del lavoro
Universita Ca’ Foscari di Venezia
Consulente del lavoro

Prime riflessioni sul decreto legislativo
approvato in via definitiva 11 9 ottobre 2009:
ambiguita e incertezze

di Renzo Remotti

La Corte di Giustizia europea ¢
intervenuta con diverse sentenze
soprattutto sul contratto a tempo
determinato nelle pubbliche am-
ministrazioni, attraverso cui, tut-
tavia, ¢ possibile trarre importan-
ti principi giuridici in ordine al
rapporto di lavoro pubblico in
generale.

In sintesi due sono le conclusioni
a cui si puo giungere dalla lettura

di queste pronunce giurispruden-
ziali. In primis secondo la Corte
in seno all’ordinamento comuni-
tario non vi ¢ un principio che
neghi qualsiasi differenziazione
tra impiego pubblico e privato.
Tuttavia questa possibilita deve
essere interpretata in termini re-
strittivi e la differenziazione deve
essere giustificata strettamente
dalla natura del rapporto di lavo-

ro. E vero, infatti, che per il dirit-
to comunitario ¢ lavoratore su-
bordinato una persona che forni-
sca, per un certo periodo di tem-
po, a favore di un’altra e sotto la
direzione di quest’ultima, servizi
in contropartita dei quali riceve
una retribuzione. E parimenti
vero che con sentenze 4 luglio
2006 in causa C-212/04, 7 set-
tembre 2006 in causa C-53/04 e
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C-180/04 la stessa Corte ha pre-
cisato che la differenziazione sta-
bilita dal diritto italiano nell’ac-
cesso al pubblico impiego rispet-
to al privato non ¢
incompatibile con

La contrattazione

tra svolgere un ruolo fondamen-
tale. Si pensi, solo per fare un
esempio, all’orario di lavoro. Si
potranno concordare orari piu
vicini alle esigenze
dell’utenza del luo-

il diritto europeo, decentrata go ¢ via discorren-
purché la pubblica dovrebbe stimolare do.

amministrazione i- . Alla luce di questo
taliana non abusi comportamentl orientamento 1 si-
dell’utilizzo di con- organizzativi stemi di valutazione

tratti a tempo deter-
minato per evitare
di concludere rapporti di lavoro
indeterminati. Ai fini del presen-
te articolo si pud giungere a con-
cludere che anche i sistemi di
valutazione del pubblico impiego
ben possono differenziarsi da
quelli propri del privato, atteso
che tale sistema, stando all’art. 5,
1. delega n. 15/2009, incidera sul-
la progressione di carriera dei
dipendenti pubblici. E evidente,
infatti, che se la valutazione non
garantira imparzialita e oggettivi-
ta di giudizio 1’esito concorsuale
dei lavoratori pubblici sara con-
dizionato da selezioni di natura
extra-giuridica, indebolendo la
ratio del concorso che dovrebbe,
al contrario, garantire imparziali-
ta, pari opportunita, non discri-
minazione.

Il secondo principio ¢ che anche
nel rapporto di lavoro pubblico
deve essere garantita la parteci-
pazione delle parti sociali, cosi
come previsto dal complesso di
istituti, prassi e norme che viene
denominato Dialogo sociale eu-
ropeo. E chiaro che il medesimo
principio va garantito nei proces-
si di valutazione del personale.
Quest’ultima, infatti, non do-
vrebbe essere finalizzata a san-
zionare, ma a stimolare compor-
tamenti organizzativi sempre piu
virtuosi. E sotto questo aspetto
che la contrattazione, con parti-
colare riguardo la decentrata, po-
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sempre piu virtuosi

del personale, a pa-
rere dello scrivente,
andrebbero inquadrati sul piano
dottrinario come istituti di parte-
cipazione dei lavoratori ai pro-
cessi lavorativi. Il sistema di va-
lutazione in tal modo non si tra-
sformera in un ennesimo proces-
so amministrativo volto esclusi-
vamente a far emergere respon-
sabili, ma in una procedura di
coinvolgimento attivo sulla base
della normativa contrattuale de-
stinato a promuovere comporta-
menti produttivi di tutti i collabo-
ratori in seno al luogo di lavoro.

Per esempio il Belgio ha intro-
dotto un sistema di valutazione,
che senza rinunciare a rigore ¢
soprattutto orientato al dialogo
continuo tra valutatore e valuta-
to. Il centro di questo modello ¢
sintetizzato in tre principi base:
condivisione, responsabilizzazio-
ne collaborativa, miglioramento.

Ai sensi dell’art. 2 dell’Arréte
royal del 2 agosto 2002 la valuta-
zione ¢: «[...] un processus qui
aide D’évaluateur dans ses re-
sponsabilités de dirigeant et qui
vise a stimuler la communication
entre 1’évalué et I’évaluateur, a
promouvoir le développement
des compétences du membre du
personnel et a atteindre les objec-
tifs du service public fédéral
[...]». Il collaboratore attraverso
la valutazione sviluppa le proprie
competenze, realizza le proprie
inclinazioni. Al fine di garantire

la piena comunicazione il ciclo
di valutazione ¢ governato intera-
mente dal responsabile dell’uffi-
cio. I Cercles de développement,
come viene denominato dall’or-
dinamento belga, rappresentano
percio il miglior esempio di una
valutazione contrattata, decentra-
ta e giuridicamente fondata. In
sintesi «[...] Le principe de base
est que le collaborateur est le
premier responsable de son dé-
veloppement individuel et de sa
carriere. 11 fixe ses objectifs en
accord avec son chef, demande a
son chef et a I’équipe un feed-
back sur son travail et prend des
initiatives pour s’amélio-
rer» (corsivo dell’ Autore, ndr).

L’ordinamento italiano intorno a
questo punto mostra profili di
complessita del tutto particolari.
Come noto I’art. 45, d.lgs. n.
165/2001 e successive modifica-
zioni e integrazioni, demanda
alla contrattazione collettiva la
fissazione dei criteri di valutazio-
ne per tutto il personale. A diffe-
renza che per il dirigente la nor-
ma ha introdotto per il personale
non dirigente la possibilita di de-
lineare un sistema valutativo par-
tecipato, equo, obiettivo, ma tale
possibilita giuridica ¢ andata sfu-
mando. Le parti sociali, infatti,
stavano attuando questo modello,
che avrebbe garantito un sistema
di valutazione partecipato, attra-
verso il Memorandum d’intesa su
lavoro pubblico e riorganizzazio-
ne delle Amministrazioni Pubbli-
che, siglato il 18 gennaio 2007, e
gia molti Cenl di vari comparti
prevedevano alcune norme d’at-
tuazione. A mero titolo d’esem-
pio si legga I’art. 22, comma 2,
del Cenl 2006-2009 comparto
Ministeri o ancora l’art. 2 del
Ccenl biennio economico 2008-
2009 comparto Agenzie fiscali, il
quale introduce una procedura



completa di valutazione.

Questo processo ¢ stato, pero,
bruscamente e inspiegabilmente
interrotto quando, il 9 gennaio
2009, il Senato ha approvato il
ddl n. 847/2008, recante Delega
al Governo finalizzata all otti-
mizzazione della produttivita del
lavoro pubblico. La delega poi ¢
divenuta 1. 4 marzo 2009, n. 15.
Il decreto d’attuazione ¢ stato
approvato il 9 ottobre dello stes-
so anno. Il legislatore considera
la pubblica amministrazione co-
me uno strumento, un mero og-
getto, che deve comportarsi non
secondo legge, ma secondo o-
biettivi rigidi. Se il dipendente
raggiunge 1’obiettivo ottiene una
maggiore retribuzione, se non lo
raggiunge, indipendentemente
dalle ragioni che hanno determi-
nato cio, viene sanzionato. A dif-
ferenza che per i dirigenti il per-
sonale non dirigente non ha stru-
menti giuridici di difesa. Cio che
stabilisce il dirigente ¢ inappella-
bile. Si tratta di una grave viola-
zione dello ius defendendi, tanto
piu che questo sistema tocca pre-
cise posizioni soggettive, in
quanto si prevedono riduzioni
stipendiali, anche di grande enti-
ta. Non solo, ma la valutazione
incidera anche sulla carriera e
sull’esito dei concorsi (artt. 18
ss., d.lgs. 9 ottobre 2009). Se
pertanto non sara imparziale, an-
che i concorsi pubblici non lo
saranno.

L’art. 4 del decreto legislativo
citato prevede che saranno predi-
sposti preventivamente gli obiet-
tivi che I’amministrazione si po-
ne per ciascun anno e che sara
rilevata, in via consuntiva ed in
concreto, la parte degli obiettivi
effettivamente conseguita, anche
con riferimento alle diverse sedi
territoriali, assicurandone la pub-
blicita ai cittadini. Anche in que-
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sto caso tutti partecipano, meno i
valutati.

E presto per stabilire come sara
attuata la riforma, ma si ritiene
che essa creera un’organizzazio-
ne amministrativa rigida, gerar-
chica, impermeabile ai bisogni
reali degli uffici. Nelle organiz-
zazioni, soprattutto pubbliche,
invece, ¢ necessario regolare pri-
ma di tutto con strumenti giuridi-

ci ’elemento umano. La contrat-
tazione, la partecipazione, un sa-
piente controllo dei superiori,
persino la razionalizzazione giu-
ridica di un mancato raggiungi-
mento degli obiettivi renderanno
possibile una pubblica ammini-
strazione migliore.

Renzo Remotti
Direttore dell’ Archivio di Stato di Asti

Diritto delle Relazioni Industriali
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