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SEZIONE PRIMA 
Dialogo sociale, assetti contrattuali e attività negoziale in Europa 

1. Il dialogo sociale in Europa a livello generale e settoriale 

Nel biennio 2008­09,  l’evoluzione del dialogo sociale europeo a livello macro se da un lato è stata 
fortemente  condizionata  dalla  crisi  economica  e  finanziaria,  dall’altro  lato  ha  anche  intensamente 
interagito  con  questa.  Ciò  può  essere  dimostrato  dalla  maggiore  attenzione  verso  i  processi  di 
ristrutturazione  delle  imprese,  dei  settori  o  dei  territori  e  quindi  dall’impegno  crescente  delle  parti 
sociali  per  accompagnare  tali  processi.  Anche  se  occorre  osservare  che  proprio  gli  strumenti  e  le 
procedure  relativi  alla  gestione  dei  processi  di  ristrutturazione  delle  imprese  hanno  costituito  un 
ambito  innovativo  e  dinamico del dialogo sociale europeo molto prima della crisi  esplosa a partire 
dal 2007. Tali strumenti e procedure del dialogo sociale europeo sulle ristrutturazioni sono divenuti 
quindi  elementi  fondamentali  che hanno  contribuito  a  ridurre,  contenere e gestire meglio gli  effetti 
sociali  più  negativi  della  crisi  economica  nei  paesi  dell’UE,  a  differenza  di  ciò  che  è  accaduto  ad 
esempio negli Stati Uniti. 
E’  importante  ricordare  che  i  due  principali  attori  europei  di  rappresentanza  degli  interessi  dei 
lavoratori (ETUC) e degli imprenditori privati (BUSINESS EUROPE) hanno adottato fin da subito 
iniziative  politiche  per  limitare  l’impatto  della  crisi.  L’ETUC  ha  sviluppato  forti  pressioni  per 
un’azione coordinata e per politiche di coordinamento e di  leadership a livello europeo, come pure 
ha  richiesto  impegni  più  efficaci  da  parte  dei  governi  nazionali,  fino  a  proporre  un  “New  Deal” 
sociale e la “green agenda”. Nei suoi documenti tale organizzazione ha più volte manifestato infatti 
preoccupazioni verso il negativo  impatto sociale della crisi, soprattutto in termini di posti di lavoro 
persi e di perdite salariali.  In un importante documento, BUSINESS EUROPE a sua volta sostiene 
la necessità strategica di rafforzare le politiche europee in cinque ambiti fondamentali:  integrazione 
economica  e  stabilità  finanziaria;  innovazione,  imprenditorialità,  istruzione  e  professionalità; 
politiche  sociali  e  modernizzazione  degli  impieghi  occupazionali;  politiche  integrate  su 
competitività, ambiente ed energia; apertura alla globalizzazione e lotta al protezionismo. 

1.2 L’evoluzione delle principali norme di regolazione dei rapporti di lavoro 

L’attività  legislativa europea è stata caratterizzata, nel periodo qui considerato, dalla approvazione 
della  Direttiva  sui  dipendenti  delle  Agenzie  di  lavoro  interinale.  Gran  parte  della  restante  attività 
legislativa  della Commissione  europea  ha  riguardato  quindi  le  proposte  di  revisione delle  direttive 
esistenti,  in  particolare  quelle  relative  alla  revisione  della  Direttiva  sui  Comitati  aziendali  europei 
(CAE) del 1994 e della Direttiva sull’orario di lavoro del 1993. 
Nell’ambito delle norme europee di regolazione dei rapporti di lavoro, uno spazio crescente tendono 
ad  assumere  proprio  le  decisioni  della  ECJ,  come  è  avvenuto  rispetto  all’orario  di  lavoro  e  alla 
definizione  del  “lavoro  a  chiamata”  (vedi  sotto),  ma  anche  in  molti  altri  casi.  Emblematico  nel 
periodo qui considerato sono ad esempio i casi che hanno fatto seguito a quelli Laval e Viking che 
alla  fine  del  2007  hanno  condizionato  l’attività  legislativa  degli  stati  membri  limitandone  le 
prerogative  rispetto alla  imposizione di norme che  restringono  i diritti  alla  fornitura di  servizi. Tali 
casi  sono  relativi  in particolare ai problemi emergenti di dumping sociale e di esternalizzazione dei 
servizi attraverso i confini dei paesi membri. I sindacati europei e alcuni esperti hanno avanzato una 
posizione  fortemente  critica  al  riguardo,  per  i  possibili  effetti  negativi  sull’Europa  sociale,
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affermando che “se le libertà economiche vengono prima del diritto di sciopero, allora perché non 
prima di tutta la dimensione sociale comunitaria?” 1 . 
Queste  decisioni  della  ECJ,  che  si  caratterizzano  sempre  più  per  espliciti  indirizzi  di 
individualizzazione normativa” delle  relazioni  industriali,  fanno quindi  emergere un’altra  rilevante 
tendenza  strutturale  di  cambiamento  nel  periodo  recente,  destinata  ad  influenzare  (quando  non  a 
competere  con)  il  dialogo  sociale  europeo.  Perciò  alla  fine  del  2008,  il  Parlamento  Europeo  ha 
adottato  una  Risoluzione  sulle  sfide  alla  contrattazione  collettiva  nell’Ue,  chiedendo  alla 
Commissione  di  rispondere  a  tali  decisioni  della  ECJ  e  di  predisporre  una  Comunicazione    sulla 
contrattazione collettiva transnazionale, al fine di giungere ad un quadro legale per tali tipi di intese. 
Oltre  alle  Direttive  europee  sui  rapporti  collettivi  di  lavoro  e  alle  decisioni  della  ECJ,  non  va 
dimenticato  un  terzo  ambito  di  attività  legislativa  nell’UE, che  riguarda  il miglioramento dei diritti 
individuali dei  lavoratori. In tale ambito va ricordata in particolare un emendamento proposto dalla 
Commissione  nel  2008  per migliorare  la Direttiva  92/85  rispetto  alla  salute  e  sicurezza  sul  lavoro 
delle lavoratrici sia durante la gravidanza che nei periodi di post­maternità e di allattamento. 
Per  quanto  riguarda  l’evoluzione  delle  norme  sui  rapporti  di  lavoro  nei  singoli  paesi,  anche  e 
soprattutto  per  effetto  della  legislazione  europea,  si  possono  rilevare  alcune  tendenze  di  carattere 
generale 2 . In particolare, come negli anni recenti, anche il periodo qui considerato si è caratterizzato 
per  una  diffusa  attività  legislativa  nei  paesi membri  nell’ambito  della  sicurezza  sociale. La  riforma 
più  importante  del  sistema  previdenziale  ha  riguardato  la  Grecia:  allungamento  dell’età 
pensionistica;  riduzione  delle  pensioni  complementari;  fusione  dei  fondi  esistenti  di  sicurezza 
sociale.  Elementi  di  aggiustamento  relativi  ai  sistemi  pensionistici  sono  stati  introdotti  anche  in: 
Bulgaria  (maggiore  sostenibilità  della  spesa),  Francia  (condizioni  più  restrittive  per  i  pre­ 
pensionamenti  e  prolungamento volontario dell’età  lavorativa  fino a 70 anni),  Italia  (minori vincoli 
di  cumulo  tra  pensioni  e  redditi  da  lavoro),  Polonia  (restrizioni  alle  pensioni  anticipate  per  lavori 
usuranti),  Svezia  (agevolazioni  per  rientro al  lavoro dei pensionati; paese  interessato anche da una 
importante  riforma  sulla  sanità),  Regno  Unito  (incentivi  per  sistemi  privati  di  previdenza).  Sulla 
sicurezza sociale e sui sussidi di disoccupazione, elementi di riforma o altro hanno riguardato anche 
Austria, Estonia, Olanda e Romania. 
Anche  il  mercato  del  lavoro  è  stato  al  centro  di  significativi  interventi  legislativi  nazionali.  In 
particolare  alcuni  paesi  membri  (Repubblica  Ceca,  Estonia,  Lettonia,  Polonia,  Svezia)  hanno 
modificato  le  norme  di  impiego  degli  immigrati  non­UE,  al  fine  di  restringere  o  semplificare  le 
procedure. Contrastanti  sono poi  le strade scelte da un lato da Repubblica Ceca, Estonia e Francia 
che hanno favorito la flessibilità dei loro mercati del lavoro, e dall’altro lato da Austria e Svezia che 
hanno invece introdotto norme di promozione dell’impiego dei giovani disoccupati. 

1.3  La  revisione  della  Direttiva  sull’Orario  di  Lavoro  e  la  Direttiva  sui  lavoratori  in 
somministrazione 

La  revisione  della  Direttiva  sull’orario  di  lavoro  ha  dovuto  affrontare  due  questioni  altamente 
controverse  e  rimaste  aperte.  La  prima  riguardava  la  decisione  assunta    in  precedenza  dalla 
Commissione di porre termine alle possibilità di opting­out, al fine di garantire per tutti i lavoratori 
dell’Unione  il  limite  massimo  delle  48  ore  settimanali  previsto  originariamente  dalla  Direttiva.  Il 
compromesso  raggiunto  nel  giugno 2008  in  sede EPSCO  (Employment, Social Policy, Health and 
Consumer Affairs Council) manteneva un’opzione  individuale  di  opting­out, ovvero nei casi  in cui 

1 B. Bercusson, The Lisbon Treaty and social Europe, Paper presentato alla Conferenza “ERA on recent developments”, 
European Labour Law, 3­4 April 2008. 
2 Questa parte fa riferimento ai dati e alle analisi forniti dal Rapporto annuale della Fondazione di Dublino: European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Industrial Relation Developments in Europe 2008, 
Dublin 2009, oltre che dai rapporti e dai contributi dell’Osservatorio EIRO (European Industrial Relations Observatory) 
della stessa Fondazione di Dublino, www.eurofound.europa.eu/eiro/

http://www.eurofound.europa.eu/eiro/
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l’impresa si  fosse accordata con il singolo lavoratore per superare il  limite delle 48 ore settimanali. 
Ma nessun lavoratore avrebbe potuto essere impiegato per più di 60 ore settimanali. In ogni caso, si 
stabiliva  anche  che  nel  primo  mese  di  impiego  il  lavoratore  non  fosse  obbligato  a  firmare  un 
accordo di opting­out e che una speciale regola anti­discriminatoria dovesse proteggere i lavoratori 
contrari  a  sottoscrivere  tale  accordo. Ma  tale proposta di compromesso avanzata  in  sede EPSCO, 
pur essendo fondata su una soluzione più restrittiva rispetto al passato, non avrebbe però posto fine 
alle opportunità di opting­out come desiderava ormai il Parlamento Europeo, che infatti bocciò tale 
ipotesi di revisione della Direttiva in sede di dibattito nel dicembre 2008. 
In  merito  alla  seconda  questione  controversa,  quella  già  citata  relativa  al  lavoro  a  chiamata  e  ai 
problemi  sollevati  dalla  ECJ,  la  Commissione  si  era  orientata  verso  una  nuova  definizione  di  tale 
tipo di prestazione lavorativa, basata sulla sua natura “attiva” o “non attiva”. Laddove la prestazione 
si fosse riferita a “chiamata attiva”, ovvero con un impegno effettivo del lavoratore, le ore sarebbero 
state conteggiate come lavorative, mentre non lo sarebbero state nel caso di “chiamata non attiva”. 
Ma  anche  questa  ipotesi  di  revisione  della  Direttiva,  al  pari  dell’altra  di  opting­out,  non  fu 
approvata dal Parlamento Europeo nel dicembre 2008. 
Ancora,  nell’aprile  2009,  si  registra  un  ulteriore  impasse,  poiché  il  Parlamento  europeo  e  il 
Consiglio  non  riescono  raggiungere  l’accordo  sulla  revisione  della  Direttiva  come  proposto  dalla 
Commissione. E’ la prima volta che un accordo non viene raggiunto a questo stadio del Comitato di 
conciliazione. 
La  Direttiva  sui  dipendenti  delle  Agenzie  di  lavoro  interinale  riguarda  sei  milioni  di  lavoratori 
nell’UE,  particolarmente  in  crescita  nei  nuovi  paesi membri,  e  ha  quale  obiettivo  principale  quello 
di regolarne le condizioni e i contratti di lavoro. Si tratta di un traguardo importante, raggiunto dopo 
oltre 20 anni di  tentativi di dare un quadro uniforme di diritti di uguale trattamento ai  lavoratori  in 
somministrazione  che  nei  paesi  dell’Unione  risultavano  particolarmente  soggetti  a  diversità  di 
livelli  di  regolazione  e  di  trattamento,  soprattutto  con  riferimento  all’impiego  delle  donne 3 .  (In 
Italia,  come noto,  le Agenzie di  lavoro  interinale sono state  introdotte con  la Legge Treu solo nel 
1997). 
Il  testo della Direttiva riconosce l’ampia disparità dei trattamenti previsti nelle rispettive legislazioni 
nazionali sul lavoro in somministrazione, soprattutto in tema di paghe e condizioni di lavoro. Perciò 
viene  evidenziata  una posizione  condivisa  sulla  necessità  di  giungere  ad un  quadro  flessibile  per  il 
ricorso a tale tipo di lavoro, che possa realmente contribuire alla creazione di posti e allo sviluppo di 
forme flessibili di  lavoro. I principali obiettivi sottolineati nella Direttiva sono in particolare: uguale 
trattamento  per  i  lavoratori  tramite  agenzia  per  quanto  riguarda  lo  status  occupazionale  e  la 
sicurezza  fin  dal  primo  giorno  di  impiego,  se  non  in  presenza  di  forme  di  deroghe  previste  da 
accordi  collettivi  (art.  5);  possibilità  per  gli  stati membri,  dopo  consultazione delle parti  sociali, di 
concludere  accordi  collettivi  per  introdurre  deroghe  al  trattamento  uguale,  sia  mediante  accordi 
collettivi o,  in circostanze specifiche, mediante accordi  tra le parti sociali nazionali (sempre art. 5); 
diritto  dei  lavoratori  interinali  ad  essere  informati  sulle  opportunità  di  impiego  permanente  nelle 
imprese  utilizzatrici  (art.  6);  rispetto  degli  standard  sociali  previsti  nelle  imprese  utilizzatrici, 
secondo uguale trattamento in termini di paghe e condizioni di  lavoro; uguale accesso alle facilities 
collettive  delle  imprese  utilizzatrici;  riconoscimento  del  lavoro  in  somministrazione quale  legittima 
attività  economica  e  professionale,  e  rimozione di  restrizioni, permessi e divieti non necessari  (art. 
7); diritti di rappresentanza (art. 7); migliore accesso alle opportunità di formazione e childcare nei 
periodi tra le assegnazioni, al fine di migliorare l’occupabilità dei lavoratori interinali. 
La  direttiva  è  diventata  legge  dalla  primavera  2009,  con  l’obbligo  degli  stati  membri  di 
implementarla nei tre anni successivi. 

3 Si veda ad esempio la ricerca Eurofound, Temporary agency work and collective bargaining in the EU, Dublin 2008.
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1.4 La dimensione intersettoriale e settoriale del dialogo sociale anche alla luce dell’entrata in 
vigore del Trattato di Lisbona 

Sei  organizzazioni  inter­settoriali  sono  formalmente  coinvolte  nel  dialogo  sociale  europeo:  ETUC 
(la  confederazione  europea  dei  sindacati),  BUSINESSEUROPE  (la  confederazione  europea  degli 
imprenditori  privati),  CEEP  (il  Centro  europeo  delle  imprese  e  degli  imprenditori  pubblici), 
UEAPME  (l’associazione  europea  delle  imprese  di  piccola  e  media  dimensione  e  degli  artigiani), 
Eurocadres  (il  Consiglio  europeo  delle  categorie  dei  quadri  e  professionali)  e  CEC  (la 
confederazione europea dei dirigenti e amministratori delegati). 
Vanno  poi  ricordati  due  importanti  accordi  prodotti  nel  2008  dal  dialogo  sociale  a  livello 
intersettoriale,  uno  relativo  alla  cura  dei  figli  dei  lavoratori  e  uno  sulla  implementazione 
dell’accordo quadro sulle  violenze sul posto di lavoro, entrambi sottoscritti dalle organizzazioni dei 
sindacati europei (ETUC) e degli imprenditori BUSINESSEUROPE, UEAPME e CEEP. 
Nel  periodo  qui  considerato,  assume  particolare  rilevanza  il  “Tripartite  Social  Summit”  del  29 
ottobre  2009,  per  la  sua  focalizzazione  sulle  questioni  chiave  della  crisi  economica  e  sociale 
nell’Unione. Le maggiori  preoccupazioni manifestate  dalle  parti  sociali  hanno  riguardato  la qualità 
della  ripresa  economica,  i  rischi  per  l’occupazione,  la  Direttiva  sui  lavoratori  delle  poste  e  la 
necessità  di  regolare  il  settore  dei  servizi  finanziari.  Il  Presidente  della Commissione Barroso  vi  è 
intervenuto  sostenendo  che  l’occupazione  e  le  misure  di  protezione  sociale  saranno  la  questione 
principale  della  strategia  “EU  2020”.  Questa  sarà  lanciata  infatti  alla  fine  di  novembre  2009 
attraverso una consultazione per fare dell’UE “un mercato più intelligente e più verde”. 
Per  quanto  riguarda  le  relazioni  industriali  europee,  il  Trattato  in  vigore  conferisce  all’Unione  il 
quadro  giuridico  e  gli  strumenti  relativi  ai  diritti  fondamentali  che  saranno  sanciti  da  un’apposita 
Carta.  Tra  i  miglioramenti  indicati  che  possono  contribuire  a  rafforzare  il  dialogo  sociale 
intersettoriale vengono  infatti  indicati: un  ruolo maggiore del Parlamento europeo e dei parlamenti 
nazionali  nel  processo  decisionale  dell’Unione  europea;  le  istituzioni  più  efficaci  e  snellite;  i 
maggiori diritti per i cittadini europei; il rafforzamento dell’Europa in quanto attore globale. 

2. Evoluzione degli assetti contrattuali nei principali paesi UE 

Per misurare tali fenomeni e tendenze di convergenza, verso la centralizzazione o il decentramento, 
degli  assetti  contrattuali  è  possibile  far  ricorso,  nel  periodo  più  recente,  a  importanti  database  e  a 
fonti  particolarmente  significative,  insieme  ad  elaborazioni  promosse  e  rese  disponibili  dalla 
Commissione  europea 4 .  Nel  complesso,  emergono  andamenti  significativi  rispetto  a  quelli  che 
vengono  individuati  come  i  quattro  “pilastri”  istituzionali  delle  relazioni  industriali  europee: 
sindacati  forti  e  con  relativamente  stabili  forme  di  riconoscimento  pubblico;  gradi  elevati  di 
solidarietà  economico/normativa  fondata  su  pratiche  diffuse  di  coordinamento/centralizzazione  a 
livello  di  settore/categoria;  generalizzata  attività  di  partecipazione dei  rappresentanti  dei  lavoratori 
mediante  strumenti  di  informazione,  consultazione  o  anche  co­determinazione;  forme  diverse  di 
concertazione tripartita e di “patti sociali” nazionali 5 . 

4  Il Rapporto più recente e rilevante per disponibilità e presentazione di dati è senza dubbio: European Commission, 
Industrial Relations in Europe 2008, European Communities, Luxembourg 2009, in particolare il capitolo 1 curato da J. 
Visser e M. E. Kaminska dell’Amsterdam Institute for Advanced Labour Studies (AIAS). Si veda anche per gli specifici 
riferimenti ai singoli paesi: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Industrial 
relations developments in Europe 2008, Dublin 2009, in particolare il capitolo 1 curato da M. Carley. 
5 Così come sono individuati da Visser e Kaminska nel citato Rapporto della Commissione europea. In tale Rapporto si 
fa riferimento al database presentato in J. Visser, “Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State 
Intervention  and Social  Pacts”,  an  international    ICTWSS database, AIAS research  report, Amsterdam Institute  for 
Advanced Labour Studies, Amsterdam 2009, che si può ottenere e utilizzare per scopi scientifici attraverso il sito web 
dell’AIAS (http://www.uva­aias.net). Tale database contiene moltissime informazioni relative a: sindacati (numero di 
iscritti, tassi di sindacalizzazione, grado di concentrazione, unità, autorità dei livelli superiori su quelli inferiori, ecc.),

http://www.uva-aias.net/
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Rispetto  a  tali  pilastri  istituzionali  delle  relazioni  industriali  nei  vari  paesi,  nel  lungo  periodo, 
dall’UE a 6 fino all’attuale UE a 27, alle tendenze di forte divergenza negli anni ’70 si sono andati 
contrapponendo andamenti di maggior convergenza a partire dalla metà degli  anni  ’80, nonostante 
la crescita degli stati membri. Una nuova tendenza divergente si è affermata negli anni 2004­07, con 
l’ultima  fase  di  allargamento,  ma  successivamente  sembra  manifestarsi  un  interessante  effetto  di 
maggior  regolazione  dei  sistemi  nazionali  di  relazioni  industriali  dei  nuovi  paesi  membri  dell’Est 
Europa.  Ciò  potrebbe  essere  stato  il  frutto  delle  pressioni  esercitate  dalle  autorità  comunitarie 
durante  il  periodo  di  “preparazione”  dei  paesi  candidati,  come  pure  ovviamente  delle  crescenti 
pressioni  della  globalizzazione  dei  mercati.  Questa  maggiore  spinta  alla  “europeizzazione”  delle 
relazioni  industriali  potrebbe  essere  considerata  una  terza  tendenza  strutturale  di  cambiamento, 
insieme  alle  citate  forme  di  “autonomismo”  e  di  “individualizzazione  normativa”,  che  hanno 
caratterizzato l’evoluzione del dialogo sociale europeo nel periodo più recente. 
Tra gli indicatori di maggior convergenza verso la centralizzazione degli assetti contrattuali, i fattori 
relativi  alla  forza  e  alla  centralizzazione  dei  sindacati  nazionali  sono  certamente  i  più  significativi. 
Nel  citato  Rapporto,  la  “forza”  dei  sindacati  è  misurata  da  alcuni  indicatori  quali:  un  numero  di 
iscritti  e  un  tasso  di  sindacalizzazione  importanti;  capacità  di  dar  vita  e  concludere  azioni  di 
sciopero  o  di  altre  forme  di  protesta;  autonomia  finanziaria  e  di  personale;  capacità  di  avviare 
processi negoziali con le rappresentanze imprenditoriali e i governi; firmare e implementare accordi 
collettivi. Per quanto riguarda il numero di iscritti, nell’attuale UE a 27 è stata superata la soglia dei 
42  milioni  (lavoratori  dipendenti,  esclusi  pensionati  e  disoccupati,  aggiungendo  i  quali  si 
arriverebbe  a  quasi  60  milioni),  ovvero  una  densità  sindacale  media  del  25,1%.    A  fronte  di  una 
certa  stabilità  nei  6  paesi  della  prima  UE  e  nella  UE  a  15,  il  calo  maggiore  per  entrambi  gli 
indicatori riguarda proprio i 12 ultimi stati membri. 
Va  comunque  segnalato  che  l’indice  di  dispersione  è maggiore  per  la vecchia UE a 6, mentre alla 
crescita in passato per la UE a 15 corrisponde ormai una certa stabilizzazione. 
Un  altro  importante  indicatore  collegato  alla  centralizzazione  degli  assetti  contrattuali  nazionali  è 
certamente  il  grado  di  estensione  della  contrattazione  collettiva,  ovvero  quanti  lavoratori  sono 
coperti  e  tutelati  dagli  accordi  sindacali.  Si  è  già  visto  nei  precedente Rapporto 6  che gli  ultimi  12 
paesi  entrati  nell’Unione  si  caratterizzano,  ad  eccezione  della  Slovenia,  per  l’elevato  grado  di 
decentramento  (prevalentemente al  livello 0,2  sulla  scala da 0 a 1, contro la media degli altri paesi 
attorno  allo  0,4) 7  cui  corrispondono  i  più  bassi  livelli  di  copertura  contrattuale. Nel  complesso  il 
grado di estensione contrattuale nell’attuale UE a 27 è circa il 60% e si conferma abbastanza stabile 
nel tempo. 

3. I comitati aziendali europei in Italia a confronto con la rinnovata legislazione comunitaria: 
la direttiva 2009/38/CE 

Tra comitati aziendali europei che nascono, si modificano o si estinguono, il numero complessivo di 
quelli attivi sembra essersi attestato attorno a 850. 
L’esperienza  italiana  di  applicazione  della  direttiva  94/45  ha  prodotto  40  accordi  a  legislazione 
italiana  di  cui  4  costituiti  in  imprese  con  casa­madre  non  comunitaria  ma  la  cui  direzione 
responsabile ai fini della direttiva 94/45 è individuata sul nostro territorio nazionale. 

relazioni industriali (centralizzazione contrattuale, forme di concertazione tripartita, organizzazioni di settore, grado di 
copertura contrattuale, coinvolgimento delle parti  sociali nelle politiche pubbliche, ecc.), accordi e patti sociali (tipi, 
attori,  contenuti  salariali  e  normativi,  anni  di  applicazione),  assetti  contrattuali  sui  salari  (coordinamento  delle 
negoziazioni  sui  salari,  interventi  dell’attore  pubblico,  regolazione  del  salario  minimo  garantito,  ecc.).  Il  database 
raccoglie annualmente i dati di fonte nazionale relativi a 34 paesi, inclusi tutti i 27 dell’UE. Di seguito si farà ampio uso 
di  tali  dati  per  osservare  gli  andamenti  degli  assetti  contrattuali  e  le  loro  tendenze  verso  la  centralizzazione  o  il 
decentramento. 
6 Cnel, Le relazioni sindacali in Italia e in Europa. Rapporto 2006­2007, Cnel, Roma 2009 
7 European Commission, Industrial Relations in Europe 2008, European Communities, Luxembourg 2009, p. 76
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Dei 301 accordi siglati nell’ultimo decennio, 26 (tra nuovi CAE e rinnovi degli accordi in scadenza) 
sono  stati  conclusi  sotto  legislazione  italiana.  Circa  un  migliaio  di  delegati  sindacali  italiani  si 
confronta con legislazioni e prassi di paesi molto diversi, talvolta rafforzando le istanze europee con 
il  proprio  bagaglio  di  tutele,  talaltra  soffrendo  l’assenza  di  tutele  e  di  rappresentanza  di  altri 
ordinamenti nazionali. 
La  direttiva  2009/38/CE  (da  ora  nuova  direttiva  CAE)  aggiorna  la  normativa  comunitaria 
riguardante  l'esercizio  dei  diritti  di  informazione  e  consultazione nelle  imprese  e gruppi di  imprese 
di  dimensione  comunitaria  e  porta  a  compimento  il  percorso  di  revisione della  direttiva  94/45/CE 
(da ora vecchia direttiva) attesa un decennio. 
La mano del  legislatore  è  stata mossa dall’esigenza  di  superare  le  incertezze  giuridiche  che hanno 
segnato  ad oggi  l'attività  dei CAE,  nonché di  garantire una migliore articolazione  tra gli  strumenti 
normativi comunitari in materia di informazione e consultazione dei lavoratori. 
La nuova direttiva stabilisce (art.2) che l’informazione al CAE debba essere tempestiva e completa 
e  la  consultazione  condotta  con  gli  interlocutori  manageriali  più  appropriati,  (ovvero  coloro  che 
detengono  le  informazioni  a  prescindere  della  loro  collocazione  geografica  formale,  consideranda 
14 e 15). 
Un  elemento  fortemente  innovante  è  nell’articolo  1  e  riguarda  il  concetto  di  trasnazionalità. 
L’articolo  1  attribuisce  al  CAE  un  diritto  di  informazione  e  consultazione  sulle  questioni 
transnazionali che si  intendono tali se attengono all'impresa o al gruppo di imprese nel loro insieme 
oppure  se  interessano  “almeno due  imprese  o  stabilimenti  dell'impresa  o  del gruppo ubicati  in due 
stati membri diversi”. 
La mano del  legislatore pesca nel vissuto anche per quanto attiene la questione della continuità del 
lavoro del CAE nel caso di  ristrutturazioni  societarie che determinano un sostanziale cambiamento 
nel perimetro societario. La direttiva, pur salvaguardando l’autonomia delle parti, fissa le condizioni 
per  la  rinegoziazione  dell’accordo  CAE  (o  degli  accordi  CAE)  imponendo  però  la  continuità  del 
CAE  (dei  CAE)  esistente(i)  nelle  società  interessate  fino  all’insediamento  della  nuova  struttura  di 
rappresentanza. 
Il  legislatore  comunitario  ha,  inoltre,  percepito  i  rischi  dell'indeterminatezza  della  norma 
comunitaria  e  dichiara  di  occuparsi  del  rapporto  tra  livelli  nazionali  ed  europei  per  ragioni  di 
efficienza,  coerenza  e  certezza  del  diritto.  La  soluzione  più  idonea  è  la  “negoziazione  a  livello  di 
ciascuna  impresa”  (art.12).  Nel  caso  le  parti  non  provvedessero  a  regolare  la  faccenda,  il 
considerandum  37  avverte  che  “le  legislazioni  e/o  prassi  nazionali  possono  necessitare  di 
adeguamenti  per  garantire  che  il  comitato  aziendale  europeo  possa,  se  del  caso,  essere  informato 
prima degli organi nazionali di rappresentanza dei lavoratori o contemporaneamente agli stessi” 
Questa  direttiva  non  può  essere  interpretata  alla  luce  dei  singoli  istituti  introdotti  o  innovati  ma 
esprime  un mutamento  culturale.  L’innovazione  culturale  è  nel  bilanciamento  degli  interessi  e  dei 
poteri  all’interno di un processo dialettico, che comunque deve essere efficace ed in cui una parte, 
quella dei lavoratori, resta destinataria della maggior parte delle tutele. 
La pratica negoziale che applica la direttiva 94/45/CE nelle imprese multinazionali ha raggiunto una 
maturità che può essere rilevata negli accordi CAE di “ultima generazione”. 
Non  deve  stupire  il  fatto  che  l'applicazione  della  direttiva  in  esame,  pur  con  limiti  e  gradualità, 
abbia  fatto  registrare,  negli  accordi  costitutivi  le  rappresentanze  europee  dei  lavoratori,  una  certa 
evoluzione  nelle  prerogative  del  CAE  e  nelle  tutele  dei  delegati.  L’insieme  degli  accordi  conclusi 
dal  2004  al  2009,  che  definiremo  accordi  di  ultima  generazione,  ci  permette  di  affermare  che  la 
pratica negoziale attivata dalla direttiva CAE è più efficace delle sue stesse norme vincolanti. 
Si  propone  un’analisi  dell'esperienza  negoziale  italiana  attraverso  ciò  che  dovrebbe  essere  la  sua 
espressione  più  matura,  ovvero  le  ultime  quattro  negoziazioni  giunte  a  buon  fine:  Buzzi,  ENEL, 
Unicredit, Italcementi. 
Una breve analisi di questi  accordi è  significativa perché offre  la misura evolutiva dell'esercizio dei 
diritti  di  informazione e consultazione nelle  imprese a casa­madre  italiana e  lascia emergere, anche 
nell’esperienza italiana, il valore della forza progressista del dialogo sociale.
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Gli  accordi  a  legislazione  italiana  hanno  portato  i  CAE  verso  standard  già  in  linea  con  le 
disposizioni  della  nuova  direttiva.  Semmai,  la  trasposizione  può  essere  l’occasione  per  precisare 
alcuni  aspetti  operativi  non  sempre  definiti,  anche  negli  accordi  di  ultima  generazione.  Oltre  alla 
tutela dei singoli delegati, si  tratta del nodo riguardante il rapporto tra livello nazionale ed europeo 
che la direttiva ha il merito di individuare senza peraltro scioglierlo definitivamente. 
La  trasposizione  della  direttiva  2009/38  seguirà    l’iter  dell’avviso  comune  che  dovrà  consentire  il 
completamento  della  trasposizione  entro  il  5  giugno  2011.  Rispetto  al  1994,  la  nuova  direttiva  si 
inserisce in un tessuto di relazioni  industriali maggiormente votato alle pratiche partecipative. Se le 
iniziative  di  proposta  legislativa  in  materia  di  coinvolgimento  dei  lavoratori  attraversano  le 
legislature  senza  mai  trovare  la  via  del  successo,  i  contratti  collettivi  di  settore  interpretano  al 
meglio la maturazione partecipativa delle relazioni industriali del nostro paese. 
I  contratti  collettivi danno prova di essere strumenti adeguati a rafforzare la portata dell’intervento 
comunitario in materia di coinvolgimento dei dipendenti nel nostro ordinamento per due ragioni: 
a)  sempre di  più  i  contratti  collettivi  specificano e  rendono effettiva  l’applicazione della normativa 
comunitaria  lavoristica  interpretando  la  sussidiarietà  in  chiave  di  perfezionamento  della  stesura 
(spesso un po’ burocratica) degli avvisi comuni delle parti sociali e delle leggi di trasposizione; b) 
i  contratti  collettivi  esprimono  lo  spirito  della  relazione  partecipativa  che  si  vuole  instaurare  nelle 
imprese  italiane  e  la  sua  contestualizzazione  nei    macro­obiettivi  di  natura  socio­economica 
condivisi dalle parti sociali. 

Alcuni riferimenti ai contratti collettivi nazionali di categoria consente di fissare alcuni principi: 
• la  partecipazione  qualifica  l’assetto  delle  relazioni  industriali  italiane  e  le  parti  sociali 

italiane hanno attinto dall’esperienza europea 
• il  diritto  comunitario  continua  ad  influenzare  la  contrattazione  collettiva  nazionale  che 

diviene  luogo  di  ulteriore  definizione  delle  leggi  di  trasposizione,  normalmente  attivate  da 
avvisi  comuni  conclusi  a  livello  confederale,  nel  segno  di  una  nuova  sussidiarietà  tra 
legislazione europea, nazionale e contrattazione collettiva. 

• Il  fabbisogno  di  conoscenza  delle  parti  sociali  si  spinge  ben  oltre  i  confini  nazionali  e  si 
avverte  trasversalmente  l’esigenza  di  anticipare  i  processi  e  gestire  l’evoluzione  normativa 
che attiene alla vita dell’impresa ai suoi prodotti alle relazioni industriali. 

• I  contratti  collettivi  possono  favorire  uno  sviluppo  armonioso  ed  efficace  dei  comitati 
aziendali  europei  attingendo  a  strumenti  ed  istituti  già  radicati  nel  costrutto  di  regole 
volontarie  e  vincolanti  dell’autonomia  collettiva,  in  perfetta  sintonia  con  lo  spirito  della 
direttiva 2009/38. 

Sulla  base  di  queste  osservazioni  si  può  ritenere  evidente  che  la  trasposizione  dell’ordinamento 
italiano  della  nuova  direttiva  Cae  non  può  prescindere  dalla  capacità  dei  contratti  nazionali  a 
favorire  una maggiore  integrazione dell’azione del CAE nel  substrato  di  relazioni  industriali  in cui 
si  trova  ad  operare.  In  questo  caso,  la  forza  del  contratto  collettivo  italiano  acquisterebbe  una 
proiezione  sovranazionale  attraverso  l’applicazione  delle  sue  regole  e  dei  suoi  indirizzi  ad 
organismi  in  cui  partecipano  lavoratori  di  altri  Stati  o  addirittura  costituire  patrimonio  di  regole  e 
valori per chi, delegato italiano, si sposta in un altro paese per adempiere al suo compito di delegato 
CAE. 

4. Distacco e azioni collettive transnazionali:  le sentenze della Corte di giustizia europea ed i 
loro possibili effetti 

Il distacco  transnazionale del  lavoro ha conquistato negli ultimi anni un posto centrale nel dibattito 
che  progetta  l’Europa  sociale  del  futuro.  Questa  centralità  scaturisce  dall’evoluzione  della 
giurisprudenza  comunitaria  che  in  alcune,  ormai  famose,  sentenze  ha  posto  elementi  interpretativi



11 

sul diritto all’azione collettiva sindacale in particolare in relazione alla direttiva 96/71/CE relativa al 
distacco dei lavoratori nell’ambito di una prestazione di servizi. Le sentenze della Corte di Giustizia 
Europea  sono  note  con  i  nomi  di  Laval,  Viking,  Ruffert  e  Lussemburgo  Le  tesi  della  Corte  di 
giustizia, per alcuni, sono una minaccia per l’Europa sociale mentre, per altri, una logica evoluzione 
giurisprudenziale  in  un  contesto  economico  sociale  ormai maturo  ad  accogliere  un  libero mercato 
dei  servizi  nei  confini  comunitari.  Su  queste  posizioni  continuano  a  non  trovare  un  filo  di  dialogo 
comune le parti sociali europee. 8 
All’interno  del  rapporto  è  stato  redatto  un  ampio  approfondimento  su  queste  sentenze  cui  si 
rimanda. 

8 Chiamate a svolgere un lavoro di analisi comune i sindacati europei rappresentati dalla CES e gli imprenditori europei 
nella ormai tradizionale formazione BusinessEurope, CEEP, UEAPME non potuto giungere a posizioni comuni, Report 
on joint work of the European Social Partners on the ECJ rulings in the VIking, Laval, Ruffert and Luxembourg cases, 
19 March 2009. Si avverte il lettore che, al momento della redazione di questo contributo, la posizione congiunta non 
era stata ancora ratificata dagli organi competenti delle parti sociali europee.
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SEZIONE SECONDA 
Contesto economico e legislativo in Italia 

1.  Il  contesto  economico  europeo  e  globale  e  le  azioni  multilaterali  di  contrasto  alla  crisi 
economica e occupazionale. 

Il biennio 2008­2009 sarà certamente ricordato in una prospettiva storica come uno dei passaggi più 
difficili  per  la  congiuntura  economica  internazionale.  Dopo  un  periodo  di  crescita  a  ritmi  molto 
elevati,  fra  il  2004  e  il  2007,  l’economia  mondiale  ha  dapprima  rallentato,  recependo  le 
conseguenze  della  crisi  bancaria  scoppiata  nell’estate  del  2007  e  della  successiva bolla  speculativa 
sul prezzo del petrolio, e ha poi subito una pesante contrazione nei mesi finali del 2008 e ancora a 
inizio  2009 quando,  dopo  il  fallimento della banca d’affari  americana Lehmann Brothers,  i mercati 
finanziari  sono stati  investiti da un’ondata di panico. La caduta del prodotto è risultata eccezionale 
sia  per  l’entità  della  contrazione  che  per  il  numero  di  paesi  coinvolti.  Fra  tutte  le  maggiori 
economie, solamente Cina e India hanno evitato una fase di riduzione dei livelli produttivi. 
La  crisi  ha  anche  avuto  una  spiccata  connotazione  settoriale,  avendo  colpito  prevalentemente  i 
settori manifatturieri. La caduta della produzione industriale mondiale ha difatti assunto dimensioni 
eccezionali.  Si  è  anche  osservata  una  elevata  elasticità  del  commercio  mondiale  rispetto  al  ciclo 
economico, visto che  i  flussi degli  scambi  internazionali,  che erano cresciuti molto durante gli anni 
precedenti, si sono bruscamente contratti. 

Grafico1 – produzione industriale mondiale 

Produzione industriale mondiale 

90 

95 

100 

105 

110 

115 

120 

125 

98  99  00  01  02  03  04  05  06  07  08  09 

Indice 2000 = 100; elaborazioni su dati Cpb



13 

Meno  intensa  è  stata  invece  la  recessione  per  la  spesa  delle  famiglie.  Questo  è  accaduto  anche 
perché nel  2009  si  sono  osservati  alcuni  fenomeni  che,  pur  essendo di carattere  transitorio, hanno 
comunque sostenuto l’andamento del potere d’acquisto dei consumatori. 
In  particolare,  si  deve menzionare  il  fatto  che  la  recessione  si  è  tradotta  in  una  caduta  dei  prezzi 
delle materie  prime,  dopo  che  queste  erano  fortemente  aumentate  nel  2008. L’inflazione  si  è  così 
fortemente ridotta nel 2009, assumendo valori anche di segno negativo in alcuni paesi. 
Un secondo elemento è poi costituito dal fatto che nel corso del 2009 non sempre la recessione ha 
comportato  una  distruzione  di  posti  di  lavoro  proporzionale  alla  caduta  della  produzione. Questa 
circostanza è comunque differenziata a seconda dei paesi. Conta molto la flessibilità del mercato del 
lavoro:  dove  questa  è  maggiore,  la  domanda  di  lavoro  ha  reagito  prontamente  all’inversione  del 
ciclo, e comportato cadute occupazionali molto pronunciate. I casi più evidenti sono quelli di Stati 
Uniti  e  Regno  Unito  e,  all’interno  dell’area  euro,  quello  della  Spagna.  Altre  economie  hanno 
evidenziato risposte del mercato del  lavoro alla crisi molto meno accentuate anche per effetto delle 
politiche  economiche,  che hanno  cercato  di  incentivare  schemi  di  lavoro  ad orario  ridotto volti  ad 
evitare il distacco del  lavoratore adl suo posto (è ad esempio il caso della Cig in Italia). Le perdite 
occupazionali  (se  ci  si  riferisce  al  solo  lavoro  subordinato)  sono  risultate,  in  questi  casi,  inferiori 
rispetto  alla  caduta  del  prodotto,  ovvero  si  è  osservata  una  caduta  ciclica  della  produttività  del 
lavoro. Questo  genere  di  andamento  ha  caratterizzato  soprattutto  le  grandi  economie dell’Europa 
continentale:  Italia,  Francia  e  Germania.  Naturalmente,  nei  paesi  in  cui  l’occupazione  è  caduta 
poco,  anche  i  redditi  delle  famiglie  hanno  evidenziato  una maggiore  tenuta,  almeno  fino  al  primo 
semestre del 2009. 

2.  La  crisi  economica  e  il  cambiamento  della  posizione  competitiva  tra  le  principali  aree 
mondiali: spostamenti produttivi ed eventuali effetti sulle delocalizzazioni 

La  crisi,  come  abbiamo  ricordato,  è  stata  un  fatto  condiviso  da  parte  delle  principali  economie 
mondiali.  I  tempi  della  recessione  evidenziano  una  sostanziale  coincidenza  dei  punti  di massimo  e 
di minimo collocabili,  rispettivamente, nella prima metà del 2008 e nel secondo trimestre del 2009. 
Naturalmente,  la  dimensione  della  contrazione  dei  livelli  produttivi  è  diversa  a  seconda  dei  paesi, 
ma nel complesso si può parlare di una condivisone degli ordini di grandezza delle perdite di output 
nella  fase  di  recessione.  Le  divergenze  fra  le  diverse  aree  del  commercio  mondiale  si  acuiscono 
prendendo  invece  in considerazione  la velocità di uscita dalla crisi. Difatti, mentre per alcuni paesi 
alla profonda caduta della produzione è seguito un recupero altrettanto marcato,  in altri contesti  la 
ripresa  è  stata  decisamente  più  contenuta.  La  divaricazione  è  soprattutto  fra  paesi  emergenti  ed 
economie  avanzate,  con  il  sud  est  asiatico  che  appare  evidentemente  in  una  posizione  di  ampio 
vantaggio.
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Graf. 2  Produzione industriale mondiale: Economie emergenti ed economie avanzate 

3. L’economia italiana nella crisi globale 

La  collocazione  dell’economia  italiana  all’interno  del  quadro  presentato  è  segnata  da  una 
sostanziale  condivisione  degli  andamenti  ciclici  dell’economia  con  quelli  emersi  nel  panorama 
internazionale.  A  parità  di  profilo  del  ciclo  economico,  abbiamo  però  mantenuto  ritmi  di  crescita 
inferiori  a quelli degli  altri paesi. La caduta del prodotto   è  stata molto marcata e, soprattutto, nel 
corso  della  seconda  parte  del  2009  i  segnali  di  recupero  dei  livelli  produttivi  sono  risultati molto 
deboli.  Di  fatto  i  livelli  di  attività  si  sono  stabilizzati  in  prossimità  dei minimi  raggiunti  nel  corso 
della crisi, con conseguenze sensibili anche sul tasso di occupazione e sulle entrate tributarie. Il Pil, 
che  era  già  diminuito  dell’1.3  per  cento  nel  2008,  ha  registrato  una  flessione  del  5  per  cento  nel 
2009, cui farebbe seguito, sulla base degli scenari previstivi correnti, una ripresa del tutto marginale 
nel 2010. 
Nel confronto con le altre economie, la peggiore performance di quella italiana rappresenta in parte 
una costante degli ultimi anni, riflettendo di fatto la minore dinamica del nostro prodotto potenziale. 
Vale  a  dire  che,  a  parità  di  fluttuazioni  del  ciclo  economico,  queste  tendono  a  sovrapporsi  ad un 
trend  nel  nostro  caso  più  contenuto,  generando maggiori  perdite  di  output  rispetto  agli  altri  paesi 
durante  le  recessioni,  oltre  che  una minore  capacità  di  recupero  dei  livelli  produttivi  nelle  fasi  di 
ripresa del ciclo. 
In  ogni  caso,  la  crisi  è  risultata  in  apparenza  più  profonda  in  Italia  anche  dal  punto  di  vista 
dell’evoluzione congiunturale. 

4. Le azioni del Governo italiano ed il ruolo delle Regioni nel contrasto alla crisi: analisi degli 
accordi regionali sugli ammortizzatori sociali 

Con l’irrompere improvviso della crisi, gli ammortizzatori in deroga, quindi, si sono realisticamente 
presentati come l’unico strumento attivabile in maniera immediata ed efficace.
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Sin  dai  primi  segnali  della  crisi  produttiva  il  Governo  ha  dichiarato  che  non  vi  erano  i  tempi  e  le 
condizioni  per  una  riforma  strutturale  e  che  sarebbe  intervenuto,  con  la  collaborazione  delle 
Regioni,  aumentando gli  stanziamenti per gli  ammortizzatori  in deroga ampliandone  il  loro utilizzo 
anche  a  tutti  i  lavoratori  con  rapporti  di  lavoro  a  termine  (compresi  apprendisti  e  lavoratori  con 
contratto  di  somministrazione).    In  questo  senso  sono  intervenute  alcune  norme  del  c.d.  “decreto 
anti  crisi”,  convertito  nella  legge  n.  2/2009,  e  poi  due  accordi    tra  Governo  e  Regioni  sul 
finanziamento  ed  i  criteri  di  gestione  degli  ammortizzatori  in  deroga:  il  primo  sui  principi  ed  il 
secondo applicativo, nei quali si stabilisce uno stanziamento di 8 miliardi di euro per gli anni 2009­ 
2010  (di  cui  5,35 miliardi  provenienti  da  fondi  nazionali,  in  gran  parte  risorse  stornate  dal  Fondo 
Aree  Sottoutilizzate,  e  2,65  resi  disponibili  dalle Regioni,  a  valere  sui  programmi  regionali  FSE). 
In base a tali accordi  il 70% del  sostegno al reddito verrà finanziato a valere sui fondi nazionali, il 
restante  30%,    connesso  alla  partecipazione  a  percorsi  di  politica  attiva  del  lavoro,  viene posto  a 
carico del FSE – POR. 

Contemporaneamente sono state anche realizzate queste misure: 

• Introduzione  di  uno  strumento  simile  alla  cassa  integrazione  ordinaria  collegato  alla 
bilateralità per i settori scoperti, mostrando, in qualche modo, di voler cogliere l’“occasione” 
per  gettare  qualche  base  da  cui  partire  per  eventuali  interventi  in  chiave  di  riforma 
strutturale, rimasto però sostanzialmente inutilizzato; 

• introduzione di una indennità ad hoc per i lavoratori a progetto; 
• accellerazione  delle  procedure  in  caso  di    pagamento  diretto  delle  casse  integrazioni  ed 

introdotto semplificazioni per la concessione degli ammortizzatori in deroga; 
• azione per rendere più flessibili ed utilizzabili gli ammortizzatori sociali “ordinari”, cioè non 

in deroga, a partire dall’allargamento del concetto di crisi aziendale per  il ricorso alla cassa 
integrazione  straordinaria,  dalla    modifica  dei  criteri  di  computo  della  cassa  ordinaria  e, 
soprattutto,  dall’estensione  dei  contratti  di  solidarietà  di  cui  alla  legge  236/93, 
opportunamente rifinanziati,  alle imprese con meno di 15 addetti. 

L’ottica  complessiva  di  questi  interventi  è  stata  segnata  dall’utilizzo  preferenziale  degli  strumenti 
che mantengono il rapporto tra impresa in difficoltà e lavoratore, evitando i licenziamenti. 
Alcune  di  queste  misure  sono  contenute  nella  citata  legge  n.  2/2009  e  nell’art.  7  ter  del  decreto 
legge sugli  incentivi alle auto e ai beni durevoli,  convertito nella legge n. 33/2009, altre sono state 
introdotte in via amministrativa con circolari dell’Inps e del Ministero del Lavoro. 
I  tempi  per  definire  questi  interventi    non  sono  stati  brevi  e  sono  stati  fortemente  collegati  ad un 
processo  di  concertazione  piuttosto  complesso  con  Regioni  e  parti  sociali,  che  ha  visto  due 
importanti  accordi  sulla  gestione  degli  ammortizzatori  sociali  in  deroga:  il  primo  il  12  febbraio 
2009 9 , il secondo, applicativo, in data 8 aprile 2009. 
L’accordo  attuativo  di  aprile  ha  avuto,  nel  mese  di  giugno,  anche  il  via  libera  da  parte  della 
Commissione Europea.   Come detto, sono stati complessivamente stanziati 8 miliardi di euro per il 
biennio 2009­2010. 
Per  quanto  riguarda  le  risorse  nazionali,  (in  gran  parte  risorse  stornate  dal  Fondo  Aree 
Sottoutilizzate)  la  cifra  erogata  è  di    5.353  milioni  di  euro,  per  quanto  riguarda  il  contributo 
regionale, la quota di intervento di ogni Regione è stata quantificata in base ai potenziali beneficiari, 
raggiungendo un importo complessivo di 2.65  milioni di euro. Il 70% del  sostegno al reddito verrà 
finanziato  a  valere  sui  fondi  nazionali,  il  restante  30%,    connesso  a  percorsi  di  politica  attiva  del 
lavoro, viene posto a carico del FSE (Fondo Sociale Europeo). 

9  Il  testo  dell’accordo  quadro  tra  Governo  e  Regioni  può  essere  consultato  all’indirizzo  web: 
http://www.governo.it/GovernoInforma/Dossier/ammortizzatori_sociali_accordo/testo_accordo.pdf



16 

Nel  corso  del  2009  sono  stati  ripartite  fra  le  Regioni  e  le  Province  Autonome,    come  prima 
assegnazione  delle  risorse  finanziarie  a  valere  sui  Fondi  assegnati  per  il  2009 dalla  delibera CIPE, 
risorse  finanziarie  complessivamente  ad  €  825,4  milioni  di  euro,  delle  quali  151,4  come  anticipo 
deliberato in febbraio, cui ha fatto seguito un ulteriore stanziamento nel maggio 2009 di 674 milioni 
(di cui € 418 milioni nel Centro Nord e € 256 milioni nel Mezzogiorno). 

5. Il ruolo e l’azione delle parti sociali 

L’attuazione  dell’Accordo Governo­Regioni  sul  collegamento  tra  politiche  attive  e  ammortizzatori 
si  è  rivelata  una  sostanziale  innovazione  nel  sistema  del  welfare  italiano,  innovazione  che  ha 
dimostrato,  in  un  periodo  segnato  dalla  gravità  della  crisi  economica  e  dalla  divaricazione  tra  le 
principali confederazioni sindacali, l’importanza del ruolo e dell’azione delle parti sociali. 
Va  riconosciuto  che,  nonostante  alcuni  tratti  comuni  a  tutte  le  Regioni,  emergano,  da  un  lato, 
differenziazioni  profonde,  non  solo  per  quel  che  riguarda  gli  strumenti  adottati, ma  relativamente 
alle  impostazioni  di  fondo,  dall’altro,  pur  riscontrando  tali  approcci  multiformi,  conseguenti  alle 
diverse  culture  politiche  e  amministrative  delle  giunte  regionali,  va  sottolineato  il  senso  di 
responsabilità  delle  parti  sociali,  sindacali  ed  imprenditoriali,  che  hanno  intensificato  gli  sforzi  per 
raggiungere  obiettivi  comuni  e  hanno  siglato,  con  le  istituzioni  territoriali,  pur  con  qualche 
difficoltà, accordi unitari in tutte le Regioni e le Province autonome. 10 
Va  evidenziato  inoltre  che  gli  accordi  aziendali,  territoriali  e  settoriali,  hanno  rivestito  il  ruolo  di 
“luoghi  applicativi”  degli  accordi  regionali,  coinvolgendo  le  parti  sociali  (e  le  Province  ordinarie) 
nel  mantenere,  pur  nell’emergenza,  un’attenzione  ai  fabbisogni  dell’impresa  e  dei  lavoratori, 
coinvolgendo  anche  gli  enti  attuatori  della  formazione,  nelle  diverse  forme  previste  dagli  accordi 
stessi.  Le  parti  sociali  hanno  anche  rivestito  un  ruolo  importante  nel  calibrare  gli  interventi  dei 
Fondi Interprofessionali per  la formazione continua in funzione di contrasto alla crisi occupazionale 
e di rafforzamento delle competenze e dell’occupabilità dei lavoratori. 
Dopo  l’approvazione della L. 2/09  i Fondi  Interprofessionali hanno  infatti predisposto una serie di 
azioni per sostenere lavoratori ed imprese nella gestione della crisi. 
Pur  in  presenza  di  considerazioni  e  approcci  non  sempre  coincidenti,  la  risposta  complessiva delle 
parti  sociali  nell’accompagnare  e  calibrare  i  provvedimenti  relativi  alla  concessione, 
all’allargamento  e  all’applicazione  degli  ammortizzatori  sociali  (non  si  dimentichino,  tra  gli  altri,  i 
contratti difensivi di  solidarietà, per  i quali è necessario l’accordo sindacale) e delle politiche attive 
del  lavoro appare pertanto uno degli  elementi di  forza nella  risposta nazionale alla crisi economica 
ed occupazionale. 
Permangono  ovviamente  diversi  problemi,  non  ultimo  la  più  chiara  individuazione  dei  servizi  e 
sostegni  che  devono  essere  garantiti  a  tutti  i  cittadini  (anche  a  prescindere  dall’attività  svolta  in 
precedenza) e di quelli che invece ben possono essere collegati a versamenti contributivi obbligatori 
che possono essere gestiti dalla pubblica amministrazione o da soggetti della bilateralità (l’esempio 
dei Fondi interprofessionali può offrire un modello di riferimento). 
In  questo  contesto  non  va dimenticato,  infine,  il  ruolo  delle  parti  sociali  nel  c.d.  “welfare  di  fonte 
contrattuale”  nel  campo  del  sostegno  al  reddito,  della  formazione  professionale,  dell’assistenza 
medica,  della  previdenza  complementare  e  nella  promozione  di  una  sempre  più  ampia 
concertazione  sociale  territoriale 11  anche  in  questo  caso  in  rapporto  con  gli  enti  locali,  in  un 
interessante  incrocio  tra  sussidiarietà  verticale  ed  orizzontale. 

10 Per ulteriori approfondimenti si vedano: ISFOL, Affrontare la crisi: proposte per la salvaguardia del capitale umano 
e dell’occupazione; M. TIRABOSCHI, S, SPATTINI, J. TSCHOLL (a cura di), Guida pratica ai nuovi ammortizzatori 
sociali, Boll. Spec. Adapt, 2009 n.10, L. RICCIARDI, F. LAURIA, Osservatorio Cassa Integrazione settembre 2009, in 
www.cisl.it/osservatoriomdl, A. MELILLO (a cura di), Ammortizzatori sociali in tempo di crisi, Dossier Adapt, numero 
19, 28 ottobre 2009, C.TREVES, R. PETTENELLO, Politiche attive nella crisi: a che punto siamo, in www.cgil.it 
11 Si veda a questo proposito la sezione sesta del presente Rapporto.

http://www.cisl.it/osservatoriomdl
http://www.cgil.it/
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SEZIONE TERZA 
Il sistema delle relazioni industr iali in Italia 

1.Dinamiche delle relazioni industriali in Italia 

Il  2007  si  era  chiuso  con  la  trasposizione  in  legge  (l.  247/2007)  delle  principali  indicazioni 
contenute nel  Protocollo su previdenza, lavoro e competitività per l’equità e la crescita sostenibili, 
raggiunto  il 23 luglio 2007 tra il Governo e le parti sociali,  l’approvazione il 24 novembre 2007 di 
una  piattaforma  unitaria  di  CGIL CISL  e UIL  sul  fisco,  dal  titolo  Per  valorizzare  il  lavoro  e  far 
crescere  il  Paese,  e  il  riavvio  del  confronto  tra Confindustria  e maggiori  confederazioni  sindacali 
sulla revisione del modello contrattuale. 
La  riforma  del  modello  contrattuale  introdotto  dall’accordo  tripartito  del  luglio  1993,  che  era 
rimasto fuori dalla trattativa sul welfare della primavera­estate 2007 12 , diviene uno dei principali fili 
conduttori  delle  relazioni  industriali  nel  biennio,  dopo  i  numerosi  tentativi  infruttuosi  degli  anni 
precedenti  e  dopo  la  rottura  traumatica  del  luglio  2004,  quando  la  CGIL  aveva  abbandonato  il 
tavolo del confronto tra confederazioni sindacali e Confindustria. 
I  mancati  tentativi  di  riforma  del  sistema  contrattuale  erano  da  attribuire  ad  un  basso  grado  di 
consenso  delle  soluzioni  di  volta  in  volta  individuate  per  fare  evolvere  il  modello  del  23  luglio 
1993,  con  particolare  riguardo  all’articolazione  della  contrattazione  tra  diversi  livelli.  Sul  fronte 
sindacale  si  registra  nel  novembre  2007  la  presentazione  di  una  piattaforma  unitaria  sulla  riforma 
della contrattazione, pure in presenza di differenze su alcuni elementi del nuovo assetto contrattuale 
.  Peraltro,  anche  sul  fronte  imprenditoriale  esistevano  alcune  problematiche,  legate  al  fatto  che, 
sebbene già dal settembre 2005 la Confindustria avesse elaborato un documento 13 contenente alcune 
linee  di  fondo per  la  revisione del modello contrattuale,  esse  tuttavia non  riflettevano  le  specificità 
settoriali  rappresentate  dalle  altre  organizzazioni  datoriali,  le  quali  avevano,  per  tradizione  e 
struttura  produttiva, modelli di negoziazione differenti  ed articolati,  le cui caratteristiche dovevano 
essere salvaguardate. 
Nell’estate  2008,  quando  il  confronto  sulla  riforma  del  modello  contrattuale  entra  nel  vivo,  i 
rapporti tra sindacati e governo e quelli tra le stesse parti sociali, si fanno più difficili, peraltro in un 
contesto  in cui crescono i  timori per un forte peggioramento della situazione economica. Segno ed 
effetto  delle  tensioni  crescenti  è  la  rottura  tra  Cisl  e  Uil,  da  un  lato,  e  Cgil  dall’altro  nella  fase 
conclusiva  della  lunga  trattativa  per  il  rinnovo  del  contratto  (gennaio  2007­dicembre  2010)  del 
settore  del  commercio,  turismo  e  servizi  terminata  con  un  accordo  non  unitario  e  solo 
successivamente  sottoscritto  anche  dalla  Cgil  dopo  l’accoglimento  nel  Protocollo  “Patto  per  il 
lavoro”,  sottoscritto  da  tutte  le  parti,  di  alcune  integrazioni  al  testo,  firmato  anche  dalla  Filcams 
Cgil.  Oggetto  principale  del  contendere  sono  i  temi  dell’organizzazione  del  lavoro  e  del  lavoro 
domenicale,  l’apprendistato, con  la  riduzione di alcune ore di permesso per gli apprendisti,  il  ruolo 
del  sindacato  in  azienda; ma  anche,  secondo  la Filcams­Cgil,  la violazione delle  regole concordate 

12 Va però ricordato che l’accordo triangolare sul welfare del 23 luglio 2007 conteneva anche alcuni incentivi fiscali e 
contributivi per lo sviluppo della contrattazione di secondo livello, recepiti nella legislazione di fine anno.  Il governo, 
tuttavia, pur sollecitando in più riprese una revisione del modello contrattuale, voleva limitarsi, come spesso ricordato 
dal ministro del lavoro Damiano, ad un ruolo di facilitatore, lasciando l’iniziativa alle parti. 
13 Confindustria, Relazioni industriali per una maggiore competitività delle imprese, lo sviluppo dell’occupazione e la 
crescita del Paese, Roma, 22 settembre 2005.
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tra  le  tre  sigle sulla democrazia sindacale,  in  tema di approvazione delle piattaforme e delle ipotesi 
di accordo. 
In  tale  contesto,  il  12  settembre  Confindustria  presenta  la  propria  piattaforma  in  un  documento 
“Ipotesi  di  accordo  fra  Confindustria  e Cgil,  Cisl  e Uil  sulle  relazioni  industriali  per  il  rilancio 
della  crescita  del  Paese  attraverso  la  maggiore  produttività,  per  il  miglioramento  della 
competitività delle imprese e delle retribuzioni dei lavoratori e per lo sviluppo dell’occupazione” . 
Il  documento,  dopo  una  ricognizione  delle  condizioni  dell’economia  italiana  nel  decennio  1997­ 
2007  in  cui  viene posta  una  forte  enfasi  sulla  bassa  crescita  della  produttività,  a  cui  è  imputata  la 
modesta  dinamica  delle  retribuzioni  dei  lavoratori  italiani 14 ,  collega  la  proposta  di  riforma  del 
modello  contrattuale  all’esigenza  del  rilancio  della  crescita  attraverso  una  maggiore  produttività, 
che “può e deve essere un obiettivo comune di  lavoratori e imprese”. Tale proposta, affermato che 
“le  parti  ritengono  che  la  contrattazione  collettiva  rappresenti  un  valore  in  sé”,  intende  sostituire 
integralmente,  in  via  sperimentale  e  per  la  durata  di  4  anni,  le  regole  definite  nel  paragrafo  2 
(“Assetti  contrattuali”) del Protocollo del  luglio 1993.   La proposta riceve valutazioni differenziate 
dalle  parti  sindacali  che  si  confermano  formalmente  il  10  ottobre,  quando Cisl e Uil  sottoscrivono 
con  Confindustria  un  testo  intitolato  Proposta  di  linee  guida  per  la  riforma  della  contrattazione 
collettiva,  che  contiene  alcune  modificazioni  rispetto  alle  Ipotesi  presentate  dalla  stessa 
Confindustria a metà settembre, mentre la Cgil chiede di allargare il confronto ad altre associazioni 
datoriali ai cui settori la riforma si applicherebbe prima di giungere a decisioni in merito. 
In  questo  quadro  un’altra  rottura  si  verifica  il  30  ottobre  tra  i  sindacati  dei  pubblici  dipendenti, 
quando  a  Palazzo  Chigi  i  sindacati    dei  dipendenti  pubblici,  ma  non  quelli  della  Cgil  che  lo 
giudicano  insufficiente,  firmano  un  accordo  che dà via  libera  al  rinnovo dei  contratti  dei  comparti 
pubblici,  accettando  la  proposta  del  ministro  Brunetta  di  incrementi  medi  di  70  euro mensili  e  la 
promessa  di  reintegrare  parte  dei  fondi  per  il  salario  accessorio  delle  amministrazioni  centrali 
(ministeri, agenzie fiscali, enti pubblici non economici) che erano stati tagliati dal d.l. 112/2008 (art. 
67).  Reintegro  che  avverrà  poi,  in  misura  parziale  e  sotto  alcune  condizioni,  con  un  dpcm  del  2 
luglio  2009.  La  distanza  tra  i  sindacati  viene  ulteriormente  approfondita  dalla  proclamazione  da 
parte della sola Cgil di uno sciopero generale contro il Governo per il 12 dicembre, per sottolineare 
la gravità della crisi occupazionale in arrivo e i pericoli che corrono soprattutto i lavoratori precari, 
prevalentemente  giovani,  privi  di  ammortizzatori  sociali.  A  fine  novembre  si  tiene  un  nuovo 
incontro  tra Confindustria  e Cgil, Cisl  e Uil per cercare,  invano, di arrivare ad una  intesa unitaria, 
che  Confindustria  dichiara  più  volte  di  volere;  un  altro  incontro  è  fissato  per  il  10  dicembre,  poi 
rinviato. 

1.2. L’Accordo quadro del 22 gennaio 2009 

Si arriva così al 22 gennaio. In quella data Governo e parti sociali si incontrano a Palazzo Chigi per 
discutere  di  crisi  economica.  Tuttavia,  al  termine  di  questo  argomento  si  affronta  il  tema  della 
riforma del modello contrattuale sulla base di un documento  –Accordo quadro sulla  riforma degli 
assetti  contrattuali­  che  recepisce,  con  alcune varianti,  l’intesa  tra Confindustria, Cisl e Uil del 10 
ottobre 2008, che aveva fatto da base anche per le pre­intese sottoscritte, sempre senza Cgil, con le 
altre  organizzazioni  imprenditoriali  tra  novembre 2008 e gennaio 2009,  sopra  ricordate. La CGIL, 
invece, non sottoscrive l’accordo. Alla fine, con esclusione della Cgil, firmeranno 35 organizzazioni 
ed il Governo in quanto uno tra i datori di lavoro dei dipendenti pubblici. 
Quello raggiunto è un accordo quadro non solo nel senso di riferirsi ad un ambito più ampio di un 
normale accordo interconfederale, ma anche perché in esso sono definiti principi generali del nuovo 

14  Il documento stima che con guadagni di produttività allineati a quelli europei nel decennio 1997­2007, le buste paga 
sarebbero aumentate del doppio  in  termini  reali: +3510 euro  la  retribuzione annua a prezzi costanti, contro i +1787 
effettivamente ottenuti.



19 

modello  contrattuale  comuni  al  settore  pubblico  e  privato,  che hanno bisogno di  essere  tradotti  in 
regole  applicabili  nelle  varie  realtà  produttive  attraverso  specifiche  intese  interconfederali  o  di 
categoria. 
In  estrema  sintesi,  le  differenze  principali  rispetto  al  modello  del  luglio  1993,  di  cui  si  mantiene 
però  l’impianto  bipolare  della  struttura  contrattuale  (rinviando  alle  successive  intese 
interconfederali la definizione del secondo livello), sono: 

• la  durata  triennale  dei  contratti  collettivi  nazionali  e  di  secondo  livello,  superando  la 
precedente  distinzione  tra  quadriennio  normativo  e  biennio  economico,  ed  evitando  la 
sovrapposizione tra cicli negoziali nazionali e decentrati; 

• l’abbandono  del  tasso  di  inflazione  programmato,    come  riferimento  per  la  dinamica  dei 
minimi  retributivi  nazionali  e  delle  tariffe  governate  dall’attore  pubblico  ai  vari  livelli,  e 
quindi  anche  l’abbandono  del  quadro  di  politica  dei  redditi  del  modello  del  1993  (le  due 
sessioni  annuali,  in  primavera  e  in  autunno,  di  incontro  tra  governo  e  parti  sociali,  in 
corrispondenza  del  varo  del  documento  di  politica  economica  e  finanziaria  e  della  legge 
finanziaria dello Stato); 

• l’utilizzo,  in  luogo  del  tasso  di  inflazione  programmato,  di  un  indicatore  previsionale  di 
inflazione,  costruito  sulla  base di un  indice europeo, depurato della dinamica dei prezzi dei 
prodotti energetici importati, la cui definizione è affidata dalle parti ad un soggetto terzo; lo 
stesso soggetto (e non le parti, come in precedenza) verifica l’esistenza di eventuali scarti tra 
inflazione  prevista  e  inflazione  reale,  sempre  depurata  dei  prezzi  dei  prodotti  energetici 
importati,  mentre  la  verifica  della  “significatività”  di  tali  eventuali  scostamenti  è  effettuata 
in  sede  paritetica  a  livello  interconfederale,  con  eventuale  recupero  entro  la  vigenza  di 
ciascun  contratto  nazionale  (non  per  il  pubblico  impiego)  ovvero  ogni  tre  anni  invece  che 
ogni  due  come  nell’assetto  precedente  (su  questo  punto  del  recupero  della  differenza  tra 
inflazione reale e prevista vi sono ulteriori differenze per quanto riguarda il settore pubblico, 
già sopra segnalate e su cui torneremo nel paragrafo 1.3); l’indice previsionale di inflazione, 
come  sopra  definito,  è  applicato  ad  un  base  retributiva  ‘convenzionale’  individuata  nelle 
successive intese interconfederali e di categoria; 

• l’affidamento  della  effettività  della  diffusione  della  contrattazione  di  secondo  livello  alle 
incentivazioni  fiscali  e  contributive  dei  programmi  concordati  tra  le  parti  per  il 
raggiungimento  di  obiettivi  di  produttività,  redditività,  qualità,  efficienza,  efficacia, 
competitività  (anche  qui  vi  sono  differenze  per  quanto  riguarda  il  settore  pubblico);  resta 
fermo che la contrattazione di secondo livello si esercita sulle materie delegate dal contratto 
nazionale  o  dalla  legge,  e  deve  riguardare materie e  istituti non già negoziati  ad altri  livelli 
di contrattazione; 

• la  possibilità  di  introdurre  nelle  successive  intese  interconfederali  e  di  categoria,  sempre  ai 
fini  della  effettività  della  diffusione  della  contrattazione  di  secondo  livello,  elementi 
economici di garanzia; 

• la  applicazione  della  clausola  di  non  ripetibilità  delle materie  negoziabili  al  secondo  livello 
di contrattazione non solo agli  istituti retributivi, come era nel modello del 1993, ma a tutte 
le materie e gli istituti (Bellardi 2010); 

• la possibilità di prevedere, nelle successive intese interconfederali e di categoria,   procedure 
e  condizioni  per  modificare  singoli  istituti  economici  o  normativi  definiti  nei  contratti 
nazionali  di  categoria,  al  fine  di  governare,  nel  territorio  o  in  azienda,  situazioni  di  crisi  o 
per favorire lo sviluppo economico e occupazionale (derogabilità del contratto nazionale).
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1.3 Gli accordi interconfederali settoriali 

Come  detto,  quello  raggiunto  il  22  gennaio  2009  è  un  accordo  quadro,  che  definisce  principi 
generali  del  nuovo  modello  contrattuale,  i  quali  devono  a  loro  volta  essere  tradotti  in  regole 
applicabili  nelle  varie  realtà  produttive  attraverso  specifiche  intese  interconfederali  o  di  categoria. 
Tali accordi comprendono: 
• Accordo Interconfederale Confindustria del 15 aprile 2009, non sottoscritto dalla Cgil; 
• Intesa  per  l’applicazione  dell’AQ  ai  comparti  contrattuali  del  settore  pubblico,  raggiunta  il 30 

aprile  2009  tra  il  Ministro  per  la  pubblica  amministrazione  e  l’innovazione,  affiancato  dal 
Sottosegretario  di  Stato  all’economia  e  alle  finanze,  e  8  organizzazioni  sindacali  (Cisl,  Uil, 
Cida, Cisal, Confedir, Confsal, Ugl, Usae), senza firma della Cgil; 

• Accordo  Interconfederale  con  le  Associazioni  Artigiane  (Confartigianato  Imprese,  CNA, 
Casartigiani,  CLAAI)    del  23  luglio  2009,  non  sottoscritto  dalla  Cgil,  applicativo  però  non 
dell’AQ, ma dell’intesa sottoscritta dalle stesse associazioni il 21 novembre 2008; 

• Protocollo d’intesa sugli assetti contrattuali per il settore agricolo del 22 settembre 2009, firmato 
unitariamente  dalle  federazioni  di  categoria  delle  tre  maggiori  confederazioni  (Flai­Cgil,  Fai­ 
Cisl e Uila­Uil) con Confagricoltura, Coldiretti e C.I.A.; 

• Accordo  Interconfederale  Confservizi  del  18  novembre  2009,  non  sottoscritto  dalla  Cgil,  che 
riproduce  l’AI  con Confindustria,  con  la  sola  aggiunta della clausola  relativa all’individuazione 
dei  sindacati  che  possono  proclamare  lo  sciopero  nella  contrattazione  di  secondo  livello 
(clausola ripresa dall’AQ, punto 18). 

2. La conflittualità 

Tab.1 La conflittualità in Italia: 1975­2009. Conflitti originati dal rapporto di lavoro (scioperi economici)* 

Anno  N. Conflitti  Lavor. Partecip. (migliaia)  Giorni Persi  (migliaia) 
1975  3568  10717  22673 
1976  2667  6974  16464 
1977  3259  6434  9846 
1978  2465  4347  6129 
1979  1979  10521  20614 
1980  2224  7428  9402 
1981  2176  3567  5350 
1982  1741  7490  14361 
1983  1550  4625  10328 
1984  1759  3540  3973 
1985  1336  1224  1380 
1986  1462  2940  4593 
1987  1146  1473  2518 
1988  1767  1609  2136 
1989  1295  2108  2625 
1990  1094  1634  4534 
1991  784  750  1447 
1992  895  621  701 
1993  1047  848  1100 
1994  858  745  956 
1995  545  445  796 
1996  904  1689  1689 
1997  920  718  1019 
1998  1097  386  476 
1999  753  935  796
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2000  964  668  764 
2001  741  1065  880 
2002  612  889  763 
2003  699  908  716 
2004  738  695  604 
2005  654  961  794 
2006  549  417  394 
2007  654  882  790 
2008  613  667  632 

2009**  197  53  61 

Fonte: Istat, Annuario Statistico Italiano, Roma, anni vari. 
Le ore di sciopero, fornite dall’Istat, sono trasformate in giorni persi dividendo per 8. 
*  Dal  2004  l’Istat  non  fornisce  più  i  dati  relativi  ai  conflitti  per motivi  estranei  al  rapporto  di  lavoro,  che 
forniva dal 1975 in una serie separata. 
** Dato provvisorio, gennaio­marzo 2009. 

Tab. 2. Livelli di conflittualità. Medie annuali (1950­2008) 

Frequenza: scioperi per milione di occupati 

DK  FR*  GER  IT  SW  NL  UK  USA 
Loc+Gen 

1950­59  12,5  115,5  n.a.  92,6  7,1  16,9  89,1  68,6 
1960­69  15,9  85,9  n.a.  170,9  4,9  11,2  100,3  57,6 
1970­79  66,3  168,4  n.a.  192,0  21,7  6,7  105,4  60,6 
1980­89  92,5  101,2  n.a.  79,5  28,3  4,5  45,6  6,9 
1990­99  216,3  76,2  n.a.  42,9  7,0  2,9  10,3  0,3 
2000­08  282,8  n.a.  n.a.  31,5  2,4  2,5  5,6  0,2 

Partecipazione relativa: scioperanti  per 1000  occupati 
1950­59  5,7  83,1  6,0  117,9  2,0  3,6  27,8  35,8 
1960­69  13,6  118,5  3,1  175,9  1,3  4,1  55,7  25,2 
1970­79  39,6  86,6  7,6  456,9  5,1  5,9  65,2  26,7 
1980­89  40,0  20,9  5,2  320,2  28,6  4,1  42,3  5,8 
1990­99  39,3  14,5  6,6  90,7  7,3  4,7  7,7  2,2 
2000­08  24,4**  n.a.  3,3  67,8  2,9  4,2  14,8  1,0 

Volume:giorni persi per 1000 occupati 
1950­59  62,9  315,5  47,5  301,5  49,2  19,4  135,9  550,2 
1960­69  129,4  138,5  12,0  730,5  14,7  16,7  145,7  382,3 
1970­79  212,4  167,8  44,7  1041,0  41,1  35,7  521,6  457,1 
1980­89  153,3  61,7  22,9  433,3  167,8  12,8  292,8  132,0 
1990­99  151,5  31,2  10,5  110,6  44,3  19,3  25,0  37,0 
2000­08  33,8**  n.a.  4,3  62,9  20,2  8,0  25,5  27,9
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SEZIONE QUARTA 
Evoluzione della contrattazione nel 2008­2009 15 

1. Indicatori della contrattazione 

Un primo  elemento  di  valutazione deriva dalla verifica delle ore non  lavorate per conflitti­scioperi 
originati dal rapporto di lavoro, che hanno fatto segnare – nel biennio considerato ­ una significativa 
riduzione  in  termini di  lavoratori coinvolti e di ore di  lavoro perdute è possibile segnalare un trend 
che,  pur  in  presenza  di  una  crisi  economica  significativa,  vede  ridurre  progressivamente  gli 
indicatori del conflitto. 
Di  estremo  interesse    risultano,  poi,  altri  indicatori  elaborati  dall’Istat,  relativi  alla  “tensione 
contrattuale”, i quali consentono di valutare la tempestività del rispetto delle scadenze contrattuali. 
Nel  corso  del  2009  si  registra  –  per  la  prima  volta  rispetto  ai  precedenti  anni  –  una  riduzione 
estremamente significativa di dipendenti con contratto scaduto. 
Un analogo effetto positivo si registra, sempre nell’anno 2009, con riferimento al numero di mesi di 
attesa del contratto in rapporto ai dipendenti. 
Per quanto attiene, poi, alla dinamica delle retribuzioni contrattuali, si mostra come, nel corso degli 
anni  considerati,  essa  risulti  complessivamente  allineata  con  la  crescita  dell’inflazione  reale; merita 
però di essere segnalato che nel 2009, a causa della significativa riduzione della domanda di beni di 
consumo  e  di  investimento  (in  connessione  con  la  caduta  dei  prezzi  a  livello  internazionale), 
l’inflazione  è  scesa  allo  0,8%  medio  annuo,  mentre  la  dinamica  retributiva  resta  quella  che 
incorporava  le previsioni di  inflazione anteriori  alla crisi  ed  il  recupero del potere d’acquisto perso 
negli  anni precedenti. Ed  infatti,  a  fronte del predetto dato  inflazionistico, nel 2009,  le  retribuzioni 
contrattuali per dipendente hanno registrato nella media un incremento del 3,1%, senza significative 
differenze tra i vari settori (dal 2,8% dei servizi privati al 3,4% dell’industria). 

2. Il rinnovo dei contratti nazionali nel settore pubblico 

I  contratti  di  comparto  e  delle  aree  dirigenziali  per  le  pubbliche  amministrazioni  sottoscritti  nel 
biennio 2008 e 2009 sono destinati  a  lasciare  traccia, più che per  i propri contenuti, per  il fatto di 
essere stati gli ultimi siglati prima delle rilevanti modifiche apportate al d.lgs. n. 165/2001, ad opera 
del d.lgs. n. 150/2009 (in attuazione della l. n. 15/2009). 
La  tornata  contrattuale  del  2008  e  2009  è  stata  condizionata  da  alcuni  fattori  essenziali:  l’attesa 
della  riforma  della  p.a.,  annunciata  dal  ministro  della  Funzione  pubblica  già  tra  il  maggio  e  il 
giugno 2008 e, sempre sul piano legislativo, i provvedimenti adottati ancor prima della l. n. 15/2009 
(in  primo  luogo,  il  d.l.  n.  112/2008,  convertito  dalla  l.  n.  133/2008);  l’allungamento  dei  tempi  dei 
rinnovi  economici  del  biennio,  anche  a  causa  della  carenza  delle  risorse  stanziate,  e  la  connessa 
contesa  tra Governo  e  parti  sociali,  conclusasi con  il Protocollo d’intesa Governo­sindacati del 30 

15 Nella redazione della presente sezione si è anche tenuto conto dei seguenti Rapporti sulla contrattazione pubblica e 
privata, redatti per il Cnel: 
­  Irsi, Rapporto sulla contrattazione collettiva nel  settore del  lavoro pubblico:  la  tornata nazionale 2006­2009 e la 
contrattazione di secondo livello 2008­2009; 
­ Monitor lavoro, Rapporto sulla contrattazione collettiva nazionale di categoria nel settore privato nel 2009; 
­ Monitor lavoro, Tendenze della contrattazione aziendale nelle imprese del campione Cnel.
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ottobre  2008  (non  sottoscritto,  dalla  Cgil),  l’intreccio  con  il  negoziato  sulla  riforma  degli  assetti 
contrattuali  nel  pubblico  e  nel  privato,  sfociato  poi  nel  gennaio  2009,  nell’Accordo  Quadro  sulla 
«riforma degli assetti contrattuali» (non sottoscritto dalla Cgil), cui hanno fatto seguito una serie di 
Accordi  interconfederali e, per quanto qui  interessa,  l’Intesa per  l’applicazione dell’accordo quadro 
ai  comparti  contrattuali  del  settore  pubblico,  del  30  aprile  2009  (anch’essa  non  sottoscritta  dalla 
Cgil), i cui contenuti sono stati però (parzialmente) attuati non in via negoziale, come è accaduto nel 
settore privato, bensì legislativa, poiché sono stati in parte trasfusi proprio nel d.lgs. n. 150/2009. 
A seguito del Protocollo d’intesa non unitario del 30 ottobre 2008, si è effettivamente sbloccato il 
processo negoziale, con la definitiva sottoscrizione, a partire già dai primi mesi del 2009 e pur con 
considerevoli  ritardi,  dei  rinnovi  per  il  secondo biennio  economico  (non  firmati,  ancora  una volta, 
dalla  Cgil)  e  di  alcuni  ccnl  quadriennali,  che  si  sono  così  aggiunti  agli  accordi  già  sottoscritti  nel 
2008. 

2.1. I contenuti della contrattazione nel settore pubblico 

In tema di modelli di relazioni sindacali, i rinnovi hanno sostanzialmente confermato le modalità e 
le sedi di confronto già disciplinate con la contrattazione delle precedenti tornate: in tutti i contratti 
continua  ad  essere  presente  un’articolazione  che  consente,  al  secondo  livello,  di  utilizzare 
l’informazione,  la  consultazione,  la  concertazione  e  la  contrattazione.  Alcuni  rinnovi,  tuttavia,  si 
segnalano  per  aver  adeguato  i  modelli  di  relazioni  sindacali  ai  nuovi  assetti  amministrativi  ed 
organizzativi  del  comparto. Già  il  contratto  del  comparto Ministeri 2006­2009  aveva  articolato  la 
contrattazione  integrativa  anche  al  livello  regionale o  interregionale,  in conseguenza della  struttura 
organizzativa  adottabile  dalle  amministrazioni.  Lo  stesso  rinnovo,  che  ha  poi  costituito  l’esempio 
cui  si  sono  rifatti  tutti  gli  altri  contratti  delle  amministrazioni  centrali  dedicava  una  particolare 
attenzione  ai  processi  di  riorganizzazione  e  di  esternalizzazione  quali  oggetto  di  informazione  e 
concertazione ­ ed, eventualmente, di contrattazione ­ se aventi riflessi sul personale. Una disciplina 
identica  si  rinviene,  per  la  prima  volta,  nel  contratto  quadriennale  della  Presidenza  del  Consiglio, 
che  ha  previsto  una  procedura  di  confronto  tra  amministrazione  e  organizzazioni  sindacali  sulle 
esternalizzazioni, sulle riorganizzazioni, sulle innovazioni tecnologiche ed organizzative. 
In  tema  possono  essere  ricordati  i  contratti  dei  comparti  Enti  pubblici  non  economici  e  Agenzie 
fiscali  che,  in  riferimento  ai  processi  di  esternalizzazione  e  di  reinternalizzazione,  prevedono 
l’informazione  con  il  coinvolgimento  anche  dell’organo  di  vertice  dell’amministrazione  e,  sempre 
in  relazione  alle  conseguenze  che questi processi possono determinare, prevedono un confronto  in 
sede  sia  concertativa,  sia  contrattuale.  Infine,  si  deve  citare  il  contratto  del  comparto  Sanità,  che 
introduce un livello di confronto regionale, con funzioni di coordinamento, su materie sottratte alla 
contrattazione del livello aziendale, ma che abbiano riflessi sul rapporto di lavoro. 
Oltre  alla  contrattazione  di  comparto  si  deve  ricordare  anche,  in  tema  di  relazioni  sindacali,  il 
Contratto  Collettivo  Nazionale  Quadro  per  la  ripartizione  dei  distacchi  e  permessi  stipulato  il  9 
ottobre  2009.  Con  tale  accordo  le  parti  contraenti  hanno  proceduto  alla  nuova  ripartizione  dei 
distacchi  e  permessi,  adeguando  la  disciplina  già  prevista  dal  Ccnq  del  26  settembre  2008  alla 
riduzione  delle  percentuali  fissata  dal  Decreto  del  Ministro  per  la  pubblica  amministrazione  e 
l’innovazione del 23 febbraio 2009. 
Ulteriore  area  tematica  oggetto  della  contrattazione  nel  biennio  considerato  è  rappresentata 
dall’inquadramento  che,  già  definito  nella  tornata  contrattuale  del  1998­2001,  viene  confermato 
nel  suo  impianto  generale,  con  interventi  regolativi  sulle  progressioni  e  con  l’accorpamento  dei 
profili. 
I  rinnovi  del  comparto  Regioni  ed  autonomie  locali  e  del  comparto  Sanità  non  apportano 
innovazioni  al  sistema  di  inquadramento.  Il  contratto  del  comparto  Università  stabilisce  che  i 
passaggi a posizione economica superiore siano attivati con cadenza annuale (e non più biennale) e
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che i dipendenti interessati debbano aver maturato due anni (e non più tre) di servizio effettivo nella 
posizione  economica  immediatamente  inferiore;  viene,  invece,  limitata  ad  una  sola  volta  la 
possibilità di progressione verticale per i dipendenti privi del titolo di studio prescritto per l’accesso 
dall’esterno. 
Una  reale  innovazione  in  materia  di  inquadramento  professionale  è  contenuta  nel  rinnovo  della 
Presidenza del Consiglio, che ha avviato un processo di semplificazione dei livelli di inquadramento 
accorpando le precedenti tre categorie funzionali in due sole. 
La  firma  definitiva  dei  contratti  del  lavoro  pubblico  (quadriennio  normativo  con  primo  biennio 
economico  e  secondo  biennio  economico)  si  è  avuta,  secondo  una  prassi  ormai  consolidata,  a 
diversi mesi di distanza dalla data di naturale scadenza del contratto da rinnovare. Infatti,  i  rinnovi 
del  contratto  quadriennale  normativo  e  del  primo  biennio  economico  sono  stati  stipulati  con  i 
seguenti  ritardi:  Presidenza  del  Consiglio  43  mesi;  Enti  di  ricerca  40  mesi;  Università  33  mesi; 
Agenzie  fiscali,  Sanità  e  Regione  e  autonomie  locali  27  mesi;  Scuola  23  mesi;  Enti  pubblici  non 
economici  21  mesi  ed,  infine,  Ministeri  20  mesi.  Più  contenuti  i  ritardi  nel  rinnovo  del  secondo 
biennio economico, che variano tra un minimo di 12 ed un massimo di 19 mesi. 
I  rinnovi  dell’ultima  tornata  contrattuale  del  lavoro  pubblico  si  sono  proposti,  in  materia 
retributiva, da un  lato di garantire ai dipendenti pubblici  la difesa del potere d’acquisto, benché a 
posteriori  per  effetto  dell’incastro  tra  il  ritardo  nella  stipula  e  il meccanismo dell’erogazione degli 
arretrati; dall’altro lato, di incentivare la produttività e l’efficienza. 
L’andamento  delle  retribuzioni  da  contratto  nazionale  ha  fatto  registrare  il  tradizionale  fenomeno 
degli  slittamenti  e  dei  trascinamenti  tra  gli  anni  di  vigenza,  evidenziando  un  andamento  meno 
regolare  rispetto  a  quello  degli  altri  settori.  Tuttavia,  elaborazioni  Cnel  su  dati  Istat  (utilizzando 
l’indice  NIC)  indicano  un  incremento  retributivo  lordo  medio  nel  quadriennio  2006­2009 
sostanzialmente  pari  all’inflazione,  con  scostamenti  in  positivo,  in  alcuni  casi,  che  si  aggirano 
intorno all’1%. 
Il  contratto  quadriennale  del  comparto  Scuola  del  2007  aveva  confermato  la  struttura  della 
retribuzione definita dalla contrattazione precedente con la previsione, sia per l’area docente che per 
l’area  del  personale  ausiliario,  tecnico  ed  amministrativo  (ATA),  di  progressioni  economiche 
periodiche  predefinite,  legate  all’assenza  di  sanzioni  disciplinari  ed  all’adempimento  dei  propri 
obblighi  contrattuali.  Anche  il  contratto  per  il  secondo  biennio,  con  un  intervento  di  mera 
manutenzione,  ridetermina  le  modalità  di  calcolo  delle  risorse  da  destinare  al  fondo  d’istituto, 
conferma  la  struttura  retributiva  adeguando  il  trattamento  fisso  dei  docenti  (ma  rinviando  ad  una 
sequenza contrattuale quello del personale ATA) e determina le condizioni per  l’impiego di risorse 
per  il  personale  ATA,  già  stanziate  dal  contratto  quadriennale,  ma  non  ancora  completamente 
utilizzate.  Un mero  aggiornamento  delle  retribuzioni  si  rileva  anche  nei  rinnovi  2009  del  secondo 
biennio economico delle Università e degli Enti di ricerca 16 
La  disciplina  del  trattamento  accessorio  prevista  dal  contratto  di  comparto  delle  Regioni  ed 
autonomie  locali si  segnala  per  il  costruttivo dialogo che si  è  instaurato  tra  le parti  contraenti  e  la 
Corte  dei  conti.  Questa,  in  sede  di  certificazione  del  contratto  del  quadriennio  normativo  e  del 
primo  biennio  economico,  dopo  aver  sottolineato  la  necessità  che quote  aggiuntive  di  trattamento 
accessorio  fossero  compatibili  con  risultati  di  produttività  e  con  i  vincoli  del  Patto  di  stabilità 
interno,  ha  indicato  gli  elementi  necessari  della  disciplina;  ed  infatti,  le  parti  hanno  accolto  il 
suggerimento  condizionando  la  possibilità  di  incrementare  le  risorse  decentrate  al  rispetto  di 
parametri virtuosi, desumibili dal rapporto tra spese del personale ed entrate correnti. La disciplina, 
con poche variazioni, è stata confermata anche per il secondo biennio. 
Il  contratto  della  Presidenza  del  Consiglio  destina  il  20%  delle  risorse  del  fondo  unico  della 
Presidenza  al  premio  del  merito  e  il  30%  all’’impegno  individuale  e  al  grado  di  attuazione  delle 
direttive e degli obiettivi prefissati. 

16  In questo comparto, peraltro, nel maggio 2009 si è avuta la firma del contratto quadriennale normativo e del primo 
biennio economico, nonché quello del secondo biennio economico.
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Diversi  rinnovi  hanno  adeguato  la  disciplina  contrattuale  alle  innovazioni  legislative,  in  particolare 
in riferimento alla disciplina delle assenze ed agli effetti sulla retribuzione accessoria. 
Il  rinnovo del  secondo biennio  economico  del  comparto Regioni  e autonomie  locali  introduce una 
norma  che  attenua  gli  effetti  dell’assenza  sulla  retribuzione  accessoria,  ancorando  la  decurtazione 
alle  caratteristiche  dell’attività  lavorativa  e  dell’organizzazione  ed  esplicitando  fattispecie  di 
assenza che non comportano comunque decurtazione 17 . Nello stesso senso anche il rinnovo biennale 
2009  della  Sanità  secondo  il  quale,  in  caso  di  assenza  del  dipendente,  la  decurtazione  del  salario 
accessorio deve essere operata dopo aver valutato l’apporto del singolo, ai fini della corresponsione 
dei  compensi  per  la  produttività,  considerando  l’attività  di  servizio  svolta,  i  risultati  conseguiti  e 
verificati, la qualità e la quantità della sua partecipazione ai progetti e programmi di produttività. In 
questi casi si  introduce una valutazione diretta dell’amministrazione, che contrasta con l’automatica 
decurtazione del salario accessorio prevista dal d.l. 112/2008 18 . 
Sempre  in  tema  di  interventi  che  coniugano  presenza,  produttività  e  riduzione  dell’assenteismo,  il 
contratto  della  Agenzie  fiscali  ha  previsto  l’erogazione  di  un  premio maggiorato  per  i  dipendenti 
che, nell’arco dell’anno, non abbiano effettuato più di 8 giorni di assenza. 
Ulteriore  tema  affrontato  dai  rinnovi  considerati  ha  riguardato  l’organizzazione  del  lavoro.  La 
materia  mantiene  tutta  la  sua  centralità,  poiché  ad  essa  vengono  sovente  attribuita  una  rilevante 
funzione  nella  riforma  della  pubblica  amministrazione  e,  non  a  caso,  è  richiamata  in  tutti  i 
documenti  (politici  e  di  indirizzo)  che  precedono  la  tornata  contrattuale,  con  enfasi  persino 
maggiore  rispetto  alle  fasi  precedenti.  Il  ricorrente  riferimento  alle  esigenze  di  misurabilità  e  di 
rispondenza  alle  richieste  della  collettività,  anche  se  con  una  formulazione  riduttiva  quale  quella 
della  “soddisfazione  dell’utenza”,  manifesta  il  chiaro  intento  di  fondare  un  nuovo modello  su  una 
nuova  organizzazione  del  lavoro 19 .  L’attenzione  su  questi  punti  assume una maggiore  valenza  nel 
corso  del  2008,  quando  il Ministro  per  la  pubblica  amministrazione  e  l'innovazione  con  il  “Piano 
industriale” avvia un processo di revisione normativa per via legislativa con ripercussioni, come già 
detto, sulle relazioni intersindacali e sui contenuti dei contratti per il secondo biennio. 
Il  tema  delle  sanzioni  disciplinari  viene  affrontato  in  maniera  innovativa  nei  quattro  contratti  di 
comparto  quadriennali  stipulati  nel  2008.  I  rinnovi  quadriennale  dei  comparti  Agenzie  fiscali, 
Sanità,  Università  e  Regioni  e  autonomie  locali  ampliano  sensibilmente  il  novero  delle  fattispecie 
per  le quali si prevede il ricorso all’esercizio del potere disciplinare o l’inasprimento di sanzioni già 
previste.  L’attenzione  è  rivolta,  in  particolare,  a  comportamenti,  posti  in  essere  dai  dipendenti 
pubblici,  che  destano  particolare  allarme  sociale.  Ci  si  riferisce  ai  casi  di  elusione  dei  sistemi  di 
rilevazione delle  presenze  o  a  comportamenti  scorretti  ed  offensivi  nei  confronti  degli  utenti  o dei 
colleghi. 
Connesso al profilo delle sanzioni è l’ulteriore tema trattato in sede negoziale e relativo al rapporto 
tra  procedimento  penale  e  procedimento  disciplinare.  La  disciplina,  ritenuta  eccessivamente 
garantista  nei  confronti  del  dipendente,  viene  modificata  prevedendo  l’ipotesi  di  licenziamento 
disciplinare  senza  preavviso  nel  caso  in  cui  il  dipendente  sia  arrestato  in  flagranza  per  peculato, 
concussione o corruzione e  l’arresto  sia convalidato dal gip.  Inoltre si dispone che,  in pendenza di 
processo  penale  a  carico  di  un  pubblico  dipendente,  l’amministrazione possa prolungare  il periodo 
di sospensione dal servizio anche oltre i 5 anni, qualora la presenza in servizio del dipendente possa 
nuocere al buon nome e all’immagine della pubblica amministrazione. 
Per  quanto  riguarda  l’orario di  lavoro e  i  riposi, merita una particolare menzione  il  contratto della 
sanità,  poiché  esso  –  a  differenza  di  quanto  accaduto  negli  altri  comparti –  sfrutta  ampiamente  le 
facoltà  di  deroga  concesse  dalla  legge.  Il  contratto,  infatti,  già  prima  che  vi  provvedesse 

17  In  tema  vedi  anche  il  rinnovo  dell’Università  che  adegua  la  disciplina  contrattuale  precedente,  più  favorevole  al 
prestatore, alle nuove disposizioni introdotte ex lege dal d.l. 122/2008. 
18 Disciplina sostanzialmente identica è presente anche nel rinnovo biennale 2009 delle Regioni e autonomie locali. 
19 Gli stessi firmatari del Memorandum del 2007 dichiaravano che si trattava di ”dare finalmente attuazione in modo 
credibile a questi obiettivi generali”, passando dalle dichiarazioni di principio a fatti concreti.
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direttamente  il  legislatore 20 ,  ha  introdotto  previsioni  derogatorie  rispetto  alle  previsioni  legali  in 
materia  di  riposo  giornaliero  (che  garantiscono,  come  noto,  al  lavoratore  11  ore  di  riposo 
consecutivo ogni 24 ore) 21 : per ciò che qui interessa, in particolare, la deroga contrattuale al riposo 
giornaliero  (che  assume  carattere  sperimentale  e  va  concretamente  introdotta  con  accordo  di 
secondo livello). 

3. Il rinnovo dei contratti nazionali di categoria nel settore privato 

La  riforma  degli  assetti  contrattuali  ha  rappresentato,  nella  tornata  contrattuale  2008­2009,  un 
elemento centrale nelle relazioni sindacali, coinvolgendo tutti i settori produttivi privati e, come si è 
visto  nel  precedente  paragrafo,  la  stessa  pubblica  amministrazione;  risulta  peraltro  evidente  come 
particolare  attenzione  al  tema  degli  assetti  contrattuali  sia  riscontrabile  nella  contrattazione 
collettiva di categoria del 2009. 
Infatti,  benché  il  negoziato  sulla  riforma del  sistema  contrattuale,  abbia  formalmente avuto origine 
dalla  vertenza  avviata  dalle  confederazioni  sindacali  nell’autunno  2007  per  rivendicare, 
approfittando  della  ripresa  economica  allora  in  atto,  una  «nuova  politica  dei  redditi»,  solo  nel 
gennaio 2009, dopo le pre­intese tra Cisl, Uil e le associazioni datoriali del settore privato 22 , è stato 
siglato l’Accordo Quadro sulla «riforma degli assetti contrattuali» (anch’esso non sottoscritto, come 
noto, dalla Cgil), il quale definisce ­ in via sperimentale e per una durata prevista di quattro anni ­ i 
princìpi informatori del nuovo modello contrattuale comune al settore pubblico e privato. 
A  tale  accordo  hanno  fatto  seguito  l’Accordo  interconfederale Confindustria  (il 15 aprile);  l’intesa 
per  l’applicazione  dell’accordo  quadro  ai  comparti  contrattuali  del  settore  pubblico  (il  30  aprile); 
l’Accordo  interconfederale  applicativo  dell’intesa  21  novembre  2008,  sul  sistema  di  assetti 
contrattuali,  delle  relazioni  sindacali  e  della  bilateralità  nell’artigianato  (il  23  luglio)  (tutti  non 
sottoscritti,  come  noto,  dalla Cgil);  il  Protocollo  d’intesa  (unitario)  sugli  assetti  contrattuali  per  il 
settore  agricolo  (il  22  settembre);  nonché,  l’Accordo  interconfederale  applicativo  dell’Accordo 
quadro stipulato dalla Confservizi con Cisl e Uil (il 18 novembre). 
Il primo aspetto importante da sottolineare in riferimento al rapporto tra accordi interconfederali 
e contratti di categoria è che i primi operano lungo un percorso che rappresenta la riaffermazione 
di  principi,  metodi  e  strumenti  già  collaudati.  Così,  da  un  lato,  si  conferma  il  metodo  della 
contrattazione  collettiva  come  principale  strumento  di  regolazione  dei  rapporti  di  lavoro,  in 
contrapposizione  ad  una  possibile  tendenza,  diffusa  nel  panorama  internazionale,  all’erosione  del 
ruolo  della  contrattazione  collettiva  a  favore,  soprattutto,  della  negoziazione  individuale;  dall’altro 
lato  si  conferma  anche  il  doppio  livello  di  contrattazione,  nazionale  di  categoria e decentrato, con 
l’obiettivo di favorire un maggiore decentramento della contrattazione. 
A tal fine viene modificata la durata dei contratti, che diventa triennale e determina l’abolizione del 
rinnovo biennale  di  categoria,  evitando  la  sovrapposizione dei  cicli  negoziali nazionali  e decentrati 
ed  agevolando,  almeno  in  astratto,  lo  svolgimento  della  contrattazione  di  secondo  livello. Questo 
aspetto,  formalizzato  nell’accordo  interconfederale  con  Confindustria,  è  stato  recepito 
diversamente,  secondo  il  modello  consolidato  del  settore,  nell’accordo  dell’agricoltura,  che  ha 
confermato  la  durata  quadriennale  dei  contratti  di  entrambi  i  livelli,  con  la  differenza ulteriore che 
ciò  comporta  anche  la  scansione biennale  della  contrattazione nazionale  in materia  retributiva. Ciò 
conferma,  peraltro,  come  anche  il  modello  delineato  dall’Accordo  Quadro,  come  quello  del 
Protocollo del  luglio 1993,  sia caratterizzato da un certo  tasso di  fluidità che consente e  tollera  lo 
sviluppo di sistemi contrattuali di settore e di categoria diversi e molteplici. 

20 V. ora il comma 6­bis dell’art. 17, d.lgs. n. 66/2003. 
21 V. art. 7, d.lgs. n. 66/2003. 
22  Si  vedano  le  Intese di Cisl e Uil con  la Confindustria  (10 ottobre 2008),  le Associazioni Artigiane  (21 novembre 
2008), la Confapi (4 dicembre 2008), la Confcommercio (17 dicembre 2008), la Confesercenti (22 dicembre 2008) e la 
Confprofessioni (20 gennaio 2009).
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L’adeguamento alla nuova durata dei contratti, operato  in sede di rinnovo, ha consentito,  in alcuni 
casi,  di  dare  immediata  applicazione  alla  nuova  disciplina,  pur  in  presenza  di  un  accordo 
esclusivamente economico, modificando anche la parte normativa non ancora scaduta. 
Per  altro  verso,  va  osservato  che,  mentre  tra  i  rinnovi  del  2008  è  possibile  riscontrare  casi  di 
semplificazione  e  riduzione  del  numero  dei  contratti  collettivi  nazionali  di  lavoro,  tramite 
l’unificazione  e  l’accorpamento  contrattuale 23 ,  nei  rinnovi  stipulati  nel  2009  non  è  stata,  invece, 
rilevata  alcuna  operazione  in  tal  senso.  Più  in  generale,  in  diversi  rinnovi  è  possibile  rilevare, 
invece,  l’adeguamento  alla  disciplina  relativa  ai  tempi  delle  trattative,  in  quanto  si  prevede,  da  un 
lato,  che  le  proposte  per  il  rinnovo  del  contratto  di  categoria  siano  presentate  in  tempo  utile  per 
consentire  l’apertura  della  trattativa  e,  comunque,  sei  mesi  prima  della  scadenza  del  contratto;  e, 
dall’altro, che durante i sei mesi antecedenti e nel mese successivo alla scadenza del contratto stesso 
(e  comunque  per  un  periodo  complessivamente  pari  a  sette mesi  dalla  data  di  presentazione delle 
proposte  di  rinnovo),  le  parti  non  assumano  iniziative unilaterali, né procedano ad azioni dirette 24 . 
E’  stato  talora  riaffermato  il  principio  della  non  sovrapponibilità  dei  cicli  negoziali  tra  livello 
nazionale  e  livello  aziendale 25 ,  in  una  logica  che  sottolinea  l’opportunità  di  un  processo 
temporalmente  distinto  e  che  rivendica  al  contratto  nazionale  la  funzione  specifica  di  garantire  la 
certezza e  l’uniformità dei  trattamenti economici e normativi comuni per  tutti  i  lavoratori ovunque 
impiegati nel territorio nazionale 26 . 
La scarsa produzione contrattuale del 2009 27 ,  tuttavia, come accennato, non consente di formulare 
un  giudizio  articolato  sull’applicazione  del  sistema  delineato  dall’Accordo Quadro  e  dagli  accordi 
interconfederali  conseguenti,  anche  perché  diversi  contratti  rinnovati  non  hanno  integralmente 
applicato  le  nuove  regole.  L’analisi  dei  loro  contenuti  segnala  come  l’adeguamento  al  nuovo 
modello  di  assetti  contrattuali, pur prevalente, non è stato  sempre puntuale e automatico: vi  sono, 
per  esempio,  accordi  sottoscritti  in  data  successiva  all’entrata  in  vigore  della  nuova disciplina  che 
conservano,  in  riferimento  alla  durata  del  ccnl,  la previsione quadriennale per  la parte normativa e 
biennale per la parte economica 28 . 
Una  particolare  attenzione  è  stata  posta  in  alcuni  rinnovi  sull’individuazione  di  strumenti  e 
procedure utili per  la diffusione della contrattazione di  secondo livello, sul presupposto che nelle 
aziende di minori  dimensioni  un  ostacolo  al  raggiungimento di questo obiettivo sia costituito dalla 
difficoltà di  individuare e gestire indicatori di produttività, qualità ed altri elementi di competitività. 
A tal fine la ricognizione dei rinnovi segnala, talora, un generico impegno a studiare le soluzioni da 
adottare 29  e,  in  altri  casi,  la  costituzione  di  apposite  commissioni  paritetiche,  con  il  compito  o  di 
elaborare,  in  tempi  prestabiliti,  modelli  ed  articolazioni  del  premio  di  risultato  da  mettere  a 
disposizione  delle  parti  contraenti  a  livello  di  azienda 30 ,  o  di  predisporre  “linee  guida”  utili  a 
favorire  la  diffusione  della  contrattazione  aziendale,  con  contenuti  economici  collegati  ai  risultati, 
nelle imprese di minori dimensioni 31 . 

4. I risultati economici: aumenti retributivi, politiche salariali, altri contenuti contrattuali 

23 Vedi, nel settore turismo, l’unificazione del ccnl per i dipendenti da aziende dell’industria turistica Federturismo e del 
ccnl per i dipendenti da imprese esercenti l'attività alberghiera in forma industriale Aica del 3 febbraio 2008, che ha 
condotto alla stipula del primo contratto collettivo nazionale di lavoro dell’industria turistica. 
24 Vedi in questo senso il rinnovo del ccnl Panificatori, il rinnovo per le Telecomunicazioni e il rinnovo del contratto dei 
Cartai e cartotecnici. 
25 Vedi i rinnovi Cartai e cartotecnici, Chimici e Telecomunicazioni 
26 Così testualmente il rinnovo delle Telecomunicazioni. 
27 Sono stati monitorati 11 accordi di rinnovo e di essi alcuni non toccano la materia degli assetti contrattuali. 
28  Ci  si  riferisce  al  rinnovo del ccnl Enti culturali,  turistici e  sportivi e al protocollo applicativo del ccnl Logistica, 
trasporto merci e spedizioni. 
29 Così il rinnovo Alimentaristi. 
30 Vedi in questo senso il rinnovo Cartai e cartotecnici 
31 Vedi l’Accordo non unitario metalmeccanici Confindustria del 2009.
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L’analisi  della  produzione  contrattuale  2008­2009  in  materia  retributiva  si  deve  concentrare, 
necessariamente,  su  quella  dell’ultimo  anno  poiché,  mentre  la  contrattazione  del  2008  opera 
secondo  collaudati  modelli  e  nel  solco  delle  tradizionali  politiche  retributive,  la  vera  novità  è 
rappresentata dalla contrattazione del 2009, condizionata dalle disposizioni contenute nell’Accordo 
Quadro  del  22  gennaio  2009  e  negli  accordi  interconfederali  successivi,  che  determinano  un 
significativo  e  necessario  adattamento  della  disciplina  contrattuale.  Come  è  noto,  un  elemento 
centrale  nella  riforma  degli  assetti  retributivi,  rilevante  ai  nostri  fini,  è  l’individuazione  dell’Ipca 
(indice dei prezzi al consumo armonizzato in ambito europeo) come indicatore più idoneo, rispetto 
agli  indici  fino  ad  ora  utilizzati,  a  garantire  un  adeguato  grado  di  copertura  delle  retribuzioni 
dall’inflazione 32 . 
In questo caso, come peraltro anche in vigenza del Protocollo del 1993, la crescita delle retribuzioni 
è definita ex ante ed in base ad un elemento previsionale e prospettico (il che ha indotto le parti ad 
adottare  meccanismi  compensativi  in  caso  di  scostamento  significativo  tra  indice  previsionale  e 
inflazione  reale).  Il  compito  di  elaborare  il  nuovo  indice  previsionale  (l’Ipca  appunto),  in  base 
all’Accordo Quadro è affidato  ad un soggetto  terzo, poi  individuato nell’Istituto di studi ed analisi 
economica – Isae. 
Per  il  particolare  intreccio  tra  tempi  di  stipula  del  rinnovo,  tempi  di  erogazione  degli  aumenti  ed 
effetti  connessi,  devono  citarsi  i  due  rinnovi  del  2009  dei metalmeccanici  e  dei  chimici.  Questi  si 
segnalano non solo per aver dato applicazione alle nuove regole sulla durata del contratto, ma anche 
per  essere  stati  stipulati  ­  rispettivamente  ­  il  15  ottobre  e  il  18  dicembre,  prima  della  scadenza 
naturale del contratto rinnovato fissata al 31 dicembre 2009). Ciò ha determinato significativi effetti 
sui  termini  di  vigenza  del  nuovo  contratto  e  sulla  corresponsione  degli  aumenti  pattuiti,  che  sono 
stati corrisposti dalla data di decorrenza senza soluzione di continuità. 
L’Accordo  Quadro  e  l’Accordo  Interconfederale  Confindustria  prevedono,  seppur  con  qualche 
variante  terminologica,  che,  qualora  nel  corso  della  vigenza  del  contratto  si  produca  uno 
scostamento  tra  inflazione prevista e  reale,  si proceda alla valutazione della  sua “significatività”, al 
fine  dell’eventuale  recupero  “entro  la vigenza di ciascun contratto collettivo nazionale di  lavoro  in 
termini  di  variazione  dei  minimi”.  Dai  testi  contrattuali  analizzati  emerge  una  sostanziale 
applicazione della  disciplina  interconfederale.  Le parti hanno affidato ad un organismo paritetico  il 
compito  di  verificare  la  significatività  dell’eventuale  scostamento  e  si  sono  riservate,  in  apposito 
incontro già programmato, di definire l’incidenza dello stesso sulla variazione dei minimi, al fine di 
consentire il recupero dello scostamento stesso durante la vigenza del contratto 33 . 
Ulteriore tema affrontato nella tornata contrattuale del 2009 riguarda il recupero del differenziale 
inflativo  pregresso:  sul  punto  in  alcuni  rinnovi  si  è  dichiarato  esplicitamente  che  gli  incrementi 
retributivi  sono  stati  determinati  considerando  e  calcolando  anche  quest’ultimo 34 ,  mentre  altri 
rinnovi  si  sono  preoccupati  di  definire  procedure  di  salvaguardia  delle  retribuzioni  in  caso  di 
mancato  rinnovo  del  ccnl  entro  i  termini  di  scadenza  del  precedente.  In  questo  caso  è  stata 
introdotta  una  clausola  che  impegna  le  parti  a  determinare  una  copertura  economica  per  i mesi  di 
vacanza  contrattuale,  al  fine  di  non  penalizzare  i  dipendenti  in  caso  di  dilatazione  dei  tempi  di 
rinnovo, ma anche per limitare possibili intenti dilatori da parte datoriale 35 . 
Passando  ad  analizzare  l’elemento  di  garanzia  retributiva  (EGR),  esso  richiama  ­  come  è  stato 
rilevato  ­  l’elemento perequativo  introdotto nel  settore metalmeccanico con  il  rinnovo biennale del 
19  gennaio  2006,  nonché  quelle  previsioni  contrattuali  più  datate  (in  primis  Chimici  e 
Alimentaristi),  risalenti  ai  primi  rinnovi  contrattuali  successivi  al  Protocollo  del  luglio  1993,  che 
avevano  introdotto  un  surrogato  della  contrattazione  di  secondo  livello,  prevedendo  la 

32 L’Accordo Quadro prevede che tale indice armonizzato venga, ai fini delle dinamiche salariali, depurato dei “prezzi 
dei beni energetici importati” volendosi in tal modo sterilizzare le retribuzioni dalle fluttuazioni del prezzo del petrolio e 
degli altri beni energetici. 
33 Vedi i ccnl Cartai e cartotecnici, Telecomunicazioni, l’Accordo non unitario metalmeccanici Confindustria del 2009. 
34 Vedi ad esempio l’Accordo non unitario metalmeccanici Confindustria del 2009 e il rinnovo Telecomunicazioni. 
35 Così i rinnovi Cartai e cartotecnici e Telecomunicazioni.
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corresponsione  di  un  premio  sostitutivo  in  assenza  di  contrattazione  aziendale  del  premio  di 
risultato o di produzione. 
Dall’analisi  dei  rinnovi  contrattuali  siglati  nel  2008  e  nel  2009  non  emerge  una  particolare 
propensione a negoziare la tematica dei sistemi classificatori e dell’inquadramento professionale. 
Questo,  per  molti  versi,  è  il  risultato  dell’esaurirsi  di  un  processo  che  ha  visto  negli  anni  passati 
significativi  interventi  modificativi  che  sono  stati  oggetto  di  sperimentazione  e  che,  ora,  sono 
oggetto  di manutenzione  e  di  adattamento  all’emersione di  nuovi  profili  o  professionalità  che non 
incidono sul sistema nel suo complesso. 
Nel  corso  degli  anni  2008  e  2009,  una  interessante  produzione  contrattuale  ha  riguardato  la 
disciplina  dei  tempi  di  lavoro,  alimentata  anche  dalla  ricca  gamma  di  rinvii  operati,  in  questo 
campo, dalla  legge alla contrattazione collettiva,  in vista sia del rafforzamento di alcune tutele, sia, 
per converso, dell’introduzione di significative deroghe a numerose protezioni legali. 
Si  tratta  di  un  meccanismo  ben  noto  di  interazioni  tra  legge  e  contrattazione  collettiva;  un 
meccanismo  che,  giova  precisare,  riceve  continua  linfa  da  parte  del  legislatore,  mediante  costanti 
aggiornamenti  del  dato  normativo,  ai  quali  conseguono,  inevitabilmente,  nuovi  interventi  negoziali 
(con  riferimento al periodo qui considerato, v., per  l’orario di  lavoro e i riposi,  l’art. 41, del d.l. n. 
112/2008, convertito dalla l. n. 133/2008,  il quale ha modificato il d.lgs. n. 66/2003, nonché, per il 
part­time,  la mini­controriforma  attuata  dalla  l.  n.  247/2007,  rispetto  alle modifiche  introdotte  nel 
d.lgs. n. 61/2000 ad opera del d.lgs. n. 276/2003). 
Partendo  dalle  discipline  negoziali  in  materia  di  orario  e  riposi,  l’analisi  dei  contratti  dimostra 
come, nel corso del 2008 e 2009, risulti confermata la tendenza della contrattazione di categoria nel 
settore  privato  ad  approfondire  il  processo  di  flessibilizzazione  temporale  della  prestazione,  già 
intrapreso – dopo qualche titubanza iniziale – dai ccnl stipulati a seguito della riforma introdotta dal 
citato d.lgs. n. 66/2003  (che,  come noto, nell’attuare  le direttive comunitarie n. 93/104 e 2000/34, 
aveva profondamente innovato la disciplina legale in materia). 
Così,  gli  spazi  di  flessibilità  nell’interesse  delle  imprese  consentiti  dalla  legge  vengono 
innanzitutto  sfruttati  con  riferimento  alla  materia  dei  riposi,  con  particolare  riferimento  a  quello 
giornaliero.  Una  seconda  area  d’intervento  derogatorio,  di  grande  interesse  in  vista  della 
realizzazione  di modelli  di  flessibilità  dell’orario  di  lavoro  nell’interesse  delle  imprese,  concerne  la 
possibilità di calcolare l’orario di lavoro come media su un arco superiore alla singola settimana. In 
tale  ambito  i  contratti  hanno  mostrato  una  notevole  propensione  allo  sfruttamento  delle  deroghe 
previste dalla  legge, con  riferimento all’orario  settimanale sia normale che massimo (comprensivo, 
cioè, dello straordinario). 
Un  ulteriore  ambito  di  intervento  della  contrattazione  collettiva,  direttamente  connesso  con  le 
modifiche  legislative  introdotte  dal  d.lgs.  n.  66,  riguarda  il  lavoro  straordinario:  anche nel 2008 e 
2009 sono numerosi  i rinnovi che se ne occupano o al fine di ridurre i limiti al suo utilizzo 36  o, più 
frequentemente, per disciplinare la banca delle ore (o conto ore). Rispetto a quest’ultimo istituto, in 
particolare,  continua  ad  ampliarsi  il  novero  delle  categorie  nelle  quali  esso  viene  ammesso  e 
disciplinato,  e  non  mancano  rinnovi  che  hanno  introdotto  modifiche  alle  previgenti  discipline, 
solitamente  al  fine  di  ampliarne  il  ricorso,  ovvero  di  rivedere  le  modalità  di  godimento  delle  ore 
accantonate, sì da favorire, in alcuni casi, una più efficace risposta alle esigenze individuali. 
Per quel che riguarda la conciliazione tra  tempi di  lavoro e tempi di vita  i rinnovi non paiono – 
in questa tornata – aver compiuto passi significativi, se si eccettuano talune previsioni in materia di 
banca delle ore. 

36 In tale prospettiva, meritano di essere segnalati i rinnovi Tessili Confindustria, Calzaturieri Confindustria, che hanno 
innalzato i limiti individuali e aziendali allo straordinario (che resta comunque volontario); i rinnovi Edili Confapi e 
Cooperative, i quali hanno previsto che le ore di straordinario prestate in occasione di interventi connessi a regimi di 
reperibilità si aggiungano al limite annuale (pari a 250 ore); il rinnovo Cartai e cartotecnici Confindustria, il quale ha 
elevato il monte ore che l’azienda, in presenza di esigenze indifferibili di natura straordinaria, può esigere da ciascun 
dipendente in deroga al “principio di non obbligatorietà”, altrimenti fissato dal ccnl.
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5. Il contratto a tempo determinato e il contratto di apprendistato 

In relazione al contratto a  tempo determinato, nei rinnovi del biennio 2008­2009 si riscontra una 
ripresa  dell’attività negoziale,  che era  stata  invece alquanto  scarna nel precedente biennio, essendo 
terminata  la  fase di adeguamento alle previsioni del d.lgs. 368/2001. L’intervento delle parti sociali 
in  materia  si  concentra,  prevalentemente,  ma  non  esclusivamente,  sull’adempimento  dei  diversi 
rinvii  all’autonomia  collettiva  introdotti,  accanto  a  quelli  presenti  già  nel  testo  originario  del 
decreto, con la l. 247/2007 e con il d.l. 112/2008, convertito con la l. 133/2008. 
Per quel che riguarda il contratto di apprendistato, sono molto diffuse, negli accordi del 2008­9 le 
clausole  contrattuali  relative  all’apprendistato  professionalizzante.  Molto  scarso  risulta,  invece, 
l’interesse  per  le  altre  due  forme  di  apprendistato  istituite  e  disciplinate  del  d.lgs.  276/2003: 
l’apprendistato per l’espletamento del diritto­dovere di istruzione e formazione e l’apprendistato per 
l’acquisizione di un diploma o per percorsi di alta formazione 
La  contrattazione  è  intervenuta  soprattutto  in  ragione  delle  ampie  deleghe  contenute  nel  d.lgs. 
276/2003,  ulteriormente  ampliate  (a  scapito  dell’area  riservata  al  legislatore  regionale)  dai 
successivi interventi del legislatore, che, da un lato, hanno accresciuto solo in via transitoria il ruolo 
dell’autonomia  collettiva,  al  fine  di  sbloccare  la  concreta  attuazione  dell’istituto,  preclusa  dalla 
mancata  regolamentazione  dei  profili  formativi  da  parte  di molte Regioni 37 ;  dall’altro,  hanno  reso 
invece definitivamente non più necessaria, nel caso di apprendistato con formazione esclusivamente 
aziendale,  la  regolamentazione  ad  opera  del  legislatore  regionale  dei  profili  formativi 
(regolamentazione  che peraltro,  già  ai  tempi  del  decreto, era  stata predisposta nella maggior parte 
dei casi) 38 . 
La maggior parte degli accordi del 2008 sono stati conclusi prima dell’emanazione del d.l. 122/2008 
e, quindi, non hanno potuto sfruttare il canale parallelo costituito dall’apprendistato con formazione 
esclusivamente aziendale, introdotto appunto da tale decreto, con l’inserzione nell’art. 49 del co. 5­ 
ter, d.lgs. 276/2003. 
Nel  2009  risulta  diffusa  la  scelta  delle  parti  contrattuali  di  attivare  l’apprendistato  con  formazione 
esclusivamente aziendale, sfruttando lo spazio che il già citato art. 49, co. 5­ter, d.lgs. 276/2003, ha 
riservato,  in  maniera  esclusiva,  alla  contrattazione  collettiva.  In  tal  modo,  si  è  concretamente 
attivato il c.d. “canale parallelo” dell’apprendistato professionalizzante. 
In alcuni rinnovi non si riscontra un intervento diretto ed immediato dei soggetti collettivi nazionali, 
ma,  rispettivamente,  vi  è  il  rinvio  per  la  regolamentazione  dei  profili  professionali  ad  appositi 
organismi  bilaterali 39  e  la  dichiarazione della  disponibilità dei contraenti  a definire successivamente 
i profili, ex art. 49, comma 5­ter 40 . 
Quanto  alla  retribuzione  ed  all’inquadramento  degli  apprendisti,  diversi  rinnovi  ­  riprendendo  una 
scelta molto diffusa  in altre categorie ­ prevedono una suddivisione del periodo di apprendistato in 
diverse fasi, generalmente due o tre, cui corrisponde un trattamento differenziato del lavoratore 41 . 

6. La contrattazione decentrata. Diffusione e risultati 

In primo luogo, per quanto attiene alla contrattazione sviluppatasi nelle aziende del settore privato, 
si  conferma  la  riduzione,  già  rilevata  nel  precedente  biennio,  della  c.d.  intensità  di  contrattazione 

37 V. il d.l. n. 35/2005, convertito con la l. n. 80/2005, che ha inserito il comma 5­bis nell’art. 49, d.lgs. 276/2003. 
38  V.  il  d.l.  112/2008,  convertito  con  la  l.  133/2008,  che  ha  inserito  il  comma  5­ter  nell’art.  49,  d.lgs.  n.  276. 
Quest’ultimo intervento ha suscitato la protesta di alcune Regioni, che hanno lamentato l’incostituzionalità della nuova 
norma per  violazione  della  art.  117,  co.  4, Cost.,  che  assegna  alle medesime  competenza  legislativa  esclusiva sulla 
formazione professionale. 
39 V., ad es., il ccnl Assicurazione­Assistenza. 
40 V., ad es., il ccnl Enti culturali, turistici e sportivi. 
41 V., ad esempio, i ccnl Assicurazione­Assistenza, Alimentaristi Confapi e Turismo Federturismo.
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annua  (cioè  della  percentuale  di  imprese,  rientranti  nel  campione,  che  in  ciascun  anno  hanno 
sottoscritto almeno un accordo) 42 . Si  tratta di una riduzione che, sia pure con modalità e in misure 
differenti,  si  riscontra  in  tutti  i  settori  e  per  tutte  le  classi  dimensionali  d’azienda,  anche  se  risulta 
meno  significativa  in  quella  delle  imprese  di  maggiori  dimensioni.  Nelle  imprese  minori, 
comunque,  l’intensità  di  contrattazione  è  inferiore  a  quella  delle  maggiori  anche  nei  periodi  di 
massimo sviluppo dell’attività contrattuale. 
Per  quanto  concerne,  poi,  le  materie  oggetto  di  contrattazione  aziendale,  l’analisi  sembra 
confermare  che nei  periodi  di  crisi  economica diminuisce,  in generale,  l’intensità di contrattazione, 
ma  aumenta  la  contrattazione  connessa  alla  soluzione di  problemi  occupazionali.  In particolare,  se 
nei  periodi  di  più  elevata  intensità  di  contrattazione  (cioè  fino  al  2005)  questa  coinvolgeva 
numerose  materie,  almeno  in  taluni  dei  settori  considerati  dall’analisi  (Alimentare,  Chimica  e 
Materiali  per  costruzioni),  nel  periodo  di  minore  intensità  (ivi  compresi  il  2008  ed  il  2009)  il 
numero delle materie trattate si restringe, riducendosi frequentemente al solo trattamento economico 
o alla gestione delle eccedenze 43 . Il trattamento economico risulta, in generale, la materia con la più 
elevata frequenza di contrattazione 44 , mentre quella della gestione delle eccedenze ha un andamento 
tendenzialmente opposto a quello dell’intensità di contrattazione, poiché cresce negli anni nei quali 
quest’ultima decresce. 
Dal  confronto  tra  le  materie  negoziate  nei  diversi  settori  emerge  che,  nel  periodo  considerato,  le 
imprese alimentari hanno contrattato in modo piuttosto significativo le materie relative ai rapporti e 
ai  diritti  sindacali,  all’orario  di  lavoro,  al  trattamento  economico,  ai  contratti  non  standard  e,  sia 
pure  in  misura  inferiore,  agli  inquadramenti.  Peraltro,  i  dati  mostrano  che  (nel  2008)  la  gestione 
delle  eccedenze  e  il  trattamento  economico  sono  state  le  materie  oggetto  quasi  esclusivo  di 
contrattazione  nelle  imprese  alimentari  con  meno  di  500  dipendenti  e,  nel  settore  chimico  ed  in 
quello  dei  materiali  per  costruzioni,  nelle  imprese  di  tutte  le  dimensioni.  Una  diversa  dinamica 
caratterizza invece la contrattazione aziendale nel settore metalmeccanico, ove ­ pur nel contesto di 
una  significativa  flessione dell’intensità  di  contrattazione –  continuano  ad  essere  negoziate  tutte  le 
principali materie  relative alla condizione di  lavoro  (dai modelli di relazioni  industriali, all’orario di 
lavoro,  dall’ambiente  di  lavoro  alle  forme  di  lavoro  non  standard,  ecc.).  Anche  nel  terziario,  nel 
periodo  2006­2009  si  riscontra  una  buona  negoziazione  delle  diverse  materie  contrattuali;  in 
particolare,  i modelli  di  relazioni  industriali,  l’orario e  i  contratti non standard  raggiungono  livelli 
di frequenza simili a quelli del trattamento economico. 
Passando  poi  alla  dinamica  relativa  alla  contrattazione  decentrata  nelle  pubbliche 
amministrazioni,  si  evidenzia,  quale  caratteristica  comune  ai  contratti  di  secondo  livello  di  tutti  i 
comparti,  la  riduzione  –  rispetto  alle  precedenti  tornate  –  del  numero  di  materie  trattate  in  un 
singolo contratto. 
Nello specifico, le materie maggiormente contrattate nelle Autonomie locali risultano quelle relative 
all’utilizzo  del  Fondo  e  al  sistema  di  valutazione  (con  elevata  articolazione  degli  indici  e  dei 
parametri  utilizzati).  Uno  spazio  non  secondario  viene  poi  dedicato  alle  relazioni  sindacali,  alla 
formazione, alla  salute e  sicurezza sui  luoghi di  lavoro, alle pari opportunità,  all’orario di  lavoro e 
alle tipologie flessibili di rapporti di lavoro. 
Anche  i  contratti  del  comparto  Sanità  sono  fortemente  focalizzati  sugli  istituti  retributivi  e  sulla 
gestione  dei  Fondi,  mentre  i  contratti  integrativi  della  Scuola  sono  caratterizzati  da  una  minore 

42 V. già il rapporto Cnel su Lineamenti della contrattazione aziendale nel periodo 1998­2006, CNEL, novembre 2007. 
Giova osservare che, alla luce dell’indagine compiuta da Monitor Lavoro per conto del Cnel, la caduta della frequenza 
annua di contrattazione è rilevabile sia dall’analisi degli accordi delle imprese considerate nel panel, sia dall’Indagine 
sulle imprese industriali e dei servizi della Banca d’Italia (Invind). 
43  Il dato è peraltro diversificato a seconda dei settori: per il settore Metalmeccanico, il Sistema Moda ed il Terziario, 
infatti, il fenomeno è meno evidente, poiché la riduzione delle frequenze di contrattazione presenta un andamento simile 
a quello dell’intensità di contrattazione complessiva. 
44 All’interno della materia, si conferma, ovviamente, il peso preponderante della contrattazione dei premi di risultato 
sull’insieme della voce Trattamento economico.
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varietà  di  contenuti,  poiché  –  a  parte  i  profili  relativi  alle  modalità  di  distribuzione  del  Fondo  di 
istituto – risultano negoziate poche altre materie. 
Nel  comparto  Università  gli  aspetti  più  contrattati  riguardano  la  gestione  dei  fondi,  benché  non 
manchino  accordi  sulle  progressioni  economiche  orizzontali.  Per  quanto  attiene,  poi,  alle 
Amministrazioni centrali  (Ministeri, Enti pubblici non economici, Agenzie fiscali), va segnalato che 
– alla luce delle modifiche apportate alle declaratorie dai rinnovi di comparto – nella contrattazione 
di  secondo  livello  si  è  provveduto  all’individuazione  dei  profili  di  amministrazione  e  alla 
definizione dei criteri per la partecipazione alle selezioni  delle progressioni orizzontali.
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SEZIONE QUINTA 
Il costo del lavoro in Italia e in Europa 

1. Costo del lavoro e retribuzioni 

La  sottolineatura  delle  condizioni  di  incertezza  dello  scenario  inflazionistico  internazionale  è  utile 
per  contestualizzare  il  tema  della  dinamiche  salariali  durante  la  crisi.  Sulla  base  delle  evidenze 
resesi  disponibili  dopo  lo  scoppio  della  recessione  non  si  ha  comunque  evidenza  immediata  di 
segnali di ingresso dell’area euro in una fase di deflazione salariale. Difatti, nonostante la recessione 
sperimentata  nel  2009,  e  le  conseguenti  perdite  occupazionali,  si  è assistito ad una elevata  rigidità 
nominale  delle  retribuzioni.  Si  può  in  effetti  affermare  che,  una  volta  tenuto  conto  della  gravità 
della  crisi  economica,  la  crescita  delle  retribuzioni  è  rimasta  su  valori  nel  complesso  relativamente 
sostenuti. 
Una  delle  spiegazioni  della  tenuta  dei  salari  è  rappresentata  dal  fatto  che  nel  2009  le  retribuzioni 
contrattuali  in  diversi  casi  recepivano  ancora  le  dinamiche  implicite  in accordi  siglati nel corso del 
2008,  quando  il  quadro  economico  di  fondo era completamente diverso.  Il  ciclo economico aveva 
già  iniziato  ad  indebolirsi,  ma  il  mercato  del  lavoro  risentiva  ancora  degli  effetti  della  fase  di 
crescita del precedente biennio 2006­2007. In secondo luogo, l’inflazione nel 2008 aveva registrato 
una  fase di accelerazione che aveva evidentemente concorso a modificare le condizioni di partenza 
che  hanno  ispirato  la  contrattazione.  Pur  essendo  la  maggiore  inflazione  del  2008  spiegata 
pressoché  integralmente dalle tendenze delle materie prime che in diversi casi, ad esempio in Italia, 
si  è  cercato  di  neutralizzare  negli  accordi  salariali,  è  comunque  certo  che  i  contratti  siglati  sino  a 
tutto  il 2008 erano l’esito di un ambiente economico completamente diverso da quello che si è poi 
effettivamente osservato dalla  fine dell’anno. Dato quindi  il  ritardo  temporale con cui usualmente i 
salari contrattuali tendono a recepire le conseguenze del cambiamento del quadro macroeconomico, 
è  possibile  che gli  effetti  della  crisi  sui  salari  saranno pienamente apprezzabili  solo dal 2010­2011, 
quando sarà più elevata la quota di aumenti salariali derivanti da contratti siglati dal 2009 in avanti. 
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1.2 Salari di fatto e slittamento salariale in Europa 

Se  è  solo  sul  finire del 2009 che dalle dinamiche delle  retribuzioni contrattuali  europee si possono 
cogliere  i primi  segnali di  risposta salariale alla crisi, diverso è il quadro che traspare considerando 
l’andamento delle retribuzioni nel complesso. 
Su  questo  punto  è  opportuna una puntualizzazione,  in  quanto  il  segnale  che  si  desume dai diversi 
indicatori a disposizione non è del tutto uniforme. 
Ad  esempio,  la  decelerazione  è  piuttosto  marcata  prendendo  a  riferimento  gli  indicatori  che 
misurano l’andamento dei salari per occupato. 
Pur non essendo aderente alla nozione di salario intesa come remunerazione di una data prestazione 
lavorativa,  tale  statistica  è  utile  perché  restituisce  una  rappresentazione del  concetto  di  salario  più 
aderente al concetto di reddito del lavoratore. 
Questo  tipo  di  variabili  evidenzia  in  Europa  forti  decelerazioni  e  una  dinamica  decisamente  più 
bassa  rispetto  a  quella  delle  retribuzioni  contrattuali,  soprattutto  perché  nel  corso  della  crisi  si  è 
assistito ad un abbassamento del numero di ore lavorate pro­capite. 
La riduzione delle ore lavorate da ciascun lavoratore riflette diversi fenomeni, fra cui la caduta degli 
straordinari,  o  accordi  espliciti  fra  imprese  e  sindacati,  oppure  la  diffusa  adozione  di  politiche 
finalizzate a incentivare un abbassamento delle ore lavorate per occupato (si pensi al caso della Cig 
in Italia, oppure a quello del Kurzarbeit in Germania). 
Dal punto di vista settoriale si deve sottolineare come la crisi abbia determinato la maggiore caduta 
delle  ore  lavorate  per  occupato  nei  settori  industriali.  Difatti  è  nell’industria  che  si  registra  la 
maggiore divaricazione  fra  la dinamica, praticamente azzeratasi, dei salari pro­capite, e quella delle 
retribuzioni orarie. 

1.3 Le retribuzioni di fatto in Italia 

In  Italia  le  retribuzioni  contrattuali  hanno  reagito  alla  crisi  ancor meno  di  quanto  accaduto  per  la 
media dell’area, ma le componenti aggiuntive della retribuzione hanno risentito della crisi in misura 
più ampia. 
Si  può  quindi  a  ragione  affermare  che  la  crisi  ha  condizionato  i  salari  in  Italia  essenzialmente 
agendo sulle componenti di secondo livello.
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2.  I differenziali retributivi interni 

Per un commento relativo alle tabelle si rimanda alla versione integrale del presente Rapporto. 

Differenziali retributivi e di produttività per settore di attività economica 
Media economia=100 

SETTORI DI ATTIVITA' ECONOMICA  2002  2007  2002  2007 

Estrazione di minerali  140  152  385  413 
Estrazione di minerali energetici  215  238  899  955 
Estrazione di minerali non energetici  98  103  150  150 

Attivita' manifatturiere  107  110  114  120 
Industrie alimentari, delle bevande e del tabacco  105  100  114  103 
Industrie tessili e dell'abbigliamento  82  85  85  85 
Industrie conciarie, fabbr. prodotti in cuoio  80  85  81  97 
Industria del legno e dei prodotti in legno  78  81  73  78 
Fabbr. pasta e carta, prod.di carta; stampa ed editoria  122  124  143  132 
Fabbr. coke, raffinerie petrolio, trattam. comb. nucleari  198  171  323  354 
Fabbr.prodotti chimici e fibre sintetiche e artificiali  158  164  206  198 
Fabbr. di articoli in gomma e materie plastiche  106  110  126  125 
Fabbr.  prodotti da minerali non metalliferi  105  108  132  127 
Produzione di metallo e  prodotti in metallo  100  104  106  123 
Fabbr.macc. e appar.meccanici  119  126  129  137 
Fabbr. macchine elettriche e apparecchiature  117  119  114  125 
Fabbricazione di mezzi di trasporto  119  124  110  131 
Altre industrie manifatturiere  86  89  86  90 

Produzione e distribuzione energia elettrica, gas e acqua  162  162  338  439 
Industria in senso stretto  109  112  122  130 

Costruzioni  83  89  84  85 

INDUSTRIA  104  107  113  117 

Commercio e riparazioni  92  95  78  81 
Alberghi e ristoranti  67  67  57  51 
Trasporti, magazzinaggio e comunicazioni  128  125  150  144 
Att. imm., nolegg., inform., ricerca, altre attivita' profess.  95  95  94  95 
Istruzione  75  68  54  51 
Sanita' e altri servizi sociali  78  75  83  81 
Altri servizi pubblici, sociali e personali  98  90  85  79 
TERZIARIO  96  95  90  89 

TOTALE  100  100  100  100 
Coefficiente di variazione  0.366  0.377  1.666  1.825 

Retribuzione annua 
per dipendente 

Valore aggiunto 
per addetto



36 

0 

100 
100 
100 
23 

Ore lavorate 

90 
92 
94 
96 
98 
100 
102 
104 

1­9  10­19  20­49  50­249  250 e oltre 
N. addetti 

2002 
2007 

Retribuzione annua 

50 

60 

70 

80 

90 

100 

110 

120 

130 

1­9  10­19  20­49  50­249  250 e oltre 

N. addetti 

2002 
2007 

Differenziali retributivi  e di orario per classe dimensionale, 2002 e 2007 

Differenziali  retributivi, di orario e di produttività per classe dimensionale e comparto di attività 
economica, 2007 
Media di ciascun comparto=100 

CLASSI DI ADDETTI 

Retribuzione 
annua 

Ore lavorate 
per dipendente 

Valore 
aggiunto per 

addetto 
Industria in senso stretto 
1­9  64.2  100.6  52.4 
10­19  79.5  101.6  79.4 
20­99  91.1  101.8  92.5 
100­249  107.8  100.2  113.4 
250 e oltre  129.3  97.4  156.8 
Totale  100.0  100.0  100.0 

Costruzioni 
1­9  83.9  100.8  81.9 
10­19  93.8  98.2  114.7 
20­99  111.7  101.7  129.1 
100­249  130.2  100.4  149.1 
250 e oltre  169.8  95.1  198.6 
Totale  100.0  100.0  100.0 

Servizi 
1­9  77.0  102.0  76.9 
10­19  95.6  103.4  114.0 
20­99  107.1  102.0  127.0 
100­249  109.3  98.6  120.6 
250 e oltre  115.0  96.9  138.4 
Totale  100.0  100.0  100.0
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Differenziali retributivi e di produttività per dimensione di impresa e propensione all'export, 2007 

VA  retribuzioni  VA  retribuzioni  VA  retribuzioni 

Classe addetti 
1­9  100.0  100.0  100.0  100.0  148.8  124.3 
10­19  128.2  108.1  143.1  119.7  133.3  112.2 
20­49  142.5  123.9  176.1  137.0  120.4  112.4 
50­249  165.5  142.9  235.4  166.6  104.6  106.6 
250 e oltre  195.2  166.1  305.5  208.0  95.1  99.2 
Totale  162.4  142.1  146.2  131.5  165.3  134.3 

export  no export  export/non export 

Differenziali retributivi al variare delle caratteristiche dei lavoratori, 2007 

Retribuzione oraria 
lorda  netta  netta 

Genere (Uomini=100) 
Donne  78.4  79.3  96.0 

Età (15­24=100) 
25­29  122.3  120.5  117.6 
30­39  144.4  139.6  138.3 
40­49  164.0  155.2  155.4 
50­59  176.8  164.9  168.7 
60 e oltre  193.1  178.1  183.3 

Titolo di studio (fino a licenza elementare 
=100) 
Licenza media  106.4  106.6  103.8 
Formazione professionale (2­3 anni)  113.9  111.2  111.1 
Diploma di scuola superiore  125.1  121.1  122.1 
Laurea  160.4  150.4  162.8 
Specializzazione post­laurea  256.6  223.8  221.6 
Stato civile (single=100) 
Coniugato/a o convivente  122.0  119.8  122.6 
Separato/a o divorziato/a  121.0  118.4  120.7 
Vedovo/a  114.3  113.4  126.1 

Figli conviventi coi genitori  94.0  94.8  95.7 

Totale (Euro)  1727.33  1247.54  8.41 

Retribuzione mensile
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Differenziali retributivi al variare delle caratteristiche del posto di lavoro, 2007 

Retribuzione oraria 
lorda  netta  netta 

Settore (privato=100) 
Pubblico  124.6  121.4  141.2 

Professione (operaio=100) 
Apprendista  73.3  75.7  77.2 
Impiegato  122.8  119.7  130.5 
Quadro  186.0  171.5  177.5 
Dirigente  290.7  252.7  228.4 

Durata del contratto (permanente=100) 
Temporaneo  67.7  71.3  79.6 
Orario di lavoro (full­time=100) 
Part­time  55.1  58.0  87.6 

Esperienza lavorativa (fino a 1 anno=100) 
2­3 anni  100.0  100.1  101.5 
4­5 anni  105.2  105.7  103.9 
6­10 anni  119.6  116.9  116.9 
Oltre 10 anni  145.6  139.7  136.5 

Totale (Euro)  1753.36  1254.13  8.44 

Retribuzione mensile 

2.1 Le differenze salariali di genere e di età 

Le  differenze  retributive  di  genere,  siano  esse  frutto  di  discriminazione  salariale  o  di  segregazione 
occupazionale,  continuano  ad  essere  un  tema  rilevante  a  livello  europeo.  Il  tema  delle  pari 
opportunità risulta ancora più cruciale in una fase di severa crisi economica, in cui c’è il rischio che 
i  costi di aggiustamento si distribuiscano in maniera diseguale nella popolazione, andando a colpire 
soprattutto le donne (CE, 2010). 
La crisi economica potrebbe quindi mettere a rischio il raggiungimento degli obiettivi di Lisbona in 
termini di tasso di occupazione femminile (il cui obiettivo a livello comunitario è fissato al 60% per 
il  2010)  e,  più  in  generale,  ridurre  il  potere  contrattuale  delle  donne  nel mercato  del  lavoro,  con 
conseguenti ripercussioni sui salari.
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Retribuzione 
netta oraria 

Orario 
di lavoro 

% giovani su tot. 
occupati dip. 

% giovani su dip. 
con contrantto 
temporaneo 

Totale  72.1  101.3  12.8  33.7 
Per genere: 
Uomini  71.1  103.7  13.6  34.5 
Donne  73.6  95.8  11.9  33.0 
Per titolo di studio: 
Fino a licenza elementare  81.4  107.1  1.7  9.1 
Licenza media  78.7  102.1  12.6  27.8 
Formazione professionale (2­3 anni)  73.9  98.1  16.6  42.3 
Diploma di scuola superiore  72.9  103.2  21.8  46.6 
Laurea  65.4  94.2  12.6  34.1 
Specializzazione post­laurea  54.1  105.2  4.9  22.6 
Per settore: 
Agricoltura  99.4  100.0  9.3  9.2 
Manifattura  76.1  102.6  17.8  45.1 
Costruzioni  80.0  102.3  22.2  26.6 
Commercio  80.5  108.2  29.8  54.9 
Hotel e ristoranti  91.0  108.9  28.3  33.6 
Trasporti  77.4  103.9  14.9  37.5 
Finanza  73.9  107.7  13.5  40.6 
Serv. imprese  68.3  102.8  22.2  46­8 
PA  79.4  101.3  7.7  18.7 
Istruzione  78.4  102.1  4.3  14.9 
Sanità  69.9  100.5  8.4  34.4 
Servizi alle persone  80.1  102.4  21.4  36.4 
Per professione: 
Apprendista  90.2  111.1  97.3  95.9 
Operaio  84.4  100.2  18.1  27.1 
Impiegato  75.6  95.4  14.9  34.7 
Quadro  69.5  97.7  4.4  27.9 
Dirigente  48.5  97.2  2.9  28.7 
Per tipo di contratto: 
Permanente  72.0  96.8  10.8  ­ 
Temporaneo  82.4  96.5  33.7  ­ 
Full­time  70.4  100.6  12.4  34.6 
Part­time  87.0  96.8  18.6  30.9 
Per esperienza lavorativa: 
Fino ad 1 anno  66.3  98.8  88.9  87.6 
2­3 anni  76.7  96.7  62.9  77.2 
4­5 anni  84.6  95.2  50.5  60.4 
6­10 anni  80.4  97.0  25.2  29.2 
Oltre 10 anni  72.0  95.5  0.6  2.2 

Differenziale salariale di genere e tasso di occupazione femminile in Europa 
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SEZIONE SESTA 
La negoziazione e la concer tazione sociale e ter r itor iale 

1. I contenuti della sezione 

La sezione è orientata a ricostruire a livello nazionale, e anche in riferimento ad alcuni dei principali 
contesti europei,  il  ruolo delle parti sociali nei processi di negoziazione, contrattazione (bilateralità) 
concertazione  sociale  attivati  a  vario  titolo  nei  territori.  L’idea  è  quella  di  dare  conto  delle  forme 
emergenti che la l’azione sindacale sta assumendo in svariati ambiti del territorio. Si tratta di prassi 
non  ancora  chiaramente  definite,  distanti    dalle  categorie  classiche  di  riferimento  in  materia  di 
concertazione,  e  tuttavia sempre più centrali nella  ridefinizione delle pratiche di programmazione e 
gestione degli interventi sociali e per lo sviluppo, nonché nella ricalibratura dell’agire sindacale. 
Sempre più per  i sindacati emerge la necessità di ricalibrare le funzioni di rappresentanza non solo 
nel  perimetro  della  fabbrica  e  dei  luoghi  di  lavoro,  ma  anche  in  quello  della  cittadinanza  nei 
confronti  dei  soggetti  che  reclamano  rappresentanza    e  cittadinanza  (pensiamo  ai  lavoratori 
migranti) o di quelli che solo in parte vi sono inclusi (giovani disoccupati, lavoratori precari). Sono 
tutti  campi  questi,  in  cui  le  organizzazioni  sindacali  possono  intervenire,  nell’ottica  di  una  tutela 
capace di estendersi a aspetti delle biografie lavorative che si fanno sempre più importanti, come la 
formazione,  l’inserimento nel mercato del  lavoro, e  la  tutela dei diritti di cittadinanza. E’ su questi 
aspetti,  d’altra  parte,  che  anche  le  nuove  politiche  di  welfare  tendono  ad  agire  nell’intreccio  di 
decentramento,  programmi  di  abilitazione,  creazione  di  nuova  occupazione,  sviluppo  e  coesione 
sociale. 
In questa ottica di analisi si inserisce il contributo della sezione sesta. 

1.2 La bilateralità e la contrattazione sociale 

Particolare  attenzione  è  prestata  alla  bilateralità,  e  alla  contrattazione  sociale,  ovvero  a  quelle 
pratiche  di  concertazione  locale  che  vedono  le  organizzazioni  sindacali  a  vario  titolo  coinvolti  nei 
processi  di  policy making  in  funzione  di  rappresentanza  della  cittadinanza  in  generale.  Per  quanto 
riguarda  la  prima  area,  quella  della  bilateralità,  la  sezione  ne  offre  una  ricostruzione  in  chiave 
storica e per settori (i principali nei quali si è sviluppata). Senza che abbiamo risposto a un disegno 
istituzionale  calato  dall’alto  e  nel  loro  ancoraggio  alla  contrattazione  tra  le  parti,  gli  enti  bilaterali 
hanno  assolti  importanti  funzioni  integrative  in  settori  In  settori produttivi caratterizzati da elevata 
frammentazione  territoriale  e  produttiva  ­  come  il  caso  dell’artigianato,  dell’edilizia  ­  strutturale 
ricorso al lavoro instabile, flessibile. 
Possiamo  dire  che  di  fronte  a  caratteristiche  strutturalmente  diverse  rispetto  a  quelle  tipiche  della 
fabbrica  taylor­fordista,  gli  enti  bilaterali  hanno  permesso  la  copertura  di  bisogni  e  trattamenti 
altrimenti  difficilmente  esigibili: obblighi  retributivi derivanti dal contratto di  lavoro,ammortizzatori 
sociali,  prestazioni  mutualistiche  a  decorrere  dai  termini  previsti  dalle  indennità  assicurative, 
assistenza sociale supplementare per  il  lavoratore e la famiglia. Con il tempo la bilateralità è andata 
ampliando  le proprie prerogative,  secondo patti  e accordi che hanno  travalicato la sola dimensione 
settoriale o territoriale. 
Dagli accordi  interconfederali del 1992/1993, alla legge 30 del 2003, dall’avvio nel 2004 dei Fondi 
interprofessionali per  la  formazione continua dei  lavoratori  al protocollo  sul welfare del 2007, fino 
alla riforma degli assetti contrattuali del 2009, alla legge 2/2009 di conversione del decreto anticrisi 
e,  ultimo  ma  non  meno  importante,  all’accordo  Stato­Regioni  sugli  ammortizzatori  sociali  in
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deroga,  ogni  grande  accordo  o  riforma  ha  interessato  gli  enti  bilaterali.  Dalle  originarie  funzioni 
integrative  si  assiste  a  un  ampliamento  dei  campi  di  intervento  degli  organismi  bilaterali  nella 
formazione  continua  e  altresì  ­  per  alcuni  settori,  per  esempio  l’artigianato  e  l’edilizia  e  alcune 
regioni: Veneto, Emilia, Lombardia ­ anche nella gestione del mercato del lavoro e nel sostegno alla 
competitività  delle  economie  locali  nei  nuovi  scenari  della  crisi  internazionale.  Non  mancano 
problemi  in  questo  processo  integrativo  che  piano  piano  si  va  definendo.  Prima  di  tutto  per  il 
rapporto con la contrattazione tra le parti che dovrebbe rimanere dirimente. In secondo luogo per la 
forte  disomogeneità  territoriale  che  caratterizza  l’attività  di  questi  enti.  Il  tutto  all’interno  di  un 
quadro nazionale di politiche del lavoro, anch’esso segnato da forti diversità territoriali. 
Tutti  i  processi  che  si  stanno  attivando hanno  certamente  effetti  problematici,  anche per  l’impatto 
delle  urgenze  che  stanno  interessando  i  tessuti  socio­economici. Certo  è  che nella misura  in cui  si 
potrà arrivare a un consolidamento e armonizzazione dei dispositivi fin qui sperimentati in seno alla 
bilateralità,  si  potrebbe  anche  contribuire  alla  tanto  auspicata  (ma  mai  raggiunta)  riforma  degli 
ammortizzatori  sociali.  Tutto  ciò  ovviamente  ad  alcune  condizioni  e  scelte  politiche  conseguenti, 
tanto  nel  riconoscimento  (allargamento)  di  diritti  fin’ora  garantiti  solo  a  porzioni  di  lavoratori, 
quanto nella diffusione degli enti in funzione integrativa, là dove la loro presenza è meno radicata. 

2. Le politiche sociali e la crisi 

Il problema della disomogeneità lo si può riscontrare nel campo delle politiche sociali, forse anzi in 
misura maggiore rispetto al  lavoro, destinatario, complice la crisi, di interventi che nell’ultimo anno 
hanno  quanto  meno  tentato  di  allargare  il  ventaglio  dei  dispositivi  passivi  e  attivi. 
L’implementazione  della  328/2000  (la  grande  riforma  dell’assistenza  che  sulla  carta  aveva 
l’ambizione di ridisegnare il sistema di welfare italiano) ha invece risentito non solo di mancanza di 
fondi, ma anche di una  forte  tendenza alla differenziazione interna ­per vari motivi, primo tra tutti, 
la  riforma  del  titolo  V  della  Costituzione  ­  che  di  fatto  ha  spostato  l’asse  di  riferimento  dalla 
vocazione municipalista  della  normativa  assistenziale  verso  un  crescente  regionalismo,  senza  però 
efficaci meccanismi di perequazione gestiti dal centro. 
La  mancata  approvazione  dei  Liveas  (Livelli  essenziali  delle  prestazioni  sociali)  testimonia 
l’assenza di regia nazionale, sfociando in un crescendo di soluzioni regionali molto diverse tra loro. 
E’  dunque  a  questo  livello  che occorre  attirare  l’attenzione per  cogliere  gli  elementi di novità che 
comunque  vanno  emergendo  e  che  vedono  le  parti  sociali  implicate  nella  stipula  di  accordi, 
protocolli  per  l’introduzione  di  misure  innovative  nel  campo  dell’assistenza.  La  sezione  in  questo 
quadro  concentra  l’attenzione  sia  ai  processi  di  concertazione  (delineando  modelli  in  alcune 
regioni),  sia ai  contenuti della contrattazione sociale,  con particolare  riferimento ai dispositivi anti­ 
crisi  e  alle  politiche  socio­assistenziali.  Sono  infatti  un  po’  tutte  le  aree  delle  politiche  sociali  ad 
essere interessate dagli accordi anti crisi. 
Certamente  il  lavoro  costituisce  la  parte  preponderante,  ma  un  spazio  crescente  hanno  assunto  i 
tentativi  di  riordino  della  spesa  sociale,  spesso  operati  con  assestamenti  di  bilancio,  che  stornano 
risorse  aggiuntive  in  favore  dei  Piani  di  Zona  (i  documenti  di  programmazione  della  assistenza 
sociale  territoriale)  per  migliorare  la  qualità  della  presa  in  carico  delle  marginalità  (esenzioni  dai 
ticket, tutela dei minori a rischio, varie misure di sostegno al reddito per i nuclei familiari disagiati). 
Sempre  in  questa  ottica  di  grande  interesse  appaiono  gli  accordi  che  i  sindacati  siglano  con 
organizzazioni  che  escono  dal  perimetro  delle  istituzioni:  enti  e  società  private,  spesso  operanti 
nell’offerta  di  assistenza  privata,  fondazioni  bancarie,  al  fine  di  sviluppare  capacità  negoziale  a 
vantaggio  degli  iscritti  e  altresì  della  cittadinanza  in  generale  (o  meglio  di  specifici  segmenti  di 
utenza:  anziani  non  autosufficienti,  adulti  espulsi  dal  mercato  del  lavoro  soprattutto).  Sono  tutte 
azioni  di  piccolo  taglio  se  paragonate  alle  dimensioni  quantitative  della  domanda  di  assistenza 
contro  il  rischio  povertà.  E  tuttavia  meritorie  di  attenzione  per  due  ordini  di  motivi:  l’assoluta
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mancanza  di  una  politica  nazionale  contro  la  povertà  e  l’azione  di  tamponamento  che  si mette  in 
moto  in un quadro che per  i sindacati fuoriesce dai confini classici della rappresentanza del  lavoro. 
Quella di cui stiamo parlando è una rappresentanza sindacale che tenta di guardare alla cittadinanza 
nel  suo  insieme,  lavoratori  e  anche  non  lavoratori,  lavoratori  standard  e  lavoratori  non  standard, 
lavoratori  attivi e  lavoratori non attivi, usciti per  limiti di età dal mercato del  lavoro. A ben vedere 
molta  della  contrattazione  sociale  che  si  fa  sui  territori  riguarda  proprio  le  politiche  sociali  per gli 
anziani,  sulla  spinta  in  parte  anche  della  accresciuta  influenza  delle  rappresentanze  sindacali  dei 
pensionati.  In  effetti  se  il  lavoro  è  parte  preponderante  degli  accordi  dell’ultimo  anno,  ben  più 
consolidati  nel  tempo  sono  i  protocolli  che  i  sindacati  dei  pensionati  hanno  promosso  nel  campo 
della non autosufficienza e dell’assistenza socio­sanitaria integrata. A guardare  in retrospettiva vi è 
una  quantità  davvero  importante  di  accordi  riguardanti  la  sanità,  l’integrazione  socio­sanitaria,  la 
non  autosufficienza  e  non  solo  sul  territorio  (nell’attività  di  programmazione  partecipata  dei 
Comuni attraverso  i Piani di Zona), ma anche a livello regionale, dove l’istituzione degli assegni di 
cura è via via cresciuta, anche se con una prevalenza più strutturata delle regioni del Centro­Nord. 
Il quadro  regionale degli assegni di cura si mostra non solo disomogeneo quanto a erogazione, ma 
anche  rispetto ai criteri di  regolazione,  in particolare nella valutazione del bisogno e nella presenza 
o meno di  forme di compartecipazione  finanziarie a carico dell’utente o della famiglia. Vi è inoltre 
disomogeneità  quanto  a  finalità  dei  dispositivi,  in  alcuni  casi  tesi  a  sostenere  economicamente 
(riconoscendola  formalmente)  l’assistenza  familiare,  in altri pensati  come strumento di  integrazione 
tra cure sanitarie (in via di de­istituzionalizzazione) e cure sociali al domicilio. 
Ma  i  problemi  non  risiedono  solo  nel  tipo  di  output  che  i  processi  di  concertazione  sociale 
producono. C’è anche una questione di fondo che riguarda le risorse da contrattare e la qualità delle 
risposte,  in  special modo  in previsione della  legge sul  federalismo  fiscale. Le  tensioni  in atto verso 
la  diversificazione  territoriale  riguardano  non  solo  la  copertura  dei  servizi  o  il  tipo  di  dispositivi 
implementati, ma anche  l’attività di contrattazione.  In effetti  segnali  in questa direzione si possono 
già riscontrare. La grande varietà di accordi e protocolli che evidenziano le regioni del Centro e del 
Nord  è  certamente  effetto  di  una  attività  di  contrattazione  con  solide  basi  alle  spalle,  tradizioni 
sedimentate, che negli anni si sono rafforzate. Ma questo può essere anche visto come l’effetto delle 
maggiori disponibilità di risorse i comuni del Nord e del Centro­Nord hanno a disposizione rispetto 
al mezzogiorno. 

2.1 Alcune valutazioni 

Vi  è  dunque  anche  nell’attività  di  contrattazione  sociale  un  problema  relativo  ai  divari  territoriali, 
da  non  sottovalutare.  Infine  c’è  un  problema  relativo  alla  classificazione  e  catalogazione  degli 
accordi. Spesso all’interno delle stesse organizzazioni sindacali si fa fatica a venire a conoscenza di 
quanto  si  va  delineando  in  altri  contesti  territoriali,  con  il  risultato  di  una  mobilitazione, 
effettivamente  in  atto,  ma  non  sempre  sistematica.  Siamo  alle  prime  battute  di  una  analisi 
conoscitiva che solo per alcune regioni è in grado di offrire spaccati concretamente rappresentativi. 
Per  questo  anche  le  organizzazioni  sociali  dovrebbero  tendere  a  rafforzare  tutte  le  azioni  di 
catalogazione e classificazione,  soprattutto ai  livelli  territoriali, dove si  fa gran parte dell’attività di 
contrattazione sociale.


