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Parte prima — Gli ‘incerti’ confini del problema
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Premessa

Il concetto di lavoro “non standard”é diventato, negli ultimi anni, una delle chiavi
interpretative privilegiate per la descrizione arcato del lavoro.

Molte sono, infatti, le indagini che hanno analipzofferta di lavoro ‘non standard’ sotto
molteplici prospettive (condizioni dei lavoratorion standard’, prospettive future, protezioni
sociali, situazione familiare, ecc.), mentre, atravviso, minore risulta I'approfondimento
empirico rispetto alla domanda di lavoro ‘non stmad In tal senso, la presente ricerca si
sofferma, in particolare, sulle ragioni che induzaematori di lavoro a ricorrere al lavoro ‘non
standard’ nelle differenti realta organizzative cheatterizzano il tessuto produttivo del nostro
territorio ed alle modalita dell’utilizzo, nel teropdi tali forme contrattuali.

In questi anni le ragioni dell'utilizzo del lavofnon standard’ hanno trovato principalmente
due differenti, seppur strettamente connesse, api@g:. una sul lato dell’'offerta (come
strumento di promozione di nuove opportunita e rhtdaoccupazionali per favorire
I'introduzione nel mercato del lavoro di giovangrohe ossia di quelle fasce di lavoratori che in
Italia, ma non solo, faticavano maggiormente adaeatnel mercato del lavoro) ed una sul lato
della domanda (quale strumento per favorire ledetedie esigenze di flessibilita delle imprese
al fine di favorirne la competitivitd). E’ propriquest’ultimo aspetto che la presente ricerca
vuole comprendere e descrivere, domandandosi iitn#inza quali esigenze di flessibilita le
forme contrattuali ‘non standard’ rispondono in usecifico contesto produttivo quale e
quello della Provincia di Bologna. Abbiamo dunqegcato di approfondire come all'interno
di determinate realta organizzative, che operangpgrcifici settori produttivi, siano inseriti i
lavoratori ‘non standard’, attraverso quali formentattuali, per quali mansioni, con quali
caratteristiche e con quali finalita. Abbiamo tuitaosservato ed approfondito anche quali
altre forme di flessibilita siano presenti e seoene le organizzazioni abbiano messo in atto
innovazioni d’ordine organizzativo finalizzate apportare la flessibilita dei lavoratori ‘non
standard’ ed a sostenerli nei percorsi di creqmitdessionale anche attraverso una maggiore
partecipazione degli stessi nei processi decisiofralun certo senso — riprendendo anche
alcune delle principali osservazioni poste dall'tivé Europea - si € voluto comprendere quale
sia la ‘cultura’ della flessibilita presente neleprese del nostro territorio, se e come questa si
possa differenziare dalla concezione di precardtdancora, se e quale ruolo I'impresa possa
svolgere nel favorire una flessibilita che norrastormi appunto in precarieta.

La flessibilita &, infatti, a nostro avviso da imiersi come uno strumento che puo avere
successo solo la dove, come oramai viene spesstoitop si combina con un adeguato sistema
di sicurezza per i lavoratori, sia in termini dirgazie sociali, sia in termini di progressiva
valorizzazione delle competenze e conoscenze. iRiten infatti, che sia sempre piu
importante sostenere una nuova cultura del lavtw® sappia governare la flessibilita dei
processi produttivi ed organizzativi facendo lewausa disciplina della regolamentazione che
nel nostro Paese deve ancora completarsi in maalestgo (come descriveremo nel cap. 2),
ma che trovi anche all'interno delle imprese nuowedalita per porre attenzione alle
molteplici dimensioni della qualita del lavoro, ¢juad esempio, la qualita intrinseca dei posti
di lavoro e la qualita del dialogo sociale.

Per comprendere a quali bisogni nelle organizzazproduttive (ma anche in quelle di
servizio, come le pubbliche amministrazioni) i ragpdi lavoro ‘non standard’ rispondano,
abbiamo avvertito, nella Prima Parte del preseauterb, I'esigenza di definire quali fattispecie

! Nella presente ricerca abbiamo utilizzato il cdtweli lavoro ‘non standard’ e non quello di lavdatipico’

perché come nota Giasanti (2008, pag. 26) “nelttiibaociologico il termine lavoro atipico si rifece in realta
quasi esclusivamente alle collaborazioni coordinateontinuative”. Oggetto dell'indagine empiricarasao
invece diverse forme contrattuali che, come meghoceremo nel seguito, si discostano con gradadivarse
dal lavoro ‘standard’ (inteso come il lavoro dipetela tempo indeterminato).

5 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



giuridiche ricomprendere nella definizione di lawdnon standard’; in seguito e sulla base
della definizione assunta abbiamo tentato di gtieate il fenomeno, prima a livello nazionale
poi regionale (si veda cap. 1). Anche se, infainpre piu spesso si utilizza il concetto di
lavoro ‘non standard’ per tentare di rappresentaspiegare parte delle profonde ed innegabili
trasformazioni del mondo produttivo contemporaneertamente pero la sua accezione,
costruita “per differenza” con cio che nel mondé ldgoro é stato rappresentato fino ad oggi
come “standard”, fa si che essa si presti ad untasth ampio quanto semanticamente
impreciso. A questo riguardo vedremo come esistaraale difficolta a definire precisamente
il concetto. A cosa ci dobbiamo riferire quandol parliamo di lavori ‘non standard’? La
risposta non puo essere univoca non esistendomeesstinizione legislativa che lo specifichi.
La confusione, inoltre, rischia di aggravarsi péichpesso, anche nei documenti prodotti nelle
diverse sedi istituzionali, si & fatto e si fa usounon sempre equivalente del concetto. Il
dibattito a questo riguardo € stato piu volte ‘@otén quanto la definizione di lavoro ‘non
standard’ ha un impatto immediato sutjaantificazionedel fenomeno. A tale scopo nel
capitolo 1 1 dati nazionali e regionali sul lavoro ‘non standk attraverso un confronto tra
diverse definizioriiabbiamo ricostruito, seppur in modo non esaustiyeelle che a nostro
avviso ci sembrano le differenti posizioni presesmiche alla luce di non sempre chiare e
puntuali rilevazioni, cio al fine di specificare flerme contrattuali ‘non standard’ considerate
nella presente ricerca e successivamente ‘quargfichi siano e quanti siano i lavoratori ‘non
standard’ in Italia ed in Emilia-Romagna impiegadille organizzazioni produttive e non, a
partire da dette opzioni di metodo e di merito.

Sempre al fine di meglio comprendere quali sianoateuali fattispecie giuridiche a
disposizione abbiamo poi ricostruito i principabthemi normativi delle differenti forme
contrattuali ‘non standard’ presenti oggi in If@h veda capitolo 2If lavoro ‘non standard’: il
quadro normativo”)inserendoli poi nel quadro degli indirizzi europ€iid ha permesso di
evidenziare come il dibattito europeo — seppur sEmza ambiguita — inviti a porre attenzione
ad alcune dimensioni che ruotano attorno al ten@oie conciliare le esigenze di flessibilita
delle imprese con quelle dei lavoratori ‘non staddahe risultano particolarmente critiche in
numerose situazioni.

Abbiamo infine coinvolto alcuni testimoni signifibda per approfondire ed evincere le
principali peculiarita e caratteristiche del lavanon standard nel contesto di riferimento.
Abbiamo cosi integrato i dati quantitativi con esgkioni e osservazioni di natura
prevalentemente qualitativa finalizzate a desceivier stato e le caratteristiche del sistema
produttivo locale, le sue piu recenti evoluzionisattori in cui le forme contrattuali ‘non
standard’ sono piu diffuse, le prospettive e i bisalei lavoratori che in esse operano (si veda
capitolo 3 L’indagine di sfondo: le interviste ai testimongsificativi”).

Definito cosi il quadro generale di riferimento deoblema del lavoro ‘non standard’ in
generale e nella Provincia di Bologna, nella P&geonda abbiamo indagato da un punto di
vista quantitativo e qualitativo I'offerta di lawwrnon standard’ in alcuni settori produttivi
nella Provincia di Bologna (attraverso intervistedatori di lavoro e questionari rivolti sia a
manager sia a lavoratori). Infine, abbiamo ceraditandividuare i principali bisogni dei
lavoratori non standard attraverso la somministrazidi un questionario.
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Capitolo 1 - | dati nazionali e regionali sul lavor ‘non standard’
attraverso un confronto tra diverse definizioni

1.1. Premessa

Come evidenziano diverse indaginigaantificazionedel fenomeno del lavoro ‘non standard’
dipende ovviamente dalt#efinizioneche si sceglie per lo stesso. Attualmente possiaotare
come in letteratura siano presenti — pur estremit@a— due definizioni di lavoro ‘non
standard’: una che possiamo definire come ‘risttetti una invece pitl ‘esteéa’

La definizione piu ‘ristretta’ € quella utilizzatkall'lstat che definisce com@tipici” quegli
impieghi che offrono garanzie limitaten termini di accesso alla copertura previderzial
ammortizzatori sociali e di durata del rapportoolativo. Sono quindi lavoratori atipici
secondo le rilevazioni dell’lstat i dipendenti anfgo determinato (comprendendo al loro
interno i contratti interinali, oggi, in somminiakxione), i lavoratori con contratti a chiamata ed
I lavoratori parasubordinati (i co.co.co e i cobadtori a progetto).

Una definizione piu ‘estesa’ di lavoro ‘non stardlag invece rintracciabile in diverse fonti
(Isfol, 2006; Mandrone e Massarelli, 2006; Galli2®07, Cnel, 2007). Ad esempio l'ultima
indagine del Cnel (2007) comprende nel lavoro ‘standard’ anche una parte di coloro che
possiedono partita Iva (i cosiddetti ‘finti autoniooon partita lva’, ossia soggetti che hanno
partita lva ma che svolgono prestazioni lavoragige un unico committente). Altre rilevazioni
poi, come quella realizzata annualmente dall’Osderio sul mercato del lavoro della Regione
Emilia Romagna o quella di UnionCamere Emilia Rongggna anche diversi studi sul lavoro
cosiddetto flessibile (Gallino, 2007; Giasanti, 8D@icomprendono (come specificheremo di
seguito per differenti motivaziof)ianche coloro che hanno contratti a tempo parziale

Nel tentativo, dunque, dijuantificareil fenomeno del lavoro ‘non standard’, nel seguito,
partiremo prendendo a riferimento i dati dell'lstdefinendo in tal modo il lavoro ‘non
standard’ nella sua accezione piu ristretta; atqaesi, poi aggiungeremo quelli relativi alle
altre forme contrattuali (partite lva con monocortiemze e part time a tempo indeterminato),
utilizzando differenti fonti oggi disponibili, pesvvicinarci alla definizione di lavoro ‘non
standard’ piu estesa ed al fine di fornire un qaabpiu esaustivo possibile delle molteplici
forme contrattuali oggi diffuse in Italia e del doutilizzo.

Diversamente da alcune recenti indagini non congaemo pero nella stima del lavoro ‘non
standard’ i lavoratori in nero, o coloro che hamloppi lavori, 0 ancora coloro che non hanno
in un certo periodo una occupazione perché harmmartato un contratto a termine (si veda ad
esempio Mandrone e Massarelli, 2005 ; Gallino, 2007

2 Anche I'lsfol ha identificato due livelli di atipita: “quella minima, definita come gli occupatitermine
(compreso I'apprendistato) e i parasubordinati ésevoccupati autonomi esposti a piu vincoli di sdlazione)
e quella massima, che comprende anche i part-tineantari (che sono circa un terzo del totalepm® che
non conoscono o non vogliono rivelare la propriari contrattuale. In base a tale distinzione,diaiia minima
coinvolge quasi 3,5 milioni di persone, ovvero pgio del 15% dell'occupazione; I'atipicita massiniavece,
riguarda poco piu di 4,5 milioni di persone, ovvenea il 20% degli occupati” (Isfol, 2006, pag.)45

® In particolare Gallino motiva la scelta di consite tutti i lavoratori a tempo parziale (senzargorare coloro
che lo hanno scelto volontariamente) affermando fiessibilita € una caratteristica oggettiva del€apazione,
che definisce un determinato perimetro del merdaiolavoro. Non sarebbe corretto far dipenderenfioo di
questo, o i suoi contenuti, dal numero di soggeté gradiscono o meno di entrarvi. Quanto si puinettere e
che il costo umano della flessibilita sia presufmiente minore, ma certo non nullo, quando essavidéai una
libera scelta” (Gallino, 2007, pag. 18). Altre asalSameck Lodovici e Semenza, 2001; Gasanti, P08
interessano al part time in particolare per le tiaesdi genere che esso solleva in Italia e peleVato tasso di
part time ‘forzato’presente nel nostro paese rispata media europea (pari al 31,4% nel 2002).
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1.2.1l lavoro ‘non standard’ in ltalia

| lavoratori dipendenti a tempo determinato

| lavoratori dipendenti a tempo determinitdsultano secondo I'ultima ‘Rilevazione sulle
forze lavoro dellISTAT del Il trimestre 2007’ (arita al periodo che va dal 2 luglio al 30
settembre 2007) 2,361 milioni cifra in continuaswiga nell’ultimo anno (+5%, +112 mifajsi
veda tab. 1 in appendice).ldlvoro a tempo determinato,risulta maggiormente diffuso nel
Nord Est, nell'industria e tra i giovani e le donfistat, 2007; Ministero del Lavoro e della
Previdenza Sociale, 2007)'incidenza dei lavoratori a termine sul totale lleccupazione
dipendente é passata al 13,8% nel terzo trimesh@72contro il 12,7% del terzo trimestre
2006. L’incidenza del lavoro a termine sul totalelldccupazione dipendente non ha mai
smesso di crescere nel corso dell'ultimo decensayo il periodo 2002-2003, nel quale
vigeva il sistema dei crediti d'imposta previstolldaLegge Finanziaria 2001 al fine di
incentivare nuove assunzioni a tempo indeterminéoVeda tab. 2 in appendice)

Tra i lavoratori a tempo determinato sono compréavoratori in somministrazione (stimati,
dall'ultima indagine dell’Ebitemp, a 508 mila) inggjati per lo piu nell’industria, nell’edilizia e
nei servizi sia privati che pubblici. L'ultima rilazione dell’Ebitemp mostra una crescente
presenza di lavoratori stranieri, in particolaram® e per quanto riguarda la composizione per
classi di eta, emerge una riduzione della quotia deimponente piu giovane compresa entro i
29 anni di eta ed una parallela crescita dellagrguale piu anziana, con 40 anni e o(se
veda tab. 3 in appendice).

Tab. 1 - Lavoratori interinali assicurati all'INAIL per settore economico, 2002-2005

Settore 2002 2003 2004 2005 2006
Agricoltura, pesca estr. min. 408 705 864 939 688
Industria 119.389  196.852  212.395 224.167  271.248
Costruzioni 4.024 6.813 8.629 9.610 10.687
Servizi privati 70.355 136.116 152914  175.362 .1929
Servizi pubblici 14.516 20.720 25.157 30.543 33.88
Attivita non determinate 162 115 136 236 694
Totale complessivo 208.854 361.321  400.095  440.85308.328

Fonte: Ebitemp, Osservatorio Centro Stlidavoro interinale negli archivi INAIL. Un aggioamento del quadro statistico al
2006 novembre 2007

Il lavoratori parasubordinati

Altro dato ricavabile dalla rilevazione dell'lstatiguarda i lavoratori indipendefiti
(complessivamente pari a 6,092 milioni) di cui 38Ba sonoco.co.coe 107 milaprestatori
d’'opera occasional(si veda tab. 4 in appendice). Tali dati che darovda un sottocampione
di 1.200 persone che hanno dichiarato d’aver eféattente lavorato come c0.co.co 0 come
lavoratore a progetto la settimana precedentechiigta, devono perd — come notano diversi
Autori — essere integrati per cui probabilmenteuimero dei collaboratori € molto piu alto. A
tale scopo ci pare utile affiancare ai dati def#itsquelli ricavabili dall'indagine Isfol Plus
(2007) che indica, per il 2006, 834 mda.co.coe collaboratori a progetto(si veda tab. 5 in
appendice). Dati simili risultano anche quelli fidrdall’inps nell’ultima rilevazione del lavoro
parasubordinato riferita al 2005 che, grazie ad mmava codifica, scorpora le collaborazioni
‘definite’ (amministratori, revisori di societa, neitori porta a porta, ecc.) da quelle cosiddette

* La rilevazione dell'lstat attualmente comprenda trlavoratori a tempo determinato le seguenti #rm
contrattuali: il contratto a tempo determinato iadrato in un contratto collettivo di categoriacdntratto di
formazione e lavoro, il contratto di apprendistageello di inserimento e il lavoro in somministraze.

® Le ragioni di tale aumento sono probabilmente and ricercare nel passaggio di molti co.co.caebro a
termine in seguito al d.lgs. 276/2003, che ha mesmo facile I'uso dei contratti di collaborazioner @lcune
figure professionali, ad es.: camerieri, segretaie.

® Tra i lavoratori indipendenti, I'lstat comprendgi imprenditori, i liberi professionisti, i lavotari in proprio, i
coadiuvanti familiari, i soci di cooperative, i co.co e i prestatori d’'opera occasionali.
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‘non definite’’ (co.co.co, co.co pro.). Tra le collaborazione ‘efinite’, I'Inps individua 756
mila collaborazioni a progetto, 22 mila collabomsioccasionali, 88 mila co.co.co nella P.A.
e 18 mila co.co.co prorogate (per complessivi 884 pontratti parasubordinati) (si veda tab.
n. 6 in appendice). La quasi totalita delle collaamni con caratteristiche professionali “non
definite” € dunque rappresentata dalle collaborazaoprogetto (82%) e dalle collaborazioni
nella Pubblica Amministrazione (10%); le altre ferncontrattuali previste hanno invece
un’incidenza residuale.

Le indagini sullavoro parasubordinat@videnziano come questo risulti piu diffuso nelréNo
(ma sempre maggiore € il peso delle altre areaedelorio) nei settori dell’agricoltura, degli
alberghi, ristoranti e turismo, delle comunicazjodell'istruzione e della ricerca e nelle
professioni intellettuali e scientifiche e in qeehon qualificate (Isfol, 2007). Dai dati Isfol,
risulta poi evidente I'effetto dell’utilizzo dellorme di lavoro flessibile sulle generazioni piu
giovani e per la posizione dei laureati, per i glatipicita incide in maniera molto piu forte
che per i titoli di studio inferiori. Se ne deduce una lettura disarmante per la comimnaz
giovane, donna, laureata, meridioed{pag. 44).

Infine, per il lavoro parasubordinato un altro datteressante ricavabile sempre dall’indagine
dell'lsfol (2007), concerne il livello di redditohe risulta direttamente proporzionale all’eta:
infatti, quello dei collaboratori anziani e parciaca sei volte il reddito dei piu giovani (22.700
contro 3.800 euro annui). Il reddito delle donneoperesce meno di quello degli uomini, e
comunque, anche nel 2005 le donne hanno guadagnateta degli uomini, cioé 9.500 euro
contro i 18.900 euro dei colleghi. Da notare irmtome paradossalmente i collaboratori con
attivita a carattere “esclusivo’(ossia con un smmmittente) percepiscono compensi inferiori
a quelli di coloro che hanno anche altre entratasilieo sono pensionati, cioe 13.600 euro
medi I'anno i primi e 18.200 euro in media gli altt7.100 euro quelli con altro lavoro e
20.600 euro i pensionati) (si veda tab. 7 in append

L’indagine dell'Inps sugli iscritti al Fondo Gestie Separato (2005), per contro, indica poi le
attivita svolte dai collaboratori grazie ad una vauccodifica introdotta. Tra coloro che
svolgono attivita “non definite”, ma rientrano reell6 attivita codificate dall'Inps, il 22% del
totale ha indicato attivita di formazione, istruzo e addestramento, il 19% consulenze
aziendali e il 15% attivita di marketing, pubblii statistica.

Tab. 2 - Numero dei collaboratori del 2005 con attita codificata

Attivita N. In % sul totale
Attivita di formazione, istruzione, addestramento 92.200 22,2%
Consulenza aziendale 79.700 19,2%
Attivita di marketing, pubblicita e statistica 600 14,8%
Socio lavoratore di cooperative 41.500 10,0%
Attivita amministrativo, contabile 40.400 9,7%
Attivita informatica 32.700 7,9%
Attivita nel settore dell'igiene e della salutd@isezza 16.600 4,0%
Attivita per mostre, mercati, fiere, vetrine, ecc. 11.700 2,8%
Attivita nel campo immobiliare 8.000 1,9%
Attivita di trasporti 0 spedizioni o recapiti 7@30 1,9%

" Le collaborazioni con caratteristiche professiotidéfinite” sono quelle in cui l'attivita del caboratore &
espressamente nominata dal TUIR all’art. 50, coniméettera c-bis ossia “I'amministratore, il sindae il

revisore di societa, il componente di collegi e aussioni, il collaboratore di giornali, riviste, @nlopedie e
simili” oppure quelle collaborazioni riferite a spiiche categorie confluite nel tempo nella gestiqiuali i

dottorandi, i venditori porta a porta e gli assticia partecipazione). Le collaborazioni con caafitiche
professionali “non immediatamente definite” sonweice quelle non rientranti nelle precedenti categd?er
queste ultime si ha a disposizione, nell’'ultimavdzione dell'Inps, I'indicazione del tipo di cdllarazione, cosi
come indicato dalla Legge Biagi (Co.co.pro, Coliazioni occasionali, Co.co.co. prorogati ecc.).
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Attivita di recupero crediti, intermediazione 6.100 1,5%

Attivita nel settore della moda 5.100 1,2%
Attivita di traduzione e interpretariato 5.000 %,2
Attivita nel campo assicurativo 2.800 0,7%
Consulenza fiscale 2.300 0,6%
Attivita finanziaria 2.200 0,5%
Totale 415.700 100,0%

Fonte: INPS]I lavoro parasubordinato nel 200%iugno 2007

Infine un altro dato rilevabile dal rapporto delis sempre sul lavoro parasubordinato riguarda
il settore economico del committefiteCon riferimento alle modalitd di attivita dal
collaboratore € presente una netta prevalenzaetres deiServizi alle imprese e attivita
professionalitra i collaboratori a titolo “esclusivo” (19,8%).idRiardo alla composizione per
genere dei collaboratori, emerge che gli uominbsmraggiormente concentrati nei settori delle
Industrie (21,5%), mentre le donne sono maggiormente presehtsettore deBServizi alle
imprese e attivita professiondR1%) (si veda tab. 8 in appendice).

Altri elementi possono essere ricavati dall'indagsvolta dal Cnel (2007) sul mercato del
lavoro nel 2006 che prende in considerazione leddete matrici di transizione fornite
dall'lstaf’ che evidenzia un aumentato rischio nel processeatjregazione” dei lavoratori
“atipici”; “ fatto 100 il numero di lavoratori dipendenti a tana nel 2005, risulta che dopo un
anno solo il 29% ricopre una posizione lavorativdeanpo indeterminato, mentre il restante
65% continua ad essere occupato in posizioni a iteene circa il 5% risulta disoccupatd
Con riferimento ai lavoratori autonomi parasubordin la probabilita di transizione verso |l
lavoro a tempo indeterminato risulta assai piu lmssirca del 12%, e cid0 pud essere
ricondotto in parte alla circostanza che una percetie di questi non aspira né, pertanto,
ricerca posizioni di lavoro subordinato” (pag. 64).

Infine, I'indagine del Cnel evidenzia un trend irescita delle forme di lavoro ‘non standard’
per le coorti non piu giovanissime (30-39 grutfie si suppone siano nel mercato del lavoro da
qualche tempo che — anche in questo caso - potregdere un indicatore di cronicizzazione
della situazione di incertezza lavorativa. Inoltsempre piu il lavoro ‘non standard’ non
interessa solo i lavoratori marginali, caratterizzia bassi livelli di istruzione, ma quasi un
quinto degli occupati possiede un titolo post-laude parte tale risultato — secondo il Cnel -
puo essere spiegato con l'incremento delle posidenrorative temporanee registrato negli
ultimi anni dal comparto dell’Universita e degli tEndi Ricerca: Pud essere un segnale di
difficolta di valorizzazione del capitale umano app al contrario, di carenza dell’offerta
formativa” (pag. 63)

8 Tale dato & oggi ricavabile grazie afi@ensilizzazionehe ha introdotto, tra gli elementi di novita, anche
I'informazione sull'attivita economica del committe, secondo la classificazione ISTAT ATECO. Questava
informazione consente di analizzare i collaborattal punto di vista del settore di attivita econcenidel
committente (fino al 2004 cio era possibile solbaper i committenti che risultavano avere una pos&
aziendale presso I'INPS). Nello stesso tempo tafi dsultano ancora non completamente affidabifiatti, da
una serie di controlli effettuati a campione dat@atell'lnps &€ emerso che il committente (o chi pdanla
dichiarazione per suo conto) non sempre indicaadarcorretto il codice di attivita economica ISTAM.taluni
casi, anzi, sembrerebbe che il codice ISTAT siacpiigruente con I'attivita del collaboratore cha cuella del
committente, tanto da far sorgere il dubbio, ingjueasi, di un’errata interpretazione del sigrifacdel campo da
compilare nella dichiarazione mensile.

® Le matrici di transizione forniscono una rappréaeione della popolazione in eta lavorativa secdadtiversa
posizione in un dato anno e nell'anno successiva@juesto modo si pud cercare di cogliere i moviingatuna
determinata posizione all’altra ad esempio il pgggadallo stato di disoccupazione a quello di @eta, da
lavoratore atipico a dipendente, ecc

19 per interpretare correttamente questo dato & segesener presente che circa I'88% dei lavoratbeé hanno
un contratto di lavoro a termine afferma che “lap@raneita non & una loro scelta volontaria”, atiecdel 55%
per l'insieme dei paesi dellUnione Europea (Audig del Presidente dell’lstituto Nazionale di Stata Luigi
Buggeri alla XI Commissione (Lavoro Pubblico e Rtd) — Camera dei Deputati, Roma 7 novembre 2006
nell’'ambito dell’Indagine conoscitiva sulle causke eimensioni del precariato nel mondo del lavoro.
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Complessivamente dunque i lavoratori a tempo détatm e i lavoratori con contratti di
collaborazione (co.co.co, a progetto ed occasipmaultano 2,8 milioni (secondo i dati
dell’lstat) o 3,1/3,2 milioni secondo le analisildsfol Plus e dell'Inps:

Tab. 3- Lavoratori con contratto a termine e i paraubordinati

Lavoratori ‘non standard’ Lavoratori ‘non standard’

Tipologia contrattuale Istat Isfol Plus e Inps
Valori assoluti (migliaia di  Valori assoluti (migliaia di
unita) unita)
Contratti a termine 2.361 2.361
(di cui 532 mila a part time)
Co.co.co 396
834 - 884
Prestatori d’opera occasionali 107
Lavoratori a termine e 2.864 3195-3245

parasubordinati

Fonte: nostra elaborazione su dati: IdRafgvazione sulle forze lavoro dell'lstat del ltimestre 2007 dicembre 2007; Inp4,
lavoro parasubordinato nel 200&iugno 2007; Isfolindagine Isfol Plusisfol, Roma, 2006

Altre forme di lavoro ‘non standard’

A questi dati € necessario — al fine di delinearemlolteplici sfaccettature del lavoro ‘non
standard’ - affiancare i cosiddetti “finti autonoo@n partita lva”: qui i dati risultano piuttosto
incerti. L'indagine del Cnel (2007) ne stima 363ar(si veda tab. 9 in appendice) pur nella
consapevolezza che il numero indicato puo essegetimgad improvvise variazioni non
registrabili. Gallino (2007, pag. 21) giunge altanclusione che “un valore prossimo alla meta
e forse piu realistico”. Perveniamo dunque a c&&- 3,5 milioni di lavoratori ‘non standard’
nella sua accezione ‘estesa’ (3,2 milioni di lawiacon contratti a termine o contratti
parasubordinati + 182/365 mila “finti autonomi qaartita lva”).

Infine, nonostante il part time goda di quelle pmdni previdenziali che le forme sopra
descritte non vedono garantite in maniera contimaaila maggior parte delle indagine li
comprende tra le forme contrattuali ‘non standalml’particolare Gallino motiva la scelta di
considerare tutti i lavoratori a tempo parziales{aseconda l'ultima rilevazione Istat circa 1,9
milioni, senza scorporare coloro che lo hanno sceilontariamente) affermando “La
flessibilita € una caratteristica oggettiva deltopazione, che definisce un determinato
perimetro del mercato del lavoro. Non sarebbe torfar dipendere i confini di questo, o i
suoi contenuti, dal numero di soggetti che gradisco meno di entrarvi. Quanto si puo
ammettere & che il costo umano della flessibiligapesumibilmente minore, ma certo non
nullo, quando essa derivi da una libera scelta’lli@a 2007, pag. 18).

Altre analisi (Sameck Lodovici e Semenza, 2001 s&nd, 2008) si interessano al part time in
particolare per le questioni di genere che esdewsoln Italia e per I'elevato tasso di part time
‘forzato’presente nel nostro paese rispetto alldieneuropea (pari a un terzo dei rapporti part
time ossia a circa 650 mila lavoratori, rispettcaitd media europea del 14%).

Nella prima ipotesi perveniamo cosi a circa 5,5ianil di lavoratori con contratti ‘non
standard’, nella seconda a circa 4,2 milioni:

Tab. 4 - Il lavoro ‘non standard’ nella sua definizone ‘estesa’

Lavoratori ‘non standard’

Tipologia contrattuale definizione ‘estesa’
Valori assoluti (migliaia di unita)
Contratti a termine 2.361
(di cui 532 mila a part time)
Co.co.co
Prestatori d’opera occasionali 834 - 884
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Lavoratori a termine e parasubordinati 3195-3245

Autonomi con partita IVA 182/365
Lavoratori a termine, parasubordinati e partite 3560-3610
IVA

Contratti a tempo parziale a durata indetermingta ( 1940-646
Lavoratori a termine, parasubordinati, partite IVA 5500-5550/4256
e part time

Fonte: nostra elaborazione su dati: IdRafgvazione sulle forze lavoro dell'lstat del ltimestre 2007 dicembre 2007; Inp4,
lavoro parasubordinato nel 200%iugno 2007; Isfolindagine Isfol Plusisfol, Roma, 2006

(*) non indichiamo i contratti part time a durataterminata in quanto sono gia compresi nei coni@atempo
determinato

1.3. Il lavoro ‘non standard’ in Emilia Romagna

Con la stessa logica abbiamo, poi, ripreso i dapahibili a livello Regionale sul lavoro ‘non
standard’.

Nel 2006 gli occupati alle dipendenze coontratto a tempo determinatammontano in
Emilia-Romagna a circa 163.000 unita, equivaletitt’ 8% del totale dell'occupazione alle
dipendenze.

Il lavoro parasubordinato(collaboratori coordinati e continuativi, a proget autonomi
occasionali e associati in partecipazione), secoladoillevazione di Unioncamere Emilia
Romagna (2007), nel 2006 poteva contare su qua@sdQd contribuenti collaboratori. La meta
dei contribuenti collaboratori € compresa fra i 80 49 anni, mentre in termini di sesso, i
maschi incidono per il 61,4 % contro la media naale del 57,4 %. L'ultima rilevazione
dell'Osservatorio sul mercato del lavoro della Reg Emilia Romagna indica pero, per i
lavoratori parasubordinati, una cifra notevolmeinferiore pari a 31.421 collaboratori (con o
senza progetto) e 6.667 collaboratori occasiosalidda tab. 10 in appendice).

Nella sua definizione ‘ristretta’ dunque i lavonmatonon standard’ in Emilia Romagna
ammontano a 303.000 per UnionCamere Emilia Romagna 194.000 per i dati
dell’Osservatorio regionale.

Tab. 5 — Lavoratori ‘non standard’ in Emilia Romagna: definizione ‘ristretta’

Valori assoluti Valori assoluti
Tipologia contrattuale (migliaia di unita) (migliaia di unita)
Dati Unioncamere Dati RER

Contratti a termine 0,163 0,157

(di cui 532 mila a part time)

Co.co.co 0,140 0,031
Prestatori d’opera occasionali 0,006
Lavoratori a termine e parasubordinati 0,303 0,194

A questi possiamo aggiungere circa 20.000 contntiyeofessionisti con Partita Iygour con

le cautele di cui sopra ed fart time che nel 2006 coinvolgeva circa 248.000 persone,
equivalenti al 12,9 per cento del totale degli @atu(I'Osservatorio regionale stima invece

158 mila part time a tempo indeterminato).

Infine, a queste forme contrattuali, 'Osservataegionale aggiunge i lavoratori autonomi a

‘tempo parziale’ che in Regione ammontano a cirdamlla e sono per lo piu donne (ma

nell'ultimo anno a fronte di una diminuzione dgbieesenza femminile si riscontra un aumento
della quota maschile).
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Nella sua definizione ‘estesa’ dunque i lavoratoron standard’ in Emilia Romagna
ammontano a circa 570 mila secondo i dati di Uraomere e a circa 394 mila per i dati
dell’Osservatorio regionale.

Tab. 6 — Lavoratori ‘non standard’ in Emilia Romagna: definizione ‘estesa’

Lavoratori ‘non Lavoratori ‘non
standard’ definizione  standard’ definizione
‘estesa’ ‘estesa’
Tipologia contrattuale V.a. (migliaia di unita) V.a. (migliaia di
Dati Unioncamere unita)
Dati RER
Lavoratori a termine e parasubordinati 0,303 0,194
Autonomi con partita IVA 0,020 0,042 (*)
Lavoratori a termine, parasubordinati e 0,323 0,236
partite IVA
Contratti a tempo parziale a durata 0,248 0,158
indeterminata (*)
Lavoratori a termine, parasubordinati, 0,571 0,394

partite IVA e part time

(*) non indichiamo i contratti part time a duratatefminata in quanto sono gia compresi nei con@atémpo
determinato
(**) lavoratori autonomi a tempo parziale

Per quanto concerne le caratteristiche dei lavaraton standard’ in Regione,lavoratori a
tempo determinate i part time a tempo indeterminasono prevalentemente femminili, ma
vedono una marcata crescita negli ultimi anni artgiia componente maschile. La crescita del
part time a tempo determinato é invece interamfarteminile. Trascurabile — secondo i dati
della Regione Emilia Romagna - appare il ricorsolaaforo interinale che presenta una
consistenza di poco superiore ai 3.000 addettiase lbegionale, senza differenze di genere e
che mostra una crescita rispetto al 2005 di sdlidddetti (+3,3%).

| co.co.corisultano uniformemente distribuiti tra maschieaninine e presentano rispetto al

2005 una marcata diminuzione (di quasi I'8%¥oprattutto dovuta al decremento dei maschi,
che riducono la loro consistenza di oltre 2.00Qauriprestatori d’opera occasionalgono per

lo piu donne (oltre il 64%): le donne coinvoltedttivita lavorative occasionali sono in crescita

di oltre 900 unita nell’'ultimo anno (+26,7%). (®da tab. 11 e 12 in appendice).

Complessivamente I'occupazione ‘non standard’, stalmaa diffusa ormai in tutti i settori, si
concentra in particolare nelle attivita di alcustteri terziari: i servizi pubblici, sociali e alle
persone e i servizi alle imprese ai quali, perdarg, si aggiungono istruzione, sanita e altri
servizi sociali. Per quanto concerne la permaneefla stato di lavoratore ‘non standard’, in
Emilia-Romagna, nel 2006 gli occupati atipici s\arlg, mediamente, il loro attuale lavoro da
6 anni (3 anni se si considerano i soli lavoraaciermine), mentre i lavoratori ‘standard’ da 13
anni.

1.4. Brevi conclusioni: le forme di lavoro ‘non stadard’ prese a riferimento nell’indagine
empirica

La quantificazione del lavoro ‘non standard’, ateso le differenti fonti oggi a disposizione
in ltalia ed in Emilia Romagna, ci permette di aff@re, da una parte, la crescente diffusione

* Come per il livello nazionale, una spiegazione pasere trovata nel d.lgs. 276/2003, che ha resw faeile
I'uso dei contratti di collaborazione per alcurgufie professionali, ad es.: camerieri, segretage,

13 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



di tali forme contrattuali avvenuta negli ultimirarsia a livello nazionale sia regionale, ma
anche la persistente difficolta a stimare in modeciso il processo di flessibilizzazione
dell’occupazione in atto.

Riprendendo la definizione ristretta e quella estels lavoro ‘non standard’ possiamo
comunque stimare, a livello nazionale, i lavoratoon standard’ tra i 3 milioni ed i 5 milioni
e, a livello regionale, tra 1 300 ed i 500 mila.
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Tab. 7 — Lavoratori ‘non standard’ in Italia ed in Emilia Romagna: un confronto tra la
definizione ‘ristretta’ e quella ‘estesa’

Italia Emilia-Romagna
Definizione  Definizione  Definizione Definizione Definizione
Tipologia ristretta ‘estesa’ ristretta ‘estesa’ ‘estesa’
contrattuale V.a. V.a. V.a. V.a. (migliaia V.a.
(migliaia di  (migliaiadi  (migliaia di di unita) (migliaia di
unita) unita) unita) Dati unita)
Istat Isfol Plus - Unioncamere  Dati RER
Inps
Contratti a termine 2.361 2.361 0,163 0,163 0,157
(di cui 532 mila a part
time)
Co.co.co 396
Prestatori d’opera 107 834 - 884 0,140 0,140 0,031
occasionali 0,006
Lavoratori a termine 2864 3195-3245 0,303 0,303 0,194
e parasubordinati
Autonomi con partita / 365 / 0,020 0,042 (*)
IVA
Lavoratori a termine, / 3560-3610 / 0,323 0,236
parasubordinati e
partite IVA
Contratti a tempo / 1940-646 / 0,248 0,158
parziale a durata
indeterminata (*)
Lavoratori a termine, / 5500- / 0,571 0,394
parasubordinati, 5550/4256
partite IVA e part
time

(*) non indichiamo i contratti part time a duratatefminata in quanto sono gia compresi nei con@atémpo
determinato

Al fine di restringere il campo di analisi per laostra indagine empirica, prenderemo a
riferimento, nel seguito del presente lavoro, indmamaggiormente dettagliato le forme
contrattuali ‘non standard’ nella sua accezionestretta’ ossia il contratto a tempo
determinato, il contratto in somministrazione eapporti di lavoro parasubordinati (ossia le
co.co.co e il contratto a progejtoSi e in altre parole scelto di analizzare quéltispecie di
lavoro ‘non standard’ che si distanziano in moda pharcato dal lavoro subordinato
indeterminato e a tempo pieno per quanto concerspecifico due dimensioni qualigrado

di protezione sociale dei lavoratoei ladurata/stabilita del lavora che si sono parallelamente
piu diffuse nel nostro paese e nella nostra Regiegd ultimi anni.

Come abbiamo affermato tali forme contrattuali tostcono oramai piu del 13% del totale
dell’occupazione a livello nazionale (il 10% detitupazione € costituito da rapporti a tempo
determinato e il 3,5% da contratti parasubordirail)10%-15% a livello regionale (a seconda
dei dati presi a riferimento):

15 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



Tab. 8 — Lavoratori ‘non standard’ presi a riferimento sul totale dell’occupazione

Italia Emilia-Romagna
Definizione % su tot. Definizione Definizione % su tot.
Tipologia ‘estesa’ Occupazione ‘estesa’ ‘estesa’  Occupazione
contrattuale V.a. (migliaia (23417 mila V.a. (migliaia di V.a. (1936 mila
di unita) occupati al unita) (migliaia di  occupati al
Isfol Plus - 30 -6-07) Dati unita) 30-6-07)
Inps Unioncamere Dati RER
Contratti a 2.361 10,08% 0,163 0,157 8,41%-8,11%
termine
(di cui 532 mila
a part time)
Co.co.co 3,56% 7,23%-1,9%
Prestatori 834 - 884 0,140 0,031
d'opera 0,006
occasionali
Lavoratori a  3195-3245 13,64 0,303 0,194 15,64%-
termine e 10,01%

parasubordinati

Cercheremo tuttavia di dar conto, ove possibilechandell'uso del contrattgart time
all'interno delle imprese che coinvolgeremo nellastna ricerca empirica per meglio
comprenderne I'utilizzo.

Non saranno oggetto dunque di approfondimento écople forme di lavoro autonomo di
seconda generazione in quanto riteniamo (come exigl@nno anche i testimoni coinvolti — Si
veda capitolo 3) che questo presenti alcune peitali@he merito un approfondimento
mirato'?, ma non ci soffermeremo neppure su alcune formeattuali recentemente introdotte
(come il contratto di lavoro ripartito).

2 Come ben evidenzia la letteratura, in tale amlaitsituazione di ciascun soggetto & estremameniabile: il
grado di sicurezza o di precarieta é strettamemeesso ad alcuni fattori quali i motivi che glhha condotti ad
aprire la Partita Iva (progetto professionale odsipione del datore di lavoro?), la presenza diiqmommittenze,

la gestione autonoma dei propri tempi di lavoro aled modalita di lavoro, I'appartenenza a comunita
professionali, ecc.
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Cap. 2 — Il lavoro ‘non standard’: il guadro normato

2.1. Premessa

Introdurre il quadro normativo per evincere le feroontrattuali ‘non standard’ implica, almeno per
larga sintesi, tentare di chiarire preliminarmeihteoncetto di flessibilita . Come sottolinea Paci
(2005), quando parliamo di flessibilita del lavamtendiamo molte cose; non si intende dunque un
modello chiaro ed univoco, quanto piuttosto unemse di pratiche. Della Rocca e Fortunato (2006)
individuano quattro diverse tipologie di flessité@liall'interno delle organizzazioni. Due di caredte
guantitativo: la prima esterna caratterizzata datissibilita del'imprenditore di adattare I'orgaai

a differenti necessita produttive, la seconda i#eche si riferisce alla possibilita di adattare il
numero e l'organizzazione delle ore lavorative. Dueece di natura qualitativa: anche in questo
caso una esterna, che si riferisce alle possildiitautsourcingdellimpresa, ed una interna, che
agisce sullinnovazione dell’'organizzazione spodtaril personale da una mansione all’altra
(Gabriellini, 2007). Il lavoro ‘non standard’ rispde indubbiamente alla prima tipologia di
flessibilita di natura quantitativa che come notaheersi autori risulta insieme alla flessibilita
guantitativa interna la pratica piu diffusa neltnogontesto.

In questo capitolo cercheremo di dare conto, seppnra voler essere esaustivi, dei principal
strumenti giuridici a disposizione delle organizeak nel concretizzare la flessibilita quantitativa
esterna ossia delle principali articolazioni aitwkdlle differenti fattispecie giuridiche del lawor
‘non standard’ subordinato (contratto a tempo deitegito, contratto in somministrazione e part
time) e non (in particolare co.co.co e lavoro agettn). Prima di tale analitica esposizione,
crediamo tuttavia doverosa una sintetica premessa individui e quindi dia conto della
legislazione che ha sistematizzato e quindi datoanin Italia, alla flessibilizzazione delle foen
lavorative, legislazione che deve prioritariameinidividuarsi con la cosiddetta Legge “Treu” del
1997 e in seguito con la piu recente normativaB(Ldel 2003 e successivi decreti attuativi) che ha
modificato il quadro del lavoro nazionale, integtalo con le modifiche introdotte dalla L.
247/2007 sul Protocollo Welfare e con la L. 244/2Qkgge finanziaria 2008). Tale quadro ci
permette in conclusione di capitolo di evidenzial@ne criticita della flessibilita del mercato del
lavoro italiana che potranno costituire elemengamanti nell’analisi delle ragioni e delle modalit
di utilizzo delle diverse forme di lavoro ‘non sthard’.

2.2. Legge “Treu”, L. 30/ 2003 e L. 247/2007: leaiitaliana alla flessibilita

La prima normativa d’organizzazione e sistematizaz dei contratti di lavoro atipico in Italia
e rintracciabile nel cosiddetto “Pacchetto Treul’ 897 (Legge, n. 196 del 24 Giugno 1997). Essa
si e certamente inserita in seno alla strategicopm&r per l'occupazione e la lotta alla
disoccupazione messa in opera a partire da queds® anno con processo di Lussemburgba
legge, per incentivare la crescita dell’occupazjoaeintervenuta, prevalentemente, attraverso
arricchimento della gamma lecita dei rapporti mostandard’ di lavoro; in particolare:
introducendo il lavoro temporaneo o interinale,deamdo maggiormente elastico il lavoro a tempo
parziale, ridisegnando la disciplina dell’appretatis e favorendo il rapporto scuola-lavoro
attraverso i tirocini professionali, le borse drdeo e i piani di inserimento professiorigleNello

13 Anche se I'espansione del lavoro ‘non standarckamente iniziata prima di tale legge, & coradqhetto Treu che
il lavoro ‘non standard’ inizia la sua crescentifugione nel mercato del lavoro italiano, e quegtazie alle norme qui
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stesso anno e, inoltre, approvata anche un’altmoitante modifica riguardante il funzionamento
del mercato del lavoro italiano: la riforma dellochmento. La riforma del collocamento, attuata
con il decreto legislativo n. 469, ha segnato Iae fidel monopolio pubblico in materia di
collocamento autorizzando in alcuni casi l'intermagtbne privata di manodopera; ha inoltre
decentrato le competenze in materia di servizingliego e istituito il Sistema informativo del
lavoro, per collegare in una unica rete nazionatt it dati disponibili sul mercato del lavoro. La
legge 196/97, per ammissione degli stessi legisjasoonta e si inserisce pero all'interno di un
guadro di non residuale incompiutezza dell'inteteelegislativo in materia di occupazione. Se,
infatti, si & provveduto opportunamente ad aumeritdivello di flessibilita del mercato del lavoro
nazionale, non si & pero provveduto, complememtemide e come auspicato, (a causa di vincoli di
natura politico-istituzionale) a ripensare e adaoigzare un sistema di tutele e di forme di
protezione sociale per i nuovi lavoratori ‘non stard’.

L’approvazione da parte del governo della cosiddetjge n. 30 del febbraio 2003 ed il d.Igs.
276/2003 in materia d’occupazione e mercato dedrtaha introdotto alcune rilevanti novita nel
panorama legislativo nazionale (modificando le ropreviste della legge Treu in materia) ma non
hanno comunque fornito sufficienti risposte al peota sopra sollevato.

La riforma prevede correzioni non poco significatiin molti aspetti dell’architettura
legislativa ad essa precedente. Proseguendo ldastiia intrapresa dal “pacchetto Treu”, tra le
modifiche introdotte dalla legge occorre segnaldreompletamento della riforma del sistema di
collocamento, che non e piu assoggettato al mormoaibblico e si apre ad una sua integrale
gestione privata; la conferma e formalizzazionepi#icipio dell’assunzione diretta; I'abrogazione
della legge 1369/60 che prevedeva il divieto derimtediazione e interposizione nelle prestazioni
lavorative e la sostituzione di quest’ultima coraufisciplina che autorizza la somministrazione di
mano d’opera in presenza di condizioni individudédla legge o che devono essere introdotte dai
contratti collettivi nazionali o territoriali. llidieto, gia stemperato dalla legge Treu che intoeda
il lavoro interinale (ammesso pero solo in presedkaspecifici requisiti € condizioni) salta
completamente e il datore di lavoro pu0 ricorremche a tempo indeterminato, alla
somministrazione di personale fornito da imprestora#rate. | decreti attuativi hanno inoltre
razionalizzato le norme sui contratti di lavoro caontenuto formativo, confermando
'apprendistato come percorso formativo in altem@acon I'obbligo scolastico e riconducendo il
contratto di formazione lavoro (che d’ora in pol settore privato acquisisce il nome di contraito d
inserimento) alla finalitd specifica di realizzatfénserimento (o reinserimento) mirato del
lavoratore nell'impresa; vi € inoltre manifestaiotento di potenziare le “misure d’inserimento al
lavoro non costituenti rapporti di lavoro”, quatiage e tirocini formativi. Molto importante e inat
la riforma introdotta per il part-time che ha lpo di incentivare I'utilizzo da parte dell'impreda
tale contratto che in Italia, rispetto ad altri Slauropei, risulta ancora poco diffuso. Nello spex
si prevede l'agevolazione del ricorso a prestazidnilavoro supplementare nel part-time
“orizzontale”, nonché I'utilizzo di forme elastichreel part-time “verticale” o “misto” aumentando
la discrezione del datore nella definizione dei lsemmenti di orario di lavord.

Anche il rapporto di collaborazione coordinata etsaativa viene interessato dalla riforma.
Tale contratto di collaborazione deve ora averdigatoriamente forma scritta e riportare la durata
ed i motivi della sua stipula. La collaborazioneveleessere riducibile ad uno o piu progetti o
programmi suddivisibili di lavoro (da cui il nomeldvoro a progetto), e la prestazione deve essere

contenute che regolano in termini piu chiari eesistici il lavoro ‘non standard’. Da tempo, infati era manifestata
I'esigenza di mettere ordine alla normativa vigetadegge Treu si € posta infatti I'obiettivo dd@mporre in un unico
testo di legge una materia fino a quel momento finemtata e trattata in modo assai confuso.

14 prima che venisse approvata la riforma in oggétipplicazione delle cosiddetigausole elastichgcioe di quelle

clausole che attribuiscono al datore di lavoroategpe di modificare unilateralmente la collocazideamporale della
prestazione lavorativa del lavoratore a tempo pyirichiedeva il consenso del lavoratore, esprassino specifico

patto che veniva stipulato contestualmemti¥assunzione. Restava inoltre per il lavoratasecerte condizioni, la
possibilita di recedervi.
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estrinsecata con lavoro “prevalentemente” propriosenza vincolo di subordinazione. |l
corrispettivo della prestazione deve, inoltre, Bsgeroporzionato alla “quantitd e qualita del
lavoro”.

L'impianto complessivo della riforma é stato acegibsitivamente dalle imprese e da alcuni
settori sindacali, che hanno inteso cogliere nalisposizioni di legge una modalita di
modernizzazione e flessibilizzazione dei rappairfadoro vigenti. La stessa non ha perd mancato
di suscitare forti critiche, per i non secondaschi di un aumento della precarieta del lavorold\el
specifico la legge e accusata di stravolgere, aitéi f principi fondamentali su cui € (era) bas#to
diritto del lavoro, primo fra tutti, 'assunto clie lavoratore e datore esista un rapporto di forza
asimmetrico dove il primo va tutelato perché catiedmente piu debole. In particolare con il
decreto delegato n. 276/2003 si introducono elentgmirofonda discontinuita con la tradizionale
impostazione del diritto del lavoro. In primo luogoassiste ad un processo nel quale il rapporto di
subordinazione (art. 2094 c.c.) quadediumper assumere lavoro viene progressivamente ststitu
da un contratto di diritto civile che regola lea&bni tra imprese con diverse finalita, in cui una
“affitta” il lavoro ad un’altra che lo utilizza.

La legge 247/2007 sul Protocollo Welfare introdunedifiche che vanno a porre alcuni
correttivi rispetto alle principali criticita sollate rispetto al d.lgs. 276/2003 (in particolare eh
come specificheremo nel seguito — questi correttginvolgono i contratti a termine, la
somministrazione di lavoro a tempo indeterminailda/oro a chiamata).

Prima di iniziare ad analizzare analiticamente ilga@e forme contrattuali non standard
previste dalla legislazione nazionale ed oggetita destra indagine proponiamo di seguito uno
schema riassuntivo dove si mostrano tutte le differtipologie di lavoro non standard oggi vigenti
in Italia.

Le diverse tipologie del lavoro ‘non standard’ deércato del lavoro italiano

L AVORO ‘NON STANDARD’ SUBORDINATO L AVORO ‘NON STANDARD ‘— AUTONOMO
LAVORO A TEMPO PARZIALE LAVORO PARASUBORDINATQ
Rispetto alla legge n. 196/97 nella legge n. 303200
sono introdotte nuove “clausole” flessibili ed Collaborazioni coordinate e continuative
elastiche” a favore del datore di lavoro in parte permesse secondo il decreto legislativo n. 276/2003
riviste dal ddl Welfare oltre che nelle amministrazioni pubbliche, non
Normativa di riferimento: toccate dal provvedimento, nei settori specifici
L. 30/2003 e d.lgs. 276/2003 individuati
Ddl Welfare

Contratto a progetto
LAVORO SOMMINISTRATO sostituisce le co. co. co. in tutti i settori praol
Il lavoro interinale con la legge n. 30/2003 viene  esclusi quelli specificati dal decreto
abrogato e assume la denominazione di “contratto di
somministrazione”. Viene inoltre liberalizzatala ~ Associazione in partecipazione
possibilita, per le agenzie accreditate, di fare nel decreto legislativo 276/2003 sono presenti
intermediazione di manodopera (stipulando contrattalcune lievi ma migliorative modifiche
anche a tempo indeterminato che pero il ddl Welfare

abrogano) Collaborazioni di natura occasionale (o prestazioni
Normativa di riferimento: occasionali)

L. 30/2003 e d.lgs. 276/2003 Il decreto 276/2003 prevede I'estensione della

Ddl Welfare normativa del lavoro a progetto anche alle
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prestazioni occasionali quando queste superino il
LAVORO A TEMPO DETERMINATO compenso di 5000 Euro e una durata di 30 giorni.
In base alla L. 368/2001 il contratto a tempo
determinato puo essere costituto per rispondere adPrestazioni occasionali di tipo accessorio

esigenze “di carattere tecnico, produttivo, attivita lavorative introdotte dalla legge n. 30330
organizzativi e sostitutivo”. di natura meramente accessoria rese da soggetti a
La sua disciplina non e stata modificata dalla rischio di esclusione sociale per compensi

riforma Biagi se non in alcuni aspetti marginali. comunque non superiori ai 3000 Euro

Il ddI Welfare introduce alcune importanti
modifiche senza pero rivedere 'ampiezza delle Normativa di riferimento:

causali del suo utilizzo. L. 30/2003 e d.lgs. 276/2003
Normativa di riferimento: Ddl Welfare

L. 368/2001

Dd| Welfare

APPRENDISTATO

modificato dal decreto legislativo n. 276/2003 con
l'introduzione delle tre forme di apprendistato:
Apprendistato per I'espletamento del diritto-dovere
di istruzione e formazione”, I'"*Apprendistato
professionalizzante”, I'"Apprendistato per
I'acquisizione di un diploma o per percorsi di alta
formazione”.

Normativa di riferimento:

L. 30/2003 e d.lgs. 276/2003

JOB SHARING O LAVORO RIPARTITO

la legge n. 30/2003 riconosce e norma la
applicabilita di questo contratto prima di allora
riconosciuto solo in una circolare ministeriale del
1998 e in alcuni contratti collettivi nazionali.
Normativa di riferimento:

L. 30/2003 e d.Igs. 276/2003

LAVORO “A CHIAMATA” O LAVORO INTERMITTENTE
(Abrogato dal ddl Welfare)

Previsto per la prima volta nella L. 30/2003 si puo
suddividere in due differenti sottospecie: con o
senza indennita di chiamata.

Normativa di riferimento:

L. 30/2003 e d.lgs. 276/2003

Ddl Welfare

Fonte: nostra elaborazione

2.2.1. Il lavoro a tempo determinato

E’ con la legge sull'impiego privato del 1924 chel nostro ordinamento viene formalmente
istituito il sistema dei rapporti di lavoro inceato sul contratto a tempo indeterminato ed € in
guesta occasione che il contratto a termine irazéssere caratterizzato da quei tratti di spegialit
che saranno poi successivamente irrobustiti (Gigs2008, pag. 54). Ma e con la legge 18 aprile
1962, n. 230, che si delineano le basi dell'intsisiema dei contratti a termine nel nostro paese
introducendo quelle regole tendenti a rendereteféetl principio di eccezionalita del contratto a
tempo determinato, delineando un elenco di ipaesezionali e tassative quali requisiti necessari
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ed indefettibili della liceita dell’assunzione arténe'. Tale norma che nel corso degli anni & stata
interpretata prima in modo rigido e restrittivo aceessivamente in modo piu flessibile ed
accondiscendente alle richieste imprenditoriali,coaunque costituito I'architrave del lavoro a
tempo determinato per circa trent'anni, sino alladuzione del Decreto Legislativo 6 settembre
2001, n. 368 denominato “Attuazione della direttd@99/70/CE relativa all'accordo quadro sul
lavoro a tempo determinato concluso dallUNICE, G&IEP e dal CES”. Nell'articolo 11 del
suddetto decreto, infatti si leggeDdlla data di entrata in vigore del presente deor&étgislativo
sono abrogate la leggl8 aprile 1962, n. 230e successive modificazioni, l'articoleb@& della
legge 25 marzo 1983, n. 79, l'articolo 23 dellage@8 febbraio 1987, n. 56, tutte le disposiziani d
legge che sono comunque incompatibili e non sopcessamente richiamate nel presente decreto

legislativo”. La nuova legge 368/2001 introduce, lasciando detimbbligo dell'atto scrittd6,
alcune rilevanti innovazioni, soprattutto per quanguarda la disciplina sanzionatoria. La piu
importante innovazione riguarda pero il superameittatto della condizione di eccezionalita di
tale rapporto di lavoro rispetto a quello a tempaeterminato. Infatti la nuova disciplina abroga la
lista d'ipotesi di ammissione del contratto a terenlasciando le imprese libere di utilizzare tale
contratto “per ragioni di carattere tecnico, praigot organizzativi e sostitutivo”, ragioni che wan
inoltre esplicitate dal datore di lavoro nell’asoritto. La trasformazione in rapporto di lavoro a
tempo indeterminato, prevista, come detto, neiit@rdella legge 230/62, € stata poi modificata per
donare maggior flessibilita e maggiore certezzaigpoudenziale al contra&g la nuova disciplina
prevede un margine di tempo entro il quale il rafp@uo procedere oltre la scadenza attestata
senza incorrere nella evoluzione a tempo indeteatojrtale margine e fissato in 20 o 30 giorni a
seconda che il contratto a termine sia stato @tipubriginariamente per un periodo inferiore o
superiore ai 6 mesi. Il lavoratore puo usufruire fpeto il periodo di lavoro eccedente il termine
prestabilito, di un aumento della retribuzione EEr20% fino al decimo giorno successivo alla
scadenza iniziale, e al 40% per ogni giorno sucoessa trasformazione in contratto a tempo
indeterminato avviene quindi solo nel caso di upesamento del “margine di tolleranza” stabilito
dalla legge. Per quanto riguarda la questioneidebvo del contratto da un lato la nuova normativa
“conferma la possibilita di un indefinito numero ritinovi” se “separati dagli intervalli temporali
fissati dall'art. 5, terzo comrfa e ne sussistano i presupposti, ribadisce il grincdell'unica
proroga senza tuttavia circoscriverne la durateghpi- si ribadisce - nel complesso inferiore a tre

!> E' consentita I'apposizione di un termine allaatirdel contratto: a) quando ciod sia richiestoadapeciale natura
dell'attivita lavorativa derivante dal caratteragsbnale della medesima; b) quando l'assunzionéaadblgo per
sostituire lavoratori assenti e per i quali sussistliritto alla conservazione del posto, sempéecél contratto di lavoro
a termine sia indicato il nome del lavoratore $oiti e la causa della sua sostituzione; c) qudlagsunzione abbia
luogo per la esecuzione di un'opera o di un sendefiniti e predeterminati nel tempo aventi canagttstraordinario od
occasionale; d) per le lavorazioni a fasi successhe richiedono maestranze diverse, per spe@almzi, da quelle
normalmente impiegate e limitatamente alle fasi glementari od integrative per le quali non vi santinuita di
impiego nell'ambito dell'azienda; e) nelle assumizidi personale riferite a specifici spettacoli ewv a specifici
programmi radiofonici o televisivi (1/a); f) quandassunzione venga effettuata da aziende di trés@®reo o da
aziende esercenti i servizi aeroportuali ed abbigd per lo svolgimento dei servizi operativi diréeee di volo, di
assistenza a bordo ai passeggeri e merci, perriodpemassimo complessivo di sei mesi, compresaprde ed ottobre
di ogni anno, e di quattro mesi per periodi divereate distribuiti, e nella percentuale non superialr 15 per cento
dell'organico aziendale che, al 10 gennaio deldamoui le assunzioni si riferiscono, risulti coegdivamente adibito ai
servizi sopra indicati. Negli aeroporti minori gefiercentuale pud essere aumentata da parte digfeda esercenti i
servizi aeroportuali, previa autorizzazione deléigorato del lavoro, su istanza documentata dalende stesse. In
ogni caso, le organizzazioni sindacali provincéilicategoria ricevono comunicazione delle richigitassunzione da
parte delle aziende di cui alla presente lettefa) (1

16« ‘apposizione del termine & priva di effetto senrrisulta, direttamente o indirettamente, da atwtto nel quale
sono specificate le ragioni di cui al comma I” (Aktcomma 2 del D. Lgs. 235/001).

' Una “analitica” circolare del Ministero del lavom delle politiche sociali datata 1 agosto 2002oihice alcune
importanti e prime indicazioni per I'applicabilitiel Decreto Legislativo n. 368/2001.

1843 Qualora il lavoratore venga riassunto a teemiai sensi dell'articolo 1, entro un periodo @iciligiorni dalla data
di scadenza di un contratto di durata fino a seinmvero venti giorni dalla data di scadenzardicantratto di durata
superiore ai sei mesi, il secondo contratto siiclema a tempo indeterminato”.
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anni”. Con questa disposizione si esprime un a@égnale circa la funzione elastica dell'istituto in
merito. Importante rilevare, infine, come la didicig non individui un limite quantitativo di utilzo
del contratto a termine da parte di un azienda, dabeghi questo compito specifico alla
contrattazione collettiva nazionale.

Come anticipato, la Legge 247/2007 sul protocoliel &Velfare ha introdotto alcune
modifiché”® non toccando perd I'ampiezza delle possibilita lpewpresa di ricorrere a contratti a
termine.Piu specificatamente due sono le modifiche intrwddta prima di carattere simbolico in
guanto viene reintrodotto, all'articolo 1 del DRE8/2001, il principio in base al quale il rappodio
lavoro subordinato € di norma a tempo indeterminato seconda e di sostanza ma attenuata
rispetto a quanto era stato varato dalla Commissi@voro della Camera, che prevedeva che dopo
36 mesi massimi dal primo contratto il secondo poitesse superare gli otto mesi. La Legge
247/2007 prevede invece che un ulteriore contrptio essere siglato per una sola volta a
condizione, pero, che il nuovo contratto a ternsigestipulato presso la Direzione provinciale del
lavoro competente per territorio e con l'assistatizan rappresentante di una delle organizzazioni
sindacali comparativamente piu rappresentativepguio nazionale cui il lavoratore sia iscritto o
conferisca mandato; e inoltre che lo stesso siridaeale organizzazioni dei datori di lavoro
stabiliscano con avvisi comuni la durata del priedelteriore contratto.

2.2.2. Il contratto di somministrazione di lavorol‘appalto di servizi

Il “contratto di somministrazione di lavoro” abrog&@osiddetto “lavoro interinale”, cioe quella
particolare forma contrattuale di lavoro atipictradotta nella legislazione italiana con la legge n
196/97 (Pacchetto Treu). Il rapporto di lavoro sanistrato e caratterizzato, come lo era il lavoro
interinale, dalla presenza di una “inedita” relaed'a tre lati”. esso prevede un rapporto tra un
lavoratore e due diverse imprese che svolgono sivéunzioni. La prima impresa, denominata
impresa di somministrazion@ cioé I'agenzia di lavof8), assume il lavoratore e si occupa di
“affittare” la sua prestazione professionale ad saeondalimpresa utilizzatrice che ne aveva
fatto previa richiesta. Esso si caratterizza, i, la contemporanea presenza per un lavoratore di
un datore di “diritto” e di un datore “di fatto” ge estrinsecare effettivamente la propria attivita
professionale. Il lavoratore con contratto di somstrazione dipende quindi formalmente
dall'azienda di somministrazione, e da questa vianehe retribuito; concretamente pero egli
esercita il suo lavoro nelle aziende che ne haiwhgesto le prestazioni professionali.

Per quanto concerne le modalita con cui deve regjaaconcludersi il rapporto tra i tre diversi
attori del contratto, I'impresa utilizzatrice noa tin rapporto di lavoro subordinato con il lavorato
ma ne utilizza solamente le prestazioni di laveenza assumere un vincolo contrattuale di#&tto
Il lavoratore deve svolgere la propria attivita l'nmgieresse e sotto il “comando” dell’impresa
utilizzatrice. L'agenzia assume i costi e gli ongel rapporto di lavoro con il lavoratore e viene
remunerata dall'impresa utilizzatrice. L'impresajecintenda ricorrere alle prestazione di un
lavoratore “in affitto” sottoscrive con I'agenzialdvoro un vero e proprio contratto commerciale i
cui contenuti sono destinati a confluire, in ternspeculari, nel contratto di lavoro tra agenzia e

19 Affermando che il lavoro subordinato & stipulatoatjola a tempo indeterminato, consentendo poisate proroga
con il consenso del lavoratore solo quando la dutlat contratto iniziale € inferiore a tre anniragdendo il diritto di
precedenza nelle assunzioni a tempo indetermintigdtuate dal datore di lavoro entro i successigi rhesi al
lavoratore che, nell'esecuzione di uno o piu ctttaermine presso la stessa azienda, abbisapoestivita lavorativa
Eoer un periodo superiore a 6 mesi, ecc.

Con la legge delega le agenzie di lavoro integinalancita la “eliminazione del vincolo dell’'oggetsociale
esclusivo” possono trasformarsi in “operatori polfionali” legittimati a svolgere tutta una serieattivita prima
vietate per legge o affidate in monopolio al séovigubblico. Tali attivita possono andare dallaoaei di mediazione
tra domanda ed offerta di lavoro, alla somministnag di lavoro, all'attivita di selezione di persde, ecc..
2L Questo ad esempio permette allimpresa di non cvang il prestatore all'interno del suo organictetivo senza
subire quindi i diversi condizionamenti giuridi@mmnessi alla disciplina del rapporto di lavoro izazhale.
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lavoratore e sottoscritto dallo stesso prima deflio del mandato. Il lavoratore assume quindi
'obbligo di estrinsecare la sua prestazione psifemle nell'interesse, e sotto il comando
dell'impresa utilizzatrice per tutta la durata dedlua missione; ha inoltre I'obbligo di aver riglar
di quanto previsto dal contratto di lavoro e, sestes del regolamento vigente all'interno della
stessa impresa.

La L. 30/2003 prevedeva poi due tipologie di camdran somministrazione: a tempo
determinato e a tempo indeterminato. Quest’'ultioranf contrattuale (il c.dstaff leasiny € pero
stata abrogata dalla L. 247/2007, per cui ad oggnpne solo il contratto in somministrazione a
tempo determinato che € ammesso per “ragioni ditiese tecnico, produttivo, organizzativo e
sostitutivo, anche se riferibili allordinaria afita dell’utilizzatore”. In sostanza la
somministrazione a termine deve essere giustifipatasoddisfare esigenze produttive di natura
temporanea pur continuamente ricorrenti nell’aivirdinaria di impresa.

Come abbiamo affermato il lavoro in somministraei@broga il lavoro interinale introdotto
dal Pacchetto Treu. Il motivo che aveva spintogidiatori ad introdurre sul mercato del lavoro
italiano la forma contrattuale del lavoro intermaisiedeva nella convinzione che esso contribuisse
a rendere il lavoro maggiormente vantaggioso panfgesé? in virtu del fatto che, da un lato, esse
potessero risparmiare sui tempi e sui costi dinepnto, selezione e formazione del personale, e
dall'altro potessero piu facilmente liberarsi datiere di assumere personale a tempo indeterminato.
Questo istituto nasceva inoltre dall'intento legislo di favorire contemporaneamente le esigenze
di flessibilita espresse dalle imprese senza rilmue@ero ad una serie di tutele significativectiyai
dei rapporti di lavoro stand&®¥ Per fare un esempio, il trattamento retributivorevidenziale dei
lavoratori interinali, per i periodi in cui essiegsitano l'attivita presso le imprese utilizzatrici
doveva essere lo stesso dei lavoratori gia in acgapresso le imprese stesse. La legge, inoltre,
prevedeva i casi in cui il lavoro interinale erana@sso e i casi in cui era vietato, lasciando, pero,
anche ampio margine discrezionale in merito allatredtazione collettiva di ogni singolo settore
produttivo. Riguardo all’utilizzo di lavoratori iatinali da un punto di vista prettamente quantitati
veniva inoltre precisato dalla legge che il numérdavoratori temporanei non poteva superare la
media trimestrale dell’ 8% dei lavoratori stabilteroccupati nell'impresa utilizzatrice ed era
prevista la possibilita, per periodi comunque nopesiori al mese, di poter derogare al limite
medio fissato se questo veniva compensato da umspomdente minor ricorso di lavoratori
interinali nel periodo successivo 0 antecedentayi @l luce dell’ultima riforma del mercato del
lavoro il limite quantitativo di utilizzo di taleapporto di lavoro non € piu disciplinato per legge
anche se questo puo essere individuato e quinditrodbtto attraverso la pratica della
contrattazione collettiva cosi come e stata inttiadta possibilita di derogare al principio della
parita di trattamento. Per quanto riguarda spetdimente il settore del pubblico impiego in un
accordo quadro era stato fissato 'utilizzo deblavtemporaneo nella misura massima del 7% sul
totale dei lavoratori subordinati e senza limititdmpo, solo nelle occasioni in cui vi fosse la
necessita di soddisfare occorrenze di breve perodecessita collegate a situazioni di emergenza
non affrontabili con il personale in pianta stalbleon le modalita di reclutamento del personale
previste dalla legge per il pubblico impiego. Camirata in vigore del decreto legislativo 276/2003
€ oggi possibile, anche per la pubblica amminigirez, applicare le nuove disposizioni sulla
somministrazione. Infatti, in virtu dell’abrogazerdegli articoli da 1 a 11 della legge 196/97
disposta dallarticolo 85 del decreto, il successarticolo 86, comma 9, disciplina la possibilita

22 Occorre tener conto del fatto che l'impresa wtiizice deve, per disposizione di legge, pagarkavibratore

“affittato” retribuendolo con lo stesso salario yisto per un lavoratore dell'impresa assunto a hmgleterminato.
Questo comporta un aumento del costo del lavorausea della percentuale che la stessa impresa dewenque
agare alla agenzia interinale.

? Tale impostazione secondo alcuni commentatori asrebbe permesso al lavoro interinale di raggitmde

diffusione riscontrata in altri paesi europei dawori sono le garanzie previste per il lavoratd®eoprio in virtt di

qguesto la nuova legislazione sul lavoro “in affittd € mossa con l'intento di rendere l'istitutaifiessibile e meno
rigido nel conservare le garanzie dei lavoratagrimali.
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anche per le pubbliche amministrazioni di applicrenorme sulla somministrazione. La stessa
disposizione stabilisce che in caso di somminigtrez illecita il lavoratore non potra pero
richiedere la costituzione del rapporto di lavotle a@ipendenze della pubblica amministrazione.
Anche per il settore pubblico inoltre non si apatio piu gli eventuali limiti quantitativi stabilidai
contratti collettivi.

Come in precedenza accennato le maggiori discatdtimuirodotte dalla L. 30 sono pero da
rintracciare nel complessivo riordino della distipl sullintermediazione di manodopera. Essa si
struttura, in primo luogo, a partire dall’abrogarmodella legge n. 1369 del 1969 che vietava,
appunto, esplicitamente I'attivita di interposizéoti manodopera. Con il superamento del divieto di
appalto di manodopera il legislatore ha inteso prawvere e quindi incentivare forme inedite di
outsourcingfino ad oggi proibite nel nostro contesto naziendlale riforma, precisata nel decreto
delegato, trova per0 espressione soprattutto @i dell’istituto dellappalto di servizi”.
Attraverso tale istituto € infatti possibile peimpresa aggirare alcune norme vincolati I'azione di
esternalizzazione e di riduzione del rischio d’ieg®, regole che sono presenti, invece, nel rapporto
di lavoro basato sulla acquisizione di prestatommsninistrati. L'appalto di servizi si differenzia
dalla somministrazione per la compresenza necasskridue suoi precisi elementi distintivi:
“l'organizzazione dei mezzi necessari da parte amdaltatoré4 che pud anche risultare, in
relazione alle esigenze dell'opera o del servizemladti in contratto, dall’'esercizio del potere
organizzativo e direttivo nei confronti dei lavamat utilizzati nell’appalto, nonché per la
assunzione, da parte del medesimo appaltatorerisighio d’impresa”’ (art. 29. del decreto
legislativo n. 276/2003). Con I'abrogazione dell’'@ della legge n. 1369 del 1960 inoltre si supera
'obbligo di parita di trattamento economico e nativo tra i diversi dipendenti coinvolti
nell'azione produttiva. “In sostanza, invece dioriere alla somministrazione, che implica i costi
della intermediazione e la garanzia ai somministdattrattamenti non inferiori a quelli dei
dipendenti dell'utilizzatore, un’impresa cederaappalto (...) fasi principali o accessorie della
produzione ad un’altra impresa, che potra svolgdfeterno dell’'organizzazione aziendale del
committente ed offrendo prestazioni lavorative @o@nomiche (perché non vi € piu I'obbligo della
parita di trattamento, che non e previsto né ddiceocivile né dalla legge 192/1998). In questo
caso dunque, l'abrogazione della legge n. 1369 1@60 offre all'imprenditore possibilita di
decentramento della sua attivita assai superigrassato ed a costi piu conter{@peziale, 2004, p.
62).

2.2.3. Il contratto a progetto e il lavoro occasionale

Il lavoro parasubordinato &€ considerato, all'intedel panorama dei nuovi lavori flessibili, la
forma contrattuale che presenta i maggiori elematliti atipicita. Per quanto riguarda
specificatamente la collaborazione coordinata dioativa (che attualmente perd mantiene la sua
applicabilita solo nel settore pubblico e in talwpecifici settori individuati per legge) essa si
estrinseca in una prestazione d’opera personabatmaativa, inserita all’interno di un programma
preesistente d'impresa e svolta sotto I'indirizzd @ordinamento di un committente senza vincoli
di subordinazione. Come accennato questa formadtiva € poco regolamentata (lo € solo da un
punto di vista fiscale, e previdenziale) e nontesis, per ora, norme dedicate specificatamente alla
sua disciplina.

Da un punto di vista della disciplina in meritonamzi tutto, occorre segnalare la Legge 533/73 che
ha esteso le regole processuali delle controvergleviduali di lavoro agli “altri rapporti di
collaborazione che si concretino in una prestazialiepera continuativa e coordinata,
prevalentemente personale, anche se non a caratiboedinato”. Anche per effetto di questo

24 Colui che riceve dall'impresa la commissione dalpm
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primo intervento, il legislatore e poi intervenutoon l'intento di limitare le evidenti lacune
normative della collaborazione, a specificare leni proprie di tale tipologia lavorativa. La Legge
335/95 ha istituito, in proposito, un apposito fonprevidenziale Inps (come gia accennato) a
favore dei titolari dei rapporti di collaboraziogeordinata e continuativa. A partire dal Gennaio
1996 é quindi diventata obbligatoria I'iscrizionegaesta gestione previdenziale separata, con
I'obiettivo di estendere anche sui collaboratagisBicurazione generale obbligatoria per invalidita,
vecchiaia e supersfti

La L.30/2003 ha introdotto un nuovo istituto chel’baiettivo di sostituire, in taluni ca4, la
collaborazione coordinata e continuativa con iliddstto lavoro a progettocontribuendo cosi a
precisare forma giuridica e utilizzo di questo tido lavoro parasubordinato. La definizione
giuridica di tale istituto (rintracciabile in primlogo nell’art. 61 del d.lgs. 276/2003) si fonda
sull’obbligatorieta della specificazione nel cottivadi lavoro “di uno o piu progetti specifici o
programmi di lavoro o fasi di esso determinati dammittente” che il lavoratore deve gestire
autonomamente in funzione del risultato. Nell'intendei legislatori I'introduzione di tale
specificazione dovrebbe avere lo scopo di limitareo improprio o fraudolento, ad oggi piuttosto

diffuso, delle collaborazioni coordinate e contitive?’> precisando e sottolineando, quindi, la sua
natura di lavoro prevalentemente personale e sgnzalo di subordinazione.

Secondo le disposizioni di legge che lo hannouistitil contratto di lavoro a progetto deve
quindi, innanzitutto, essere stipulato in formattre al suo interno devono essere specificatil sia
progetto che la prestazione professionale deveazreat (“Il progetto consiste in un’attivita
produttiva ben identificabile e funzionalmente eghta ad un determinato risultato finale cui il
collaboratore partecipa attivamente con la suatgmese” Circolare ministeriale 1/2004) sia la
durata temporale entro la quale deve compiersis@dgeiersi la prestazione. Il compenso (e questa
e una norma che almeno formalmente contribuiscauatentare le tutele per tale lavoratore) deve
essere indicato nel contratto peoporzionato alla qualita e quantita di lavet® estrinsecato,
tenendo conto dei compensi per analoghe prestadidavoro autonomo. Salvo diversi accordi, il
lavoratore a progetto puo inoltre svolgere la dtigit@& in pluricommittenza, ma non puo svolgere
l'attivita in concorrenza con i diversi committertil e tenuto all'obbligo di riservatezza. Egli ha
infine il diritto di essere riconosciuto come awtadell'invenzione fatta nello svolgimento del
rapporto. E’ inoltre prevista I'estensione al laatore a progetto di alcune specifiche tutele: deali
disposizioni sulla sicurezza del lavoro previsté aicreto 626 e la possibilita di non determinare
'automatica estinzione del rapporto in caso dbihfnio, gravidanza, malatéa

Secondo autorevoli commentatori il contratto diokeva progetto non é pero esente da problemi
e aspetti controversi. In particolare ha suscitaio poche perplessita la nozione interna alla sua

% | a Legge finanziaria del 1998 ha quindi previstopogressivo aumento del contributo previdenziete, lo scopo,
tra l'altro, di estendere a favore dei collaboraattre due forme di assicurazione tipiche del favstandard: I'indennita
di maternita e I'assegno per il nucleo familiardtetdori elementi di precisazione in materia prevdiale e di
trattamento fiscale sono state introdotte dallageefinanziaria per il 2000 e per il 2001, con ilddeto Legislativo n.
38/2000, e piu recentemente con il ddl sul Welfare.

% Qltre che nel settore del pubblico impiego, ildav a progetto non & applicabile ai settori divitiindividuati al
comma 3 dell’art. 61 del decreto legislativo n. 2ZD®3 (professioni intellettuali dove esista uncafirofessionale,
collaborazioni rese a societa sportive dilettaictigt, i componenti degli organi di amministraziameontrollo delle
societa e i partecipanti a collegi e commissionhahé coloro che percepiscono pensione di vecghid@la circolare
ministeriale n. 1/2004 si esplicita che “sul piagenerale, peraltro, il lavoro a progetto non teraly stato, ad
assorbire tutti i modelli contrattuali riconducibit senso lato all'area della c.d. parasubordimzei.

%" Usato spesso, nei fatti, come lavoro soggettdbarsiinazione senza la necessita di provvedereraiibati di legge
associati al lavoro standard,

% Come fa notare Roberta Bortone tale precisazisstende ai lavoratori a progetto un diritto cosiitnale
fondamentale (art. 36) prima di allora riservat@camente al lavoro subordinato (Bortone, 2004).

2 Seppur le norme di regolamentazione di tali dirigtultino controverse e per certi versi di probiica attivazione.
Si veda in proposito Bortone, 2004.
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definizione di “progetti specifici 0 programmi davoro o fasi di essé® a cui per legge la
prestazione del collaboratore deve necessariantéatesi. Ogni organizzazione produttiva, in
qualunque settore, infatti, pud naturalmente “esserddivisa in tanti progetti o programmi di
lavoro, ad esempio collegati a singole commessddaritiura a determinati periodi di tempo (ad
esempio, per una scuola, un certo corso di insegntme, se si tratta di un corso che si ripete ogni
anno, quel corso in un dato anno) [...] A questodmsoanche aggiungere che e possibile stipulare
un nuovo contratto di lavoro a progetto alla cosidoe del precedente: in sostanza il collaboratore
pud essere utilizzato a tempo indeterminato attsaveina pluralitd di contratti a termirfe”
(Bortone, 2004, p. 142-143).

In conclusione vorremmo brevemente precisare ateh®vita di legge che riguardano la
disciplina delle cosiddetterestazioni occasionaliLa L. 30/003 distingue fra prestazione di lavoro
occasione e prestazione di lavoro occasionalipdi éiccessorio. lavoro occasionale un rapporto
di lavoro non subordinato caratterizzato da unatdunon superiore a 30 giorni nel corso dell'anno
solare con lo stesso committente, e con un compemsplessivo non superiore ai 5 mila euro. Si
differenzia dalle collaborazioni a progetto in gieala prestazione non é riconducibile a un progetto
0 un programma. La legge 14/2/2003 n. 30 preveddapossibilita di stipulare contratti @ivoro
accessorio Il lavoro accessorio € una specifica forma diotavoccasionale rivolto a fasce di
soggetti deboli e/o svantaggiati. | soggetti ch@passono accedere nonché gli ambiti lavorativi in
cui tale contratto puo essere applicato sono iddaii per legge e sono i seguenti:

0 disoccupati da oltre un anno;

0 casalinghe, studenti e pensionati;

o disabili e soggetti in comunita di recupero;

o lavoratori extracomunitari, regolarmente soggiotnenitalia, nei sei mesi successivi alla

perdita del lavoro.
E puo essere stipulato per svolgere attivita nedadi seguenti campi:
piccoli lavori domestici a carattere straordinagompresa la assistenza domiciliare ai
bambini e alle persone anziane, ammalate o conid¢egmd
insegnamento privato supplementare;
piccoli lavori di giardinaggio, nonché di puliziareanutenzione di edifici e monumenti;
realizzazione di manifestazioni sociali, sportieelturali o caritatevoli;
collaborazione con associazioni di volontariatolpesvolgimento di lavori di emergenza,
come quelli dovuti a calamita o eventi naturali ivisi, o di solidarieta.

(@)

© O OO0

Il contratto di lavoro accessorio in virtu dellaasnatura occasionale ed accessoria non puo,
infine, superare complessivamente la durata ditdrgmorni allanno (anche se svolte per piu
beneficiari) e il suo compenso complessivo non daygerare i 5 mila euro all'anno (10 mila nel
caso di imprese familiari).

30 Che nella circolare ministeriale 1/2004 viene afeinito. “Il programma di lavoro consiste in upd di attivita cui
non & direttamente riconducibile un risultato fendl programma di lavoro o fase di esso si cariaitano, infatti, per la
produzione di un risultato solo parziale destiredaessere integrato, in vista di un risultato gndla altre lavorazioni e
risultati parziali”.

3 Linterpretazione della nozione di progetto e/ogramma di esso, qui sopra riportata, non & nanenate la sola.
Altri commentatori hanno sostenuto la tesi cheoit@etto di progetto sia da intendere, in ogni casae un elemento
estraneo alla ordinaria prassi produttiva di ungresa. E in questo senso non vi sarebbero rischitiliizazione
impropria del contratto. Questa interpretazione@perediamo, contrasti con la definizione fornifaciproposito, dalla
circolare ministeriale 1/2004 che chiarisce comepfbgetto pud essere connesso all’attivita prialbpo accessoria
dell'impresa” seppur debba essere realizzato dilmratore in piena autonomia. Inoltre la noziaimeoordinamento
qui ribadita sembra aggiungere un altro signifi@atvincolo alla formalmente auspicata autonomia ldebratore:
secondo il principio detoordinamentginfatti, il lavoratore a progetto “deve necesaanénte coordinare la propria
prestazione con le esigenze dell'organizzazionecdeimittente. Il coordinamento pud essere rifesito ai tempi di
lavoro che alle modalita di esecuzione del progettiel programma di lavoro”.
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2.2.4. Definizione ed evoluzione della disciplinal ghart-time

Come abbiamo analizzato nel capitolo precedentersiv analisi sul lavoro ‘non standard’
comprendono anche il lavoro part time. La ricostne seppur sintetica dei cambiamenti che
hanno coinvolto questo contratto negli ultimi arpup in meglio fare comprendere i motivi di tale
scelta come analizzeremo, infatti, risulta cresee corso degli anni la discrezionalita del dator
di lavoro nel modificare l'orario di lavoro nel taivo di rendere tale istituto maggiormente
flessibile e piu adatto a rispondere alle attusiljenze produttive.

Il lavoro a tempo parziale si riferisce a quei rappdove I'orario di esecuzione del lavoro,
previsto dal contratto individuale, risulta essesenunque inferiore a quello previsto dal contratto
tempo pieno. Le disposizioni di legge precedenth &#gge 30/2003 e al decreto applicativo
276/2003 prevedevano diverse modalita di organieamaz del lavoro a tempo parziale (in
particolare la legge 196/97) che sono state inepambdificate per aumentare la flessibilita
dell'istituto del part-timé2; questo puo essere di tipo orizzontale, verticailgico, misto (in parte
orizzontale e in parte vertica®) Il rapporto di lavoro part-time & stato introdogter la prima volta
in Italia con la legge n. 863 del 1984. La discipldi questo istituto cosi come era stata prewuista
tale legge si € pero ben presto rivelata eccesgrtamrigida e vincolante, tanto da non incentivare
la diffusione del contratto all'interno della reaimprenditoriale nazionale ed é per questa ragione
che la recente riforma ha apportato significatassmdiamenti in merito. Per ovviare a tale problema
gia nel 2000 pero i legislatori avevano approvatalacreto legislativo (il n. 61 del 28.1.2000 con
cui é stata anche recepita la direttiva CE n. 817)@he ha modificato il rapporto di lavoro part-
time donandogli un assetto maggiormente flessibid. aspetti piu controversi della legge
originaria consistevano sostanzialmente nel divietposto al datore, salva diversa impostazione
nei contratti collettivi o aziendali, di modificalerario di lavoro durante I'esecuzione del rapgpor
di lavoro; il contratto, infatti, doveva fin dallizio prevedere chiaramente la durata della
prestazione e la modalita di distribuzione dellf@adi lavoré®#. Con le modifiche introdotte in
materia, come detto attraverso il decreto n. 600280é dunque deciso di concedere la possibilita
di modificare la ripartizione dell’orario originari Questa possibilita € pero anche stata vincolata
alle seguenti condizioni:

" la presenza di un’esplicita e formale accettazieldavoratore dei cambiamenti;
. I'obbligo del datore di comunicare la diversa disizione dell’orario con un preawviso
non inferiore a dieci giora?.

L’accettazione da parte del lavoratore delle caor@zdell’orario di lavoro implica pero anche il
diritto a percepire una retribuzione piu elevata godere del cosiddetto “diritto di ripensamento”
rispetto alle modifiche introdoft& Altro elemento normativo innovativo introdottol déecreto
riguardava la disciplina delle ore lavorative agdive a quelle previste dal contratto. Il cosiddett
lavoro supplementargeniva, infatti, permesso, all’interno di certniti, in presenza del consenso
esplicito dei lavoratori. Questi ultimi non eraner@ obbligati ad esercitarlo (in virtu del prin@pi
di volontarieta di fonte comunitaria), e il rifiutalel lavoratore nei confronti del lavoro

%2 0ggi, ad esempio, anche I'assunzione a termineaguénire secondo la formula del part-time.

33 || part-time orizzontale & caratterizzato daldathe la prestazione lavorativa & svolta tuttiorgi su di un numero
ridotto di ore rispetto ai lavoratori full-time; inpart-time verticale la prestazione € invece esgagutempo pieno ma
distribuita lungo la settimana: ad esempio lavocasdio due giorni alla settimana. In letteraturstesanche un’altra
distinzione operativa del lavoro part-time: quesitioo pud essere “corto” quando la sua durata nges le 19 ore
settimanali e “lungo” quando le ore di lavoro satthali sono comprese tra le 20 e le 34 ore.

34 Cio che veniva vietato espressamente era cioiddnzione delle cosiddette “clausole elastichelleQa tematica &
stata ripresa e rilanciata, come vedremo, nellantecriforma del mercato del lavoro promossa déligde ministro del

Welfare.

% Ridotto con il decreto legislativo 276/2003 a st giorni, ma aumentato a cinque giorni con il\ielfare.

%1 diritto di ripensamento doveva comunque esstiigato dal lavoratore con modalita idonee a aregli interessi

del datore di lavoro.
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supplementare, o per le clausole elastiche, noevpatssere adoperato dal datore per sostenere un
giustificato motivo di licenziamento. La stessamifia aveva previsto la possibilita di cambiare il
contratto di lavoro sottoscritto originariamentendbdatore di lavoro. Inoltre, qualora, I'impresa
avesse proceduto a nuove assunzioni a tempo pemdetle mansioni equivalenti a quelle di un
lavoratore part-time della stessa azienda, quéstalpoteva avvalersi di un diritto di precedenza.
Con il decreto legislativo n. 61/2000 veniva pratasinoltre, che in base al principio di non
discriminazione erano (e sono tutt'ora) riconoscalt lavoratore a tempo parziale, in quanto
comparabili, gli stessi diritti previsti per i laragori a tempo pieno: in particolare I'importo ell
retribuzione oraria, la durata del periodo di prevaelle ferie annuali, la durata del periodo di
maternita, il periodo di conservazione del postccaso di assenza per malattia, la formazione
professionale, i diritti sindacali. Essi dovranrgsere ricalcolati, a causa della minore entitaadell
prestazione lavorativa, in modo da risultare prejporali a quelli dei lavoratori full-time. In tenth
previdenza e stata fissata la retribuzione minimeai® da assumere come base per il calcolo dei
contributi ed é stata specificata la disciplinaldagsegni familiari. Le disposizioni in material de
decreto sono da considerarsi applicate, salvo dezéani previste da disposizioni speciali, anche
per i dipendenti delle amministrazioni pubbliche.

Come anticipato la legge 30/2003 e i successivialieattuativi hanno introdotto modifiche
significative a questo istituto di lavoro dipendemttipico. La ragione di fondo che ha ispirato le
modifiche introdotte sono da ricercarsi, come dettel tentativo di rendere tale istituto
maggiormente flessibile e piu adatto a risponddie e@sigenze produttive, ora maggiormente
esposte alla variabilita del mercato, dell'impreka.direttrici di riforma che rispondono a tale
esigenza sono principalmente di due tipi: a) I'ajfamento dei casi in cui per il datore di lavoro é
possibile ricorrere alle clausole elastiche, al ¢@@ supplementare e al lavoro straordinario; b)
'accentuazione della natura individuale del cortoa del lavoratore rispetto a quella
formalizzabile attraverso la contrattazione colidt

Rispetto alla prima questione una delle novitanievanti € il declassamento delle cosiddette
clausole elastichén clausole flessibil{che riguardano esclusivamente la possibilita ddificare
la distribuzione dell'orario di lavoro concorda)’'introduzione di nuove clausole definite ora, a
parere del legislatore, propriamente elasticheyiitu della possibilita per il datore di lavoro di
modificare non solo la distribuzione ma anche &astone temporale dell’orario di lavoro
precedentemente concordato37. Nel decreto delagat@ cioe indicato che: - nel part-time di
gualsiasi tipo viene modificata la disciplina detausole elastiche che vengono ora definite
flessibili in quanto permettono la “variazione detiollocazione temporale della prestazione”. — nel
part-time verticale e/o misto in virtu delle nuogkausole elastiche diviene possibile attuare “la
variazione in aumento della durata della prestazi@vorativa”. Rispetto alla possibilita per il
datore di lavoro di disporre con maggiore libereél thvoro € soppressa la disposizione che
permetteva il cosiddetto “diritto di ripensamentORispetto alla disciplina attuale, rimane solo
I'obbligo del consenso scritto del lavoratore ali@usole flessibili (e a quelle elastiche nel piane
verticale e misto), ma il lavoratore non puo pitedervi” (Gottardi, 2004, p. 103 In proposito
appaiono come evidentemente insufficienti a tuéelgli interessi del lavoratore i rimandi alla
contrattazione collettiva per la disciplina delleot\dizioni e modalita in relazione alle quali il
datore di lavoro puo” modificare il rapporto di @@ concordato (Ibidem). Per quanto riguarda il
lavoro supplementaP@ spetta alla contrattazione collettiva fissare amité al ricorso, da parte del
datore di lavoro, a tale attivita lavorativa. Sened momento in cui fosse attivata, grazie alla
contrattazione collettiva, una regolazione del tavsupplementare, il lavoratore sara obbligato a
svolgerlo secondo le norme di utilizzazione st&hiliNel caso invece di assenza di una

37 La legge 30/2003 (Art. 3 comma c) estende peritagvolta anche al part-time a tempo determinatodssibilita di
usufruire di tali clausole.

3 Anche se nel testo definitivo della legge, a caledie numerose critiche piovute sul provvedimeststata introdotta
una procedure di assistenza sindacale da attighmamento di sottoscrizione delle clausole.

31 lavoro supplementare si riferisce al solo parte di tipo orizzontale.
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contrattazione di livello sovra-individuale saréfsiente per la loro applicazione (come per le
clausole sopra descritte) il consenso del lavoeatile disposizioni del datore di lavéfoPer
guanto riguarda invece livoro straordinariq nel part-time verticale e misto, viene ora inttd

la possibilita per il datore di lavoro di richiedda prestazione lavorativa anche per quelle gierna
in cui la presenza del lavoratore non era statagieedal contratto.

La disciplina del lavoro part time é ora integrahtee applicabile anche al settore agricolo,
inoltre la L. 30/2003 abolisce I'obbligatorietd ldecomunicazione del contratto alla Direzione
Provinciale del Lavoro entro trenta giorni dallgpsta e nel caso della trasformazione del tempo
pieno in part time viene a meno la previsione detlavalida sindacale: la richiesta pertanto puo
essere inviata solo alla Direzione Provincialeldsioro.

La L. 247/2007 introduce alcune modifiche alla natina sul lavoro part time. Elimina infatti la
possibilita che il datore e il prestatore di lavgpossano, in assenza di contratti collettivi,
concordare direttamente I'adozione di clausolesfl®k relative alla variazione della collocazione
temporale della prestazione stessa. L'adozioneaaldictausole puo essere stabilita dai contratti
collettivi stipulati dalle organizzazioni sindaca&lbmparativamente piu rappresentative sul piano
nazionale. Inoltre sale a cinque giorni lavoratlvpreavviso in favore del lavoratore in caso di
esercizio da parte del datore di lavoro del potereariare in aumento la durata della prestazione
lavorativa, nonché di modificare la collocazionmp®rale della stessa; e inoltre previsto il dirdto
specifiche compensazioni. E’ abrogata anche la aodme, in assenza di contratti collettivi,
permetteva a datore e prestatore di lavoro di aolace direttamente I'adozione di clausole
elastiche, relative cioé alla modifica della durdédia prestazione lavoratita

2.4. Il quadro europeo: ricercando un equilibrio tra flessibilita e sicurezza

| principi ispiratori delle riforme del mercato delvoro che abbiamo descritto possono essere
ricondotti a livello europeo, al dibattito sullaeéisibilita del mercato del lavoro che ha acquistato
sempre maggiore rilevanza a partire dal 1997 coStfategia Europea del Lavoro dell’Unione
europeé?con la quale tutti i paesi membri sono sollecigaticercare nuove forme di flessibilita del
mercato del lavoro al fine di trovare risposte diliicolta macroeconomiche degli anni '90 ed alla
crescente disoccupazione. L'obiettivo di tale sgat € quello di ridurre la disoccupazione in
maniera significativa a livello europeo in cinqueng inoltre, il coordinamento delle politiche
nazionali in materia di occupazione € volto essam@nte ad impegnare gli Stati membri in una
serie di obiettivi comuni incentrati su quattroggilri, ossia l'idoneita al lavoro, I'imprenditottia)

“0E evidente che in tal caso il lavoratore si traveit facilmente nella condizione di subire il “pomli vista” del suo
datore di lavoro.

“L )| ddI Welfare introduce poi la priorita nella sfarmazione del tempo pieno in part time nei casietessita di
assistenza quotidiana al coniuge, al figlio o aligee affetto da gravi malattie oncologiche, catessita di assistenza
guotidiana o per i genitori lavoratori con figlimrvivente di eta non superiore ai 13 anni o colicfigortatore di
handicap.

21| “Libro bianco Delors” del 1993 sulla crescita,concorrenzialita e I'occupazione ha costitditarimo passo verso
una vera cooperazione a livello europeo sul telfadeupazione. Sulla base di tale Libro biancaCdnsiglio europeo
di Essen identificd cinque obiettivi chiave che §tati membri si impegnavano a perseguire: "svitugplle risorse

umane tramite la formazione professionale", "sagteggli investimenti produttivi per mezzo di pallie salariali
moderate”, "miglioramento dell'efficacia delle tistioni del mercato del lavoro"”, "individuazione mliove risorse di
occupazione attraverso iniziative locali e promaeiadlell'accesso al mercato del lavoro per alcutegode specifiche
come i giovani, i disoccupati di lunga durata eldmne”. Tuttavia gli obiettivi al centro della 'stegia di Essen” erano
di difficile realizzazione senza un fermo impegreopdrte degli Stati membri. In tale contesto iltai® di Amsterdam
nel 1997ha previsto un nuovo capitolo relativo all'occuipae che, pur preservando la competenza degli Setibri
nel settore della politica dell'occupazione, raffoa I'approccio comunitario in maniera globale pati gli Stati
membri e si concretizzava con una strategia coatdiper I'occupazione. La promozione di una manexdogqualificata
e di un mercato del lavoro piu reattivo ai mutamenbnomici diventa dunque una "questione di irgseecomune”. |l
trattato costituisce anche il fondamento giuridieo l'istituzione di un comitato dell'occupazions&oduce il voto a
maggioranza qualificata nei settori relativi altapazione, il che agevola il processo decisionale.
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'adattabilita e le pari opportunita. Il Consiglai Lisbona del marzo 2000 mira poi a fare
dell'Europa in dieci anni “l'economia basata sutmoscenza piu competitiva e dinamica del
mondo, in grado di realizzare una crescita econamsmstenibile con nuovi e migliori posti di
lavoro e una maggiore coesione sociale”. Nell'amditquesta strategia, la SEO € una componente
fondamentale. La Strategia Europea per I'Occupa&zmerca in qualche modo una mediazione tra
due correnti di pensiero che si sono spesso cqusd nel corso dei lunghi dibattiti in ambito
Europeo. Una prima corrente di pensiero vede meltapetitivita la parola d’ordine per superare la
scarsa reattivita dell’Europa comunitaria, una sdeoarea invece si ispira a grandi linee al
principio di una economia sociale di mercato foadati forme di controllo — il piu possibile
negoziate — nel segno di una democrazia econoraitsapevole e partecipata.

Nel 2005 pero la Commissione europea presentani pisultati della strategia di Lisbona in cui si
evidenzia come le prestazioni previste per I'ecaacruropea in materia di crescita, di produttivita
e di occupazione non sono state raggiunte. Ed &uyesto che, nella primavera del 2004, viene
affidato ad un gruppo di studiosi guidati da Wim kkd compito di esaminare lo stato di
avanzamento e di indicare i possibili correttiviuim quadro comunitario e internazionale che stava
profondamente mutando. Nasce cosi il Rapp6doing the challenge. The Lisbon strategy for
growth and employmeri2004), il quale pur promuovendo i principi deB&rategia di Lisbona, ne
promuove anche una profonda revisione. Produttigidccupazione vengono indicati come assi
prioritari per dinamizzare un’economia che non agesa decollare (i punti cardine risultano
“aumentare I'adattabilita dei lavoratori e dellepirase; attrarre di piu le persone nel mercato del
lavoro; investire maggiormente ed in maniera effecael capitale umano e assicurare la essa in atto
effettiva di riforme attraverso una migliogevernancé(Kok, 2003, pag. 8).

A tale documento che presenta un orientamento lemeteanente liberista (Taliani, Benedetti,
Bonciani, 2007) la Commissione Europea rispondalifg@mente con una nuova Agenda sociale
per il periodo 2005-2010 nella quale la coesioneiad® viene indicata non solo come parte
integrante della Strategia di Lisbona, ma come stnomento essenziale per fare dello sviluppo
sostenibile un asse di riferimento delle politicdeenunitarie. In particolare per quanto concerne piu
direttamente I’Agenda sociale prevede una stratggida gestione delle ristrutturazioni aziendali e
industriali “fondata su una migliore interaziondlelgolitiche europee in oggetto, una piu diretta
partecipazione delle parti sociali, una sinergia pnportante tra le politiche e gli ambienti
finanziari nonché 'adeguamento del contesto gicoice contrattuale” (Commissione Europea, 31
marzo 2005, pag. 2). Particolare attenzione € pdicdta all’esigenza di supportare i lavoratori in
tali processi di riconversione.

Con la SEO si introduce tra gli altri il concetticadattabilita (ripreso poi negli altri documentgle

a dire la capacita di adeguamento, da parte defeease e dei lavoratori, al mutamento costante che
investe il mondo della produzione e il mercatoldebro; concetto questo che acquisisce nel corso
del tempo una rilevanza sempre maggiore. |l coocditadattabilita si sostanzia secondo tre
differenti linee. Innanzitutto I'adattabilita inteene nell’ambito delle normative che regolano
'occupazione, richiedendo agli Stati membri l'mdiuzione in particolare di nuove tipologie
contrattuali a termine. In secondo luogo, I'adati@bsi esprime sulla necessita di intervenirdasul
durata media del lavoro, promuovendo forme di lav@itempo parziale. Per ultimo, I'adattabilita
investe le traiettorie professionali degli individsostenendo la capacita di adeguamento delle
conoscenze e delle competenze della forza lavoro.

E’ proprio nellambito del pilastro adattabilita miyue che la dialettica esistente tra flessibilgh d
lavoro ed equita sociale acquista una rilevanzeriparia e sul quale il tema, o meglio, I'approccio
della cosiddettdlexicurity (traducibile in italiano come flessicurezza) stdbizza maggiormente
seppur, anche in questo caso, con modalita edtanwmti non sempre coerenti. Il termine di
flessicurezza & stato coniato da Ton Wilthagen 4¢8@ seguendo I'analisi svolta da Massimiani

3 Wilthagen definisce la flessicurezza comepblicy strategy that attempts, synchronically &amd deliberate way, to
enhance the flexibility of labour markets, the worganisation and labour relations on the one haadd to enhance
security — employment security and social securitytably for weaker groups in and outside the labmarket on the
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C., Caruso B. (2008, pag. 6-7) possiamo evidenzianee la flessicurezza nella sua formulazione
‘originale’ rinvii: “a) ad un elemento di sincromazione di politiche che, considerate
disgiuntamente, possono perseguire separatameietéivolai maggiore flessibilita nel mercato, ma
anche nel rapporto di lavoro, e obiettivi di maggisicurezza (I'avverbiosynchronically); b) alla
“condivisione” dell’azione, aperta al confrontolaaponderazione e alla disputa coordinata di piu
attori a vario livello (ad es. partners socialr,. ¢inciso “in a deliberate way”, con evidenti eci
dibattito sulladeliberative democragyc) alla visione integrale di sicurezza riferdia al rapporto

di lavoro €mployment securifyma anche al mercato del lavoso¢ial security con particolare
riferimento allasocial exclusionla protezione dei “gruppi piu deboli” presentil mercato del
lavoro o al di fuori di esso (i c.dweaker groupy”.

E’ in particolare il Consiglio d’Europa con il prego “Forum 2005 — Conciliare flessibilita del
lavoro e coesione sociale” che si apre, possiam® dna fase che cerca di elaborare nuovi quadri
di intervento per concretizzare la flessicuréZzza\ partire da tale momento, il tema della
flessicurezza acquista una posizione prioritariiAgenda sociale europea e diventa oggetto di un
sempre piu vivo dibattito.

E’ infine con la pubblicazione nel novembre del @@l Libro verde sulla modernizzazione del
diritto del lavoro (dal titolo Modernizzare il diritto del lavoro per affrontare Isfide del XXI
secold) da parte della Commisione europea che constatandempre piu evidenti rischi di
vulnerabilitd sociale per molti lavoratori atigite il divario esistente fra i contesti giuridictustli e

le realta del mondo del lavoro avvia un dibattitabbplico nell'Unione europea (UE) sulla
modernizzazione del diritto del lavoro di fronteliayiluppi del mercato del lavoro europeo. Lo
scopo € quindi quello di esaminare come il dirtel lavoro possa contribuire a promuovere la
flessibilita associata alla sicurezza, indipendmetete dalle forme contrattuali. Gli esiti della
consultazione pubblica sul Libro Verde e il diltattconfluito nellaStakeholder Conference on
Flexicurity del 20 aprile 2007 sanciscono la individuazione uh canale diretto tra
“modernizzazione” del diritto del lavoro e “flesgrezza”; di fatto € come se si operasse una
sovrapposizione tra i due termini ovvero, piu aagann passaggio di consegne: le politiche
sussunte nel termine modernizzazione vengono &ffigd cotermine flessicurezza. In tale
prospettiva parlare di flessibilita non significesalutamente indebolire i diritti e le proteziowmi d
lavoratori“®.

other hand (Wilthagen T., Tros F.The concept of ‘flexicurity’: a new approach to wgting employment and labour
markets in Transfer, 2004, 2, p. 169).

** || concetto di flessicurezza era gia presenteLitelo verde della Commissione europea del 1997 t&Pariato per
una nuova organizzazione del lavoro”, ma solo netlafase di rivisitazione della SEO acquistdlevanza attuale.

5 “La quota dell'occupazione totale, rappresentaia lavoratori assunti in base a contratti diveral chodello
contrattuale, standard, € passata da piu del 36%wdwatori nel 2001 a quasi il 40% dei lavoratodll'UE-25 nel
2005. | lavoratori autonomi rappresentano il 15%adenanodopera totale. Per quanto riguarda il lavartempo
determinato, questo € passato dal 12% dell'occopazotale nel 1998 a piu del 14% dell'occupaziomtee nellUE-
25 nel 2005. Questa diversificazione dei contradiinporta alcune conseguenze pregiudizievoli. linfatt numero
elevato di posti di lavoro di breve durata e didaagualita, unitamente ad una tutela sociale icseifite, pone alcune
persone in una situazione di vulnerabilita. La Cassione ricorda che il rischio di trovarsi in unasgzione di
debolezza sul mercato del lavoro minaccia soptattatdonne, le persone piu anziane e i giovanirgssulla base di
contratti atipici.”

“ In particolare nel documento “Verso principi corndn flessicurezza- Conclusioni del Consiglio” deldicembre
2007, la flessicurezza viene definita come quettatsgia integrata volta a promuovere contemporaeete la
flessibilita e la sicurezza sul mercato del lav@ono poi individuate quattro componenti politictedlaflessicurezza

— forme contrattuali flessibili e affidabil{nell'ottica del datore di lavoro e del lavoratodegli "insider" e degli
"outsider") mediante una normativa del lavoro, cattézioni collettive e un'organizzazione del lavoroderne;

- strategie integrate di apprendimento lungo tutoco della vitaper assicurare la continua adattabilita e occujpabil
dei lavoratori, in particolare di quelli pit vulradaili;

— efficaci politiche attive del mercato del lavocbe aiutino le persone a far fronte a cambiameatidi, riducano i
periodi di disoccupazione e agevolino la transigiwarso nuovi posti di lavoro;

— sistemi moderni di sicurezza socialke forniscano un adeguato supporto al reddit@raggino I'occupazione e
agevolino la mobilita sul mercato del lavoro. Qoeisiclude un'ampia copertura delle prestazioniabindennita di
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2.5. Gli orientamenti europei: coniugare le esigemzdelle imprese e quelle dei lavoratori
attraverso la qualita del lavoro

Gli orientamenti e il dibattito europeo (ma nonagahtroducono nel dibattito sulla flessibilita il
tema di come conciliare le esigenze delle impresequelle dei lavoratori. Nonostante le diverse
contraddizioni presenti all’interno del dibattitarepeo sulla flessicurezza, € possibile evincere le
piu significative istanze che il concetto portaottaineare.

Innanzitutto I'invito del Libro Verde che orientgpeomuove il diritto del lavoro quale strumento in
grado di contribuire a promuovere la flessibiligsaciata alla sicurezza, indipendentemente dalle
forme contrattuali. E’ evidente come le riforme s®sn atto in Italia negli ultimi anni pur
richiamando i principi europei rispetto alla esigendi conciliare flessibilita ed equita sociale
sembrano muoversi pero per lo piu in una differatitezione. Nel nostro paese come abbiamo
affermato il quadro normativo € monco: il decretgi$lativo 276/2003 ha preso le mosse da una
delega alla quale e stata espunta la parte rignerdadeguamento degli ammortizzatori sociali,
rimandando ad un secondo disegno di legge, corcdmitini piuttosto contraddittorie e senza
rilevante considerazione in merito alla protezide#a crescente massa di soggetti contrattualmente
meno tutelati. E' dunque possibile affermare chaiadg Italia risulta incompleto il quadro
giuridico; laddove numerose sono le pecche ded¢msiatdi protezione sociale che espongono quei
lavoratori che utilizzano per lungo tempo formelavoro ‘non standard’ a rilevanti rischi di
vulnerabilita sociale; un intervento sul piano ddlitela sociale e previdenziale renderebbe dunque
piu significativa qualunque discussione sul tenldldeoro non standard’.

Ci preme inoltre rilevare che nel diffuso quadroopeo esiste uno stretto rapporto tra modello di
welfare *’e regime giuridico di regolazione del mercato @efoto sottostante. Ad esempio come
ben evidenzia Giasanti (2008, pag. 318) “nei paeandinavi il diritto del lavoro ha avuto uno
sviluppo meno forte e piu flessibile rispetto atti alistemi socio-economici perché si e sviluppato
un sistema diwelfaredi cittadinanza” in cui esistono diritti sociakeiptutti i cittadini e non singoli
diritti di protezione per i lavoratori” [...] vicevea nella variante familista propria dei paesi del
mediterraneo “la regolamentazione giuridica cheé sviluppata intorno al contratto di lavoro ha
avuto uno sviluppo molto intenso, garantendo in ontmite il lavoratore a tempo indeterminato,
con d’altra parte un sistemawelfare debole e discontinuo” (pag. 318-319). Tale stregtazione

ha per quanto qui ci concerne un impatto rispdttoraodalita con cui i differenti regimi di welfare
rispondono alle recenti trasformazioni. “ll modeboandinavo ha la possibilita di adattarsi in

disoccupazione, pensioni e assistenza sanitar@agictino le persone a conciliare il lavoro comdsponsabilita private
e familiari, come ad esempio la cura dei figli.

4" Come & noto Esping Andersen (1990) evidenzia coimeosiddettiorizzonti di welfare capitalismnon fanno
riferimento meramente al ruolo di regolazione d8ltato, ma fondano la propria natura sull'interagiche caratterizza
tre istituzioni fondamentali della vita socialenilercato del lavoro, la famiglia e lo stato socialdifferenti sistemi di
welfare societari che distinguono i contesti naalpmon sono altro, dunque, che il risultato defiedalita differenziate
con le quali queste istituzioni si combinano. Sdilkse di questo insieme di fattori discriminantspiBg-Andersen
(1990) ha individuato, come €& noto, tre macrogrupipé costituiscono differenti regimi dielfare capitalism,
classificati anche sulla base del grado di respnligae coinvolgimento attribuito allo stat@) quello liberale-
residuale, diffuso soprattutto nei paesi anglosassb) quello corporativo-occupazionale, tipico dell’Epeo
continentale eg) quello universalistico-socialdemocratico, rapprésete soprattutto dei paesi scandinavi. Il primo
modello si segnala fondamentalmente per la predamain attribuita alle istituzioni di mercato convsgrdi welfare
egemonizzati dal settore privato e caratterizzatinerventi temporanei indirizzati a fasce powdeéla popolazione. Il
sistema diwelfare di tipo corporativo-occupazionale (al quale inglammisura appartiene anche il modello italiano)
rappresenta invece un complemento del sistema etgoop fornendo livelli di protezione legati allstatus
occupazionale. La rete di sicurezza sociale e listzjone di diritti sociali sono, dunque, strettrte legati alla
collocazione degli individui nel mercato del lavoi@ tendenza & verso una conservazione ed urallizisazione
delle differenze dstatus soprattutto attraverso un sostegno a modellilfarntradizionali e prevalenti; vige, inoltre, il
principio della sussidiarieta, con il soggetto plidmb che interviene solamente in caso di incapaddaparte della
famiglia e delle reti parentali di far fronte alfgoprie esigenze. Infine, il regime dvelfare universalistico-
socialdemocratico fornisce prestazioni tendenziabmeauniversalistiche, indipendentemente dalla paézione dei
singoli al mercato del lavoro sulla base del ppiidel bisogno con una produzione diretta, daepdetlo Stato, di
servizi.
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maniera piu rapida [...] sia da un punto di vistarigico che sociale alla flessibilizzazione

richiesta dal nuovo modello produttivo: da un puditeista giuridico perché nella fase fordista non
e stato sviluppato un modello di lavoro ‘standazdin’ cosi forte come in altri paesi [...] da un

punto di vista sociale perché il welfare di cittzthiza permette anche ai lavoratori precari di
usufruire dei servizi sociali” (Gasanti, 2007, p8g0). Viceversa in paesi come [I'ltalia in cui la

maggior parte delle risorse vengono trasferite fhaiglia quando 'uomo capo famiglia ha un

impiego stabile, il processo di flessibilizzaziotel mercato del lavoro puo dare vita a maggiori
resistenze e puo creare maggiori rischi di vulnétatsociale.

Il secondo aspetto e costituito dal fatto che iuhoenti europei legano la flessicurezza gllalita

del lavoro, ove si includono espressamente la retribuziongli ealtri benefici, le condizioni
lavorative, I'accesso alla formazione permanente @rospettive di carriera. Il passaggio e di
notevole importanza, poiché supera le remore rderiezze sulla conseguibilita del bilanciamento
tra flessibilita e sicurezza, da un lato, e tradleurezza e lavoro dignitoso, dall’altro. |l sose
che la qualita del lavoro, nell'accezione suddeiteeste un ruolo “cruciale” ai fini dell’approccio
della flessicurezza, permette alle istituzioni @e® di superare |'originaria posizione ancora kegat
ad una “liberta di licenziare” non accompagnatdadpievisione di transizioni professionali verso
occupazioni non soltanto “stabili” ma anche “giic@mente sicure”(Massimiani, 2008)

Proprio questo secondo aspetto della flessicuredze, pone I'accesso alla formazione e allo
sviluppo delle carriere quali aspetti essenzialiladsicurezza del lavoro, ci sembra centrale
nell'analizzare la domanda di lavoro ‘non standaatl’fine di comprendere la capacita delle
organizzazioni produttive nel riorganizzarsi, dilgppare nuove tecniche gestionali, attraverso una
organizzazione del lavoro meno gerarchica e cagiagar spazio anche ai lavoratori ‘non standard’
per garantire a tutti i lavoratori un lavoro di ftéa

Crediamo che su questo terreno ci sia molto dardaole stesse Raccomandazioni del Consiglio,
riguardanti I'attuazione delle politiche in mateda occupazione degli Stati membri mettono in
risalto come la diffusione di efficaci innovaziadiordine organizzativo rimane debole in Europa.
Scarsa risulta in particolare proprio I'attenzigrossta per la qualita del lavoro (eccezion fattalaer
salute e la sicurezza nel lavoro, campo nel qualki Btati membri hanno avviato nuove strategie
per migliorare la normativa esistente). Le Raccataaioni dell’Unione Europea riguardano infatti
la necessita di dare rilevo ad altre dimension&dglalita del lavoro, quali, ad esempio, la gaalit
intrinseca dei posti di lavoro e la qualita dell@lig sociale.

8 Commissione europea 2007; Consiglio del’'UE 2007.
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Capitolo 3 — L'indagine di sfondo: le interviste &estimoni significativi

3.1. Premessa

La presente fase d'indagine ha avuto come finaidjteella di coinvolgere alcuni testimoni

significativi a livello locale nella ricostruzioraelle principali caratteristiche del mercato debl®

e del sistema produttivo locale, al fine di delmede diverse sfaccettature del lavoro ‘non

standard’. Complessivamente, sono stati coinvdltitdstimoni significativi, attraverso interviste

semi — strutturate incentrati sulle seguenti aeseatiche, ognuna delle quali articolata in ulterior

sotto-temi di approfondimento specifico:

- le forme di lavoro ‘non standard’ maggiormente wb# nel territorio regionale/provinciale;

- le ragioni che conducono i datori di lavoro ad asste lavoratori ‘non standard’ ed eventuali
difficolta/potenzialita;

- le politiche a supporto del lavoro ‘non standandigenti e da sviluppare;

- una valutazione generale sul processo di flesa#taiiione del mercato del lavoro e sui piu
recenti interventi normativi.

Le organizzazioni coinvolte sono state le seguenti:

- ALAI-CISL Emilia Romagna

- NIDIL Bologna

- Regione Emilia-Romagna Servizio Politiche induétria

- Regione Emilia Romagna — Servizio Lavoro

- Confartigianato Federimpresa Emilia Romagna

- Emilia Romagna — Servizio Lavoro - Osservatoriocaty del lavoro regionale
- IRES-CGIL Emilia Romagna

- In Proprio-CNA regionale

- Provincia di Bologna — Osservatorio mercato debtavprovinciale
- Universita di Bologna — Dipartimento di Sociologia

- In Proprio-CNA provinciale

La presente fase, in stretta connessione con gdedleritte nei capitoli precedenti, ci ha permesso
di pervenire alla individuazione nella Parte selzowledicata alla indagine empirica dei settori
produttivi di riferimento e, di individuare, alcumpirimi elementi critici che saranno oggetto di

approfondimento quanti-qualitativo. L'ambito di agine € circoscritto e mirato alla situazione

provinciale in una prospettiva regionale.

3.2. Le interviste ai testimoni significativi: alcuni primi elementi di riflessione

3.2.1 Chi sono e come vivono i lavoratori ‘non sthard’?

Innanzitutto, i diversi attori coinvolti ci hannemrfermato la difficolta nella lettura dei dati sul
fenomeno del lavoro ‘non standard’ ancora presegtg, dovuta alle diverse fonti informative che
€ necessario incrociare e confrontare per averguadro completo delle differenti sfaccettature di
tali forme di lavoro, caratterizzate essenzialmatdklavoro a termine (nel quale si ricomprende
anche il lavoro in somministrazione con le consegudfficolta nel ricondurre a persone il numero
delle missioni svolte) e dal mondo delle collabaaz(co.co.co., co.co.pro e quelle occasionali)
iscritte al Fondo di Gestione separato dell’lnpgonael 1995, dal quale perd0 € necessario
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innanzitutto togliere i collaboratori cosiddettioffi’ (come gli amministratori di societa, di
condominio, ecc.) e successivamente scorporarbabooatori cosiddetti a carattere ‘esclusivo’ da
qguelli che svolgono altre attivita a carattere piemte (ad esempio i dipendenti che hanno
consulenze e collaborazioni).

Nonostante tali difficolta, la maggior parte destteoni ci descrive un quadro piuttosto omogeneo
caratterizzato a livello regionale e a livello prarale da alcune recenti tendenze comuni.

Il lavoro ‘non standard’, nelle sue diverse fornomtrattuali, pare essersi oramai diffuso — nel@ors
degli anni - in tutti i settori pubblici e privathe caratterizzano il nostro tessuto produttivo:

“Nella nostra Regione, sono diffusi il tempo det@vato, interinale, part time, collaborazioni. Sono
utilizzati tutti e la stessa azienda utilizza conpwraneamente il tempo determinato, l'interinalesegondo
dei vincoli che ha e delle sue esigenze. Forseni@alosservatorio, forse nelle grandi imprese c'é {@mpo
determinato che collaborazione. Ma non vedo unarilishante per alte e basse qualifiche, forse le
collaborazioni per le qualifiche piu elevate, manné detto. La PA ha i contratti co.co.co. e i tempi
determinati” (ricercatore Universita di Bologna).

“Per i settori abbiamo il settore alberghiero e @elristorazione e dei servizi alle imprese per mpg
determinati e le collaborazioni, manifatturiero petempi determinati, PA per i co.co.co ed intetirala
scuola con i tempi determinati.” (referente Osseovid mercato del lavoro provinciale).

Difficile risulta per i nostri testimoni affermamn precisione in quali settori sono piu diffuseee
forme contrattuali di lavoro ‘non standard’ piutimghe altre. In linea generale, i testimoni indca

i contratti a tempo determinato presenti sia nébse secondario sia nel terziario, cosi come sia
nelle piccole realta sia in quelle grandi. Indicgm il lavoro in somministrazione maggiormente
diffuso nel settore metalmeccanico e per i prafiedio-bassi, non nascondendo per6 come —
coerentemente anche con i dati che abbiamo riponitcap. 1 - il lavoro in somministrazione stia
via via coinvolgendo anche figure con qualifiche @levate. | testimoni poi ci confermano il
tendenziale aumento del lavoro a tempo determirssonel settore privato sia in quello pubblico,
motivato anche dai limiti posti alle collaboraziatal d.lgs. 276/2003.

Per quanto concerne le collaborazioni coordinatgigoative, (avendo il d.lgs. 276/2003 introdotto
le collaborazioni a progetto al di fuori della PAjueste risultano per i testimoni diffuse
esclusivamente nella pubblica amministrazione:

“| dati sono in linea con quelli nazionali e si cemha la tendenza del 2006, per cui possiamo dieecé

un netto aumento del tempo determinato che hanperato il tempo indeterminato, e la grande conta di
lavoro flessibile non standard nel settore manifaéro, servizi e della PA ed istruzione. C’é deedthe dal

1° gennaio 2007 é diventato obbligatorio comunicaieServizi per I'lmpiego anche la assunzioni dei
lavoratori a progetto, co.co.co per le PA ecc.,aabe non lo era prima, per cui i dati devono premda
riferimento cid. Le collaborazioni a progetto passadallo 0,2% del primo semestre del 2005 al 5,3% d
primo semestre 2007, per questo motivo, ora siamgrado di cogliere tali dati che prima non erano
obbligatori comunicarsi. Nella P.A. passano i lavartempo determinato al 40%.” (referente Osserviato
mercato del lavoro provinciale)

Di piu difficile collocazione e, per i nostri testoni, I'altra area del lavoro ‘non standard’, quale
qguella del lavoro parasubordinato nel settore poivécon le collaborazioni a progetto, le
collaborazioni occasionali e anche le associaziorpartecipazione) in quanto risulta molto piu
frammentata nelle diverse realta produttive (ddtose dei servizi alla persona alle imprese
metalmeccaniche ai call center, ecc,), con unaepessforte per lo piu nelle imprese di medie e
piccole dimensioni (come il settore del commerdidedtaglio, del turismo, dei servizi alla persone,
ecc.) ricomprendendo poi al proprio interno figymefondamente diverse (dal consulente in
imprese private alle collaborazioni nelle palestm)esto rappresenta agli occhi dei testimoni
coinvolti la parte piu grigia e meno visibile dal/bro ‘non standard’.

35 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



Per quanto concernke caratteristiche dei lavoratori ‘non standard’questi risultano essere
essenzialmente i giovani e le donne, con qualifiptealentemente basse. Ma diversi testimoni ci
segnalano come tali caratteristiche (che hannqu@sti ultimi anni, portato a leggere il lavoromo
standard’ come una possibile strada, un cosiddetmpolino’, per favorire l'inserimento nel
mercato del lavoro di quei soggetti che, nel merda lavoro italiano, sono tradizionalmente stati
piu deboli), stiano ‘sfumando’.

“Sono molto variegati. E’ molto donna, non €& solovgnissimo né solo giovane, abbiamo adulti daiaBO
45 anni, abbiamo un tasso di scolarita medio alta ancora forte & la scarsa scolarita.” (Referente
NIDIL).

Aumentano dunque i lavoratori ‘non standard’ ancbe qualifiche elevate, cosi come risulta in
crescita quella fascia di lavoratori non piu giozasm non ancora troppo ‘vecchia’. Sembra poi
prolungarsi - anche nella nostra Regione e nellviRcia di Bologna - la permanenza nel lavoro
‘non standard’, in tal senso i nostri testimonevano I'emergere —di un possibile rischio di
‘trappola’ del lavoro ‘non standard’ dal quale paempre piu difficile uscire:

“Poi emerge che se non e facile arrivare ad un catd a tempo indeterminato ma se ci arrivi ci par)
se invece lavori come precario € piu alta la proitigbche rimani con tali forme di lavoro nel corstegli
anni. Interessante & notare poi come gli avviam&iatio sempre piu brevi” (referente Osservatoriaca&o
del lavoro provinciale)

“Cio che abbiamo sempre detto & che se queste fsome delle forme di ingresso nel mercato del lavor
anche in parte tutelate (anche i co.co.co sonddtiteggi) sono ben volute, piuttosto che prima shstava

5 anni disoccupati, € dopo 1-2 anni c’é una stabkéizione. Se viceversa come sembra capitare al@itee
0ggi questa é solo una forma per non riconoscemepaienze, tenere bassi i costi, ecco che diveative
ed e tutto il sistema che diventa negativo”. (refae Osservatorio del Lavoro regionale)

| dati dell’lstat, come evidenziato, non permettahadentificare in modo preciso un'altra parte di
lavoratori che possiamo ricomprendere sotto landaéine coniata da Bologna e Fumagalli (1997)
di ‘lavoro autonomo di seconda generazione’ (ire tdéfinizione riconduciamo tutti coloro che
possiedono partita Iva e sono iscritti alla Gestieaparata dell’'Inps, e che dunque per le stadtestic
ufficiale rientrano nella categoria dei liberi pgesionisti); tuttavia viene affermato che:

“E’ necessario iniziare a distinguere nella Gestioseparata dell'Inps il lavoratore precario in cerdi
stabilizzazione, da coloro invece che stanno fagemu percorso di lavoro autonomo, simile a quelio d
impresa. | numero di cui stiamo parlando sono sempoco chiari, solo se ci chiariamo queste idee,
crediamo che sia possibile fare poi veramente dmlé@iche mirate, non riducendo tutti a precari néti ad
autonomi.” (referente regionale CNA In Proprio)

“E’ un fenomeno in costante divenire, e non si saché gli ultimi dati dell'lnps sono della fine del
2004...siamo nel 2008 e dunque delle cose potreld®sere cambiate. ...anche nelle categorie ISTAT se
uno va a registrarsi si vede o se uno ha un inqaad@mto assolutamente assimilabile a quello di una
impresa ed allora entra dentro ad una delle catégoma se no si inseriscono tutti nella famoseaetettk
dove ci stanno dentro tutti i soggetti che fann8tudi, ricerche, attivita informatiche ed altro la K cosi
cresce costantemente e nessuno sa cosa c'e deasepno essere delle vere imprese di ricerche o un
mondo variegato di professionisti che non si saedimguadrare e allora vengono messi li.” (referente
provinciale CNA In Proprio)

Dai dati forniti da ‘CNA In Proprio’ i lavoratoriwgonomi di seconda generazione presenti nella
nostra Regione sono per lo piu soggetti con elditali di studio, non solo giovani, in buona parte
ex dipendenti che hanno poi intrapreso una attait'bonoma operando principalmente nei servizi
alle imprese e introducendo servizi innovativi ed¢ontinuo divenire:
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“Noi abbiamo 2700 associati, di questi il 30% e Balogna e il 28% su Modena, non c’é una grande
differenza tra maschi e femmine (circa il 40%), somo solo giovani, ma un buon numero ha tra i ADe
anni (sono per lo piu persone che erano dipendeigtie hanno in un secondo momento deciso di dieenta
liberi professionisti). Hanno generalmente titolisludi medio alti o esperienze professionali cdidste”
(referente provinciale CNA In Proprio).

“Peraltro questo € un mondo con un elevato livallsscolarizzazione e creativo che si inventa deota
nuovi tutte le mattine, per cui avere dei dati pgesarebbe utile per capirlo, si dovrebbe avereatione,
perché si potrebbero capire tendenze del mercatheudi successo, che si potrebbero spingere, diian
sostenere...che sono banali, ma hanno la loro diroeesdi mercati, pensiamo agli allenatori finanziari
(allenano strutture e privati alla ricerca dei finaiamenti, ti sviluppo le competenze per..), ckbatgpagna
a fare gli acquisti per un consumo critico....in aicyaesi europei sono figure molto sviluppate. @i
nuove attivita professionali che dovrebbero essamalizzate, capite per creare poi dei servizi nifrat
(referente provinciale CNA In Proprio).

Parallelamente le ‘Partite lva’ sembrano preserdache altre caratteristiche maggiormente legate
al precariato ed al lavoro sommerso come quelleriiesdalla referente di Confartigianato:

Per quanto riguarda [la contrattazione] sindacale,partite lva sono dei soggetti sui quali non éilfasimo
agire. Non sono classificabili in gruppi omogeni&zione di carattere sindacale si estrinseca quarai
caratteristiche comuni, o abbastanza omogenee otaoto disomogenee come sono oggi. Le partite Iva
sono nate prevalentemente in alcuni settore: edilizia quasi tutte dove una parte di sommersaip&r
non sia piu sommerso diventa partita iva e ha deansia ragione di esistere, perché per essere onpadsa
edile ci devono essere anche dotazioni tecnichgiredgnon dovrebbe essere partita iva. Questo fesram
esiste, non possiamo negarlo, che da molta noidearadle imprese strutturate perché sono concorrenza
sleale, in quanto operano in un regime che bereeficiagevolazioni fiscali, svicola da regole dalieprese
che operano alla luce del sole. 1o non so se queaétse vuole veramente eliminare il sommerso ovoon
eliminarlo questo e da capire, perché fare quegtarazione basterebbe collegare le banche datitduts
previdenziali ed assistenziali con le camere di m@mtio e fare verifiche, cosa che non accade.(esfier
Confartigianato EmiliaRomagna)

Alla domanda‘come vivono i lavoratori non standard? i testimoni concordano sulle notevoli
difficolta che questi soggetti incontrano. Le difita, chiaramente, sono da ricondurre innanzitutto
alla instabilita economica che tali contratti gemer mancando in particolare, nel nostro paese, una
riforma degli ammortizzatori sociali capace di sostre tali soggetti nei periodi di non lavoro:

“Poi ci vogliono strumenti di aiuto sociale, ci vieoanche per questi soggetti non dico le ferie,qualche
regola dal punto di vista di coperture assicuratiabligatorie e facoltative, regole di mercato maprire
eventi felici o meno felici della vita devono essgit forti e piu conosciuti (ad esempio ci sonppsuti per
le lavoratrici autonome in maternitd, ma sono p@omosciuti), per cui ci vuole anche della infornuane:
su 100 professioniste, lo sanno in 50...e spessoeaatnps ci rimandano indietro le persone. (redate
provinciale CNA In Proprio).

Altra difficolta concerne le limitate possibilitai dnantenere aggiornato il proprio ‘paniere di
competenze’

“la formazione € uno dei maggiori diritti che perenoggi dovrebbe avere il lavoratore, ma se I'azeend
investe in formazione solo per fidelizzare e soleerte figure, allora sbaglia, € un approccio sdidreve
periodo, che non guarda ad una crescita comples$dlaistema. | fondi interprofessionali sono unargle
opportunita, ma anche qui non si stanno usanddgdorm tutti a parole, ma non si usano” (direttor@ES
Emilia Romagna).

Per i ‘lavoratori autonomi di seconda generazigy@’i testimoni segnalano I'esigenza di dare una
maggiore visibilita e riconoscibilita a questi stielvoratori che passa anche attraverso una loro

37 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



individuazione numerica piu precisa ed attravensa loro chiara ‘denominazione’ al fine di poter
poi mettere in capo delle politiche mirate:

“c’é sempre piu la distinzione o sei un lavoratdebusato’ o sei un ‘imprenditore mancato’'(Referente
azioni di monitoraggio Misure 2.3 azione A)

“Ultima definizione e che — questo perd non e amtoproblema nostro, ma ti tutti, - € come li vogi@
chiamare, perché per molti sono atipici, per aliofessionisti con partita IVA, per la regione Eiail
Romagna sono lavoratori autonomi di seconda genenaz per altri sono precari, e cosi via e quand® ¢
troppa confusione su come “ti individuo”, la conioise poi fa si che nessuno prenda a mano alcune
problematiche, perché dopo in base agli intere$stmtano precari senza futuro, per altri ‘parcheatji

per altri imprenditori. Il Governo sollecitato dalAssociazioni dovrebbe anche decidere come liarogl
chiamare, ovviamente sentendo anche questi, pascenli’ (referente provinciale CNA In Proprio).

3.2.2. Le ragioni del ricorso al lavoro ‘non standdl da parte dei datori di lavoro

Le ragioni del ricorso al lavoro ‘non standard’, mhxte delle imprese, sono da ricondurre, secondo
una parte dei testimoni coinvolti, essenzialmeliitesiggenza, sempre piu pressante in seguito alla
concorrenza internazionale, di allineare le cunvandlamento della produzione con quelle dei costi
della manodopera:

“La mia opinione, io non sono né un economista restatista, ma € che le forme di flessibilita nonc
state introdotte per aiutare i giovani ad inserirgel mercato del lavoro, ma solo per allineare leve di
andamento della produzione con le curve di andameéetla manodopera, per cui senza la flessibilda |
curva della manodopera aveva un ritardo molto etevéspetto ad una contrazione della produzionestha
confrontare le curve delloccupazione con quellé i, la prima va sfasata nella discesa rispettdPdL,
con i contratti flessibili si sono messe in faselle curve. Dei giovani per me non se ne & maidagato
nessuno, il solo problema € il costo del lavoraes¢éusa e che i giovani si possono pagare mendcgperc
devono imparare, le forme di flessibilitd si sonotradotte perché se cala la produzioni cala
immediatamente la forza lavoro impiegaté&‘eferente Osservatorio del lavoro provinciale)

La possibilita di avere periodi di prova per i laatori piu lunghi rispetto al semplice periodo di
prova previsto dai contratti standard vigenti, & po’altra esigenza perseguita dalle imprese
attraverso il ricorso ai contratti non standardlaltoro subordinato a termine (sia nella forma di
contratto in somministrazione sia in quella di catib a tempo determinato) rappresenta dunque,
per alcuni testimoni una ‘modalita’ con cui le irape si ‘prendono del tempo’ al fine di conoscere
‘meglio’ i lavoratori:

“perché le imprese usano allora l'interinale? Parldo con gli imprenditori quando abbiamo fatto iimpp
CCNL per gli interinali, loro ci dicevano che glewsriva piu tempo per selezionare le persone, neiratti
per gli operai &€ un mese” (direttore IRES EmiliarRagna)

Tali motivazioni si intrecciano pero con le carastiche del sistema produttivo locale che presenta
da una parte, un sistema produttivo per lo piu neathe richiede competenze medio-basse e che ha
vissuto recenti processi di riorganizzazione e@raslizzazione e momenti di profonda crisi (in
particolare il settore tessile, dell’abbigliamentpello calzaturiero). Dall’altra parte, il tessuto
produttivo e stato caratterizzato da una forte citesdel settore dei servizi (alle imprese ed alle
persone) proponendo modalita organizzative e laveran parte nuove, che si intrecciano anche
con i processi di esternalizzazioni di molti serpabblici:

“Poi vuole dire esternalizzare dei costi di gestodelle risorse umane che le imprese non vogliono
assumersi pilf. (direttore IRES Emilia Romagna)
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“é la strutturalita del costo, la responsabilita Inlempo. E’ la de-responsabilita: non essendo lerigse
concentrate loro stesse nel medio e lungo peripgoché avere del lavoro nel medio e lungo periodo?”
(referente Nidil)

“C’é la crescita del fitness, tutti devono andarepalestra per essere belli, ed allora i si diffimmo queste
forme di collaborazione, questi sono pezzi del motel lavoro che sono poco studiati, poco monitorat
Sono settori conosciuti per quello che fanno, dog@&no servizi senza pensare che dietro a questdigd
persone che lavorano. ...sono settori poco studatipdnto di vista delle statistiche, ma sui quaiche il
sindacato fa fatica perché sono piccole realtanfraentate” (direttore IRES Emilia Romagna)

Per quanto concerne la Pubblica Amministrazioneralgioni dell'utilizzo delle collaborazioni
coordinate e continuative risiedono in parte in ‘onovo’ modo di lavorare delle Pubbliche
amministrazioni maggiormente legato a progetti (eqgrer il Fondo sociale europeo), ma a parere
di tutti gli intervistati e essenzialmente il blacdelle assunzioni che ha portato all'uso diffuso d
tale forma contrattuale

“c’é stato un proliferare di collaboratori nel pulibo impiego, poiché le finanziarie bloccavano la
possibilita di fare concorsi e quella forme e d#dg, in sostituzione delle assunzioni con concorsi”
(referente Nidil)

“non é un caso che la L. 30 ha salvato i co.comella Pubblica amministrazione, perché altrimemti |
avrebbe portate al collasso” (referente Osservaiariercato del lavoro regionale)

Infine, 'uso delle collaborazioni (prima del d.lg876/2003 nella forma di co.co.co., oggi nella
forma delle collaborazioni a progetto) nel setfoigato viene motivata — secondo i nostri testimoni
— da due differenti tendenze. Da una parte le lootizioni si diffondono per fornire principalmente
alle imprese servizi sotto la forma di consulenzerociando in questo modo progetti professionali
individuali orientati alla realizzazione di atti@itautonome, con le esigenze di flessibilita delle
imprese (vengono qui ricompresse le qualifichegdavate). Dall’altra parte invece, almeno prima
del d.lgs. 276/2003, si e assistito al diffondeigin uso ‘scorretto’ della forma della collaboaz
finalizzata ad inserire nell’organico delle impreseggetti che svolgevano attivita del tutto
strutturali all'organizzazione, in particolare rsgttore del commercio, dei servizi alla persond, de
turismo e nellamministrazione.

E’ infine importante rilevare come, secondo diveesitimoni, il fulcro del problema sull’uso del
lavoro ‘non standard’ risieda essenzialmente naowotael fatto che queste forme contrattuali si
sono diffuse nei servizi o nei settori produttiuii pnaturi, quanto nell’'uso che ne e fatto. E’ dumqu
la cultura imprenditoriale che governa tali sisteandeterminare un ‘uso’ od un ‘abuso’ di dette
forme contrattuali; in altri termini, &€ possibilfexmare, con le parole di una testimone coinvolta,
che e laresponsabilita sociale di impreskelemento sul quale € necessario agire (e steyiar
insieme alle modalita con cui questa si intreccideme rafforzata dalla presenza o assenza delle
associazioni dei lavoratori (quest'ultima ancoreetshmente dipendente dalle dimensioni delle
realta organizzative):

“anche in base all'idea di impresa che si ha intteed dei meccanismi di incentivazione che si ulifémo,
se io sono premiato come divisione di una impresahEe raggiungo il 15% di contratti flessibili, di la dei
costi che ho, io sono dirigente, cosa faccio, lespguo...e questa cultura é diffusa nelle impreséamel
nostro territorio” (referente Osservatorio mercadie! lavoro provinciale”)

Viceversa:
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“Se un imprenditore pensa di esistere nel tempaaeati costruire una struttura stabile, il piu sreell
possibile, ma stabile.” (referente Osservatorio gedrcato del lavoro provinciale)

“Ad esempio la XX mi pare che abbia fatto un buontratto, ma non ho informazioni precise, anch¥¥a

Ma sai sono aziende queste che non competono sohimén base al costo della manodopera, ma fanno
prodotti di qualita per cui usano una piccola fraae di lavoratori a spot, ma non si contraddistinga per
questi, ma per avere lavoratori che devono formage tenerseli. Tali situazioni poi sono possikdlidove

c’é il sindacato. Uno puo pensare quello che vgkesindacato, ma quando non c’e il lavoratore esdio,

a meno che non sei gia forte, ma questo c'e gia pergenti anche dove c’é il sindacato, ma il tatori,
impiegato ed operaio ha bisogno del sindacato. kterivistato manager che mi dicono che non vogliono
lavoratori precari, se non per alcuni momenti, @&prire assenze, o per picchi, ma se io mi interess
una persona me la tengo.” (ricercatore UniversiicBidblogna)

“noi abbiamo in mente un lavoro su alcune aree adlitta in cui stanno proliferando, soprattutto eel
realtd molto piccole in cui é difficile contrattgreono grandi numeri ma dispersi con tanti picatdtori di
lavoro che lavorano li con te e tu sei solo, nontcatti, non vuoi neanche che il sindacato si facegdere
perché tu temi di perdere quel posto di lavoro,chérnon hai una tutela sul licenziamento, questa &
sempre stata difficile per il sindacato anche quastera il CCNL che li protegge dal licenziamentnza
giusta causa, perché il livello di conflitto che mioduce tra la persona che lavoro e il datore avadro
talmente vicino, che rende faticosissimo una releidialettica non necessariamente conflittualereiade
molto difficile, se non € mediata da una piccolstaliza, se non sei solo, & troppo faticoso perparaona
che inevitabilmente perdera il posto di lavoro, eoravviene, magari con una motivazione di scarsa
efficienza lavorativa, poi si aprira una vertenegéle e poi li non vorro tornare perché il postdalioro é
piccolo e la tensione sarebbe insopportabile. Rérgia storicamente il sindacato nelle aziende pleda
fatica, immaginiamo quando c’e una forma contralituehe sancisce di poter essere licenziati senza un
giusta causa, per questo non pud essere ricon@dbtttiritto commerciale, non sono due soggetti padn
uno con una merce e l'altro ha i soldi. Qui si ddaee contrattazione territoriale ... I'unico modermp
mettere insieme queste piccole realta, attravergariitorio. (referente Nidil)

3.2.3 Servizi attivati e politiche attive per i lanatori ‘non standard’ in Emilia Romagna e in
Provincia di Bologna

Ci pare a questo punto necessario ricostruire, lBeppevemente e con le parole dei soggetti
coinvolti, le diverse tappe che hanno caratterztavoluzione del lavoro ‘non standard’ anche al
fine di evidenziarne alcune peculiarita. Per quacacerne le collaborazioni, nel 1995 nasce
I'amministrazione dell’'Inps in concomitanza conriforma Dini (legge 335/1995) che da vita al
fondo speciale che serve a fornire una previdenzéale ai nuovi lavoratof!, & per i nostri
testimoni un fondo “atipico” in quanto porta allaostituzione del cosiddetto ldvoro
parasubordinatt, una definizione generica - introdotta dall'lfbs per indicare i lavoratori
registrati a questo fondo. | lavoratori “parasuldeati” sono obbligati a pagare un contributo a tale
fondo a fini previdenziali, contributo che poi rerso degli anni € aumentato (passando dal 10%
all'attuale 23%). Come abbiamo affermato, secodersi testimoni tale forma contrattuale si
diffonde, inizialmente, tra lavoratori con qualifie medio alte:

“Su sollecitazione di una parte delle cose, soprattin questa Camera del lavoro ed in quella diavo la
sollecitazione giungeva da professioni medio afte avevano rapporti di collaborazione in essereppim
perché si era costituito il Fondo Gestione Separdéd’Inps, I'anno prima nel 1996 con la RiformarDi

“9 Prima erano previste forme previdenziali obbligatsolo se esistevano per la categoria professispecifici enti
previdenziali come nel caso degli agenti di comieecon I'Enasarco.

% La norma giurisprudenziale che indica i requidilla parasubordinazione & I'art. 409 n. 3 del €edli procedura
civile che individua tali fattispecie nei “rappodi collaborazione che si concretizzano in unatpmsne d’opera
continuativa e coordinata, prevalentemente perspaakche se non a carattere subordinato”.
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delle pensioni, nota come Legge 335, e fu intergssd fatto che alcune lavoratrici con contratti d
collaborazione andarono a fare la loro denuncia dedlditi presso i nostri Caf e volevano tesseragsioi
non sapevamo come definirle, non erano disoccupateravano, erano autonome, e volevano iscriversi
alla Cgil, chiedevano un rapporto con la Cgil. Qteegn quel momento fu una sollecitazione forte,llque
che prevalse” (referente Nidil)

“Nel 1999 la regione Emilia Romagna ha fatto unaieseali bandi per il lavoro atipici, per soggetti no
iscritti agli Albi, ma solo alla Gestione Separateall'lnps, noi abbiamo deciso di investire sempeé 1099
risorse al fine di supportare la scelta di tali t@vatori, ossia non per ricondurli al lavoro suborgito, ma
per aiutarli a rimanere lavoratori autonomi e nonepari, per dargli visibilita, rappresentativita titele ai
collaboratori ed ai professionisti che vogliono eafhare la propria professionalita. Cio cosa vuolieed
vuole dire aiutare questi soggetti a crescere sefgato, ad avere piu committenti, ad avere un ntercan
solo regionale. CNA ha fatto cio a livello naziogaton forti disomogeneita dovute a differenzeetigpalla
diffusione del lavoro autonomo.” (referente regite&NA In Proprio)

E come ci racconta la referente, lo stesso Nidiadegil nasce inizialmente per rispondere a tale
esigenza:

“Nasce [Nidil] ufficialmente a livello nazionale if maggio del 1997, a Milano, poi in alcune Camedeé
Lavoro come in quella di Bologna e di Milano eragia iniziate attivita di accoglienza ed una riflesse su
fenomeni che noi vedevamo e quindi abbiamo avutoamticipazione di una apertura dello Sportello di
ascolto il 25 febbraio del 1997, qui a Bologna. Sillecitazione di una parte delle cose, soprattuito
guesta Camera del lavoro ed in quella di Milanostzallecitazione giungeva da professioni medio-ahie c
avevano rapporti di collaborazione in essere propperché si era costituito il Fondo Gestione Sefmra
dell'lnps, I'anno prima nel 1996 con la Riforma Dutelle pensioni, nota come Legge 335, e fu insznete

il fatto che alcune lavoratrici con contratti di k@borazione andarono a fare la loro denuncia dedditi
presso i nostri Caf e volevano tesserarsi, e nai sapevamo come definirle, non erano disoccupate,
lavoravano, erano autonome, e volevano iscriveltai @gil, chiedevano un rapporto con la Cgil. Quest
guel momento fu una sollecitazione forte, quella prevalse. Dall’altra parte, io (visto che sonoi g,
facevo la sindacalista in Cgil, in un pezzo dekiaro la Filcams, terziario povero (mal retribuitalalle
pulizie), mi occupavo di alcuni pezzi del terziarin particolare della distribuzione e in quegli @n
nascevano i grandi ipermercati e mi accorgevo durfe professionali che venivano presso le nostre
strutture che facevano i promoter, allestivanosgiafali o anche i commessi come tutti gli altriveshivano
retribuiti con una ritenuta d’acconto, ossia non geniva applicato il Contrattato Nazionale di Laag
quindi io vedevo I'abuso del CCNL, in quel casontre nel primo c’era almeno in molti un progetto
professionale da svolgere in autonomia, che in@egianche i bisogni di relativa flessibilita deleiende
(ci tengo a dire relativa), sia essa pubblica chiwgta, aveva necessita di consulenze, di profesdii@ che
magari non aveva strutturalmente nel suo organicoqwndi aveva bisogno di rapporti diversi
dall'assunzione a tempo indeterminato e si increaie con progetti professionali sul mercato deblavdi
donne e uomini” (referente Nidil)

E’ proprio principalmente per supportare tali saggehe alla fine degli anni Novanta, la Regione
Emilia Romagna sviluppa diverse iniziative rivok lavoro parasubordinato, comevoucher
formativi, i finanziamenti per I'acquisto di bertrsmentali e crea un sito dedicato. Parallelamente
si concretizzano anche diverse iniziative rivolteaaoro autonomo.

“Per quanto riguarda i parasubordinati i servizi 8o stati orientati alla formazione continua conoucher.
Un passo indietro in quanto la formazione contirmoa la legge 236 é finanziata dai lavoratori dipend
ed e finalizzata a loro, la regione per prima imlid ha ricompresso anche i collaboratori e questan e
una cosa da poco, c’era una quota per loro. Pdudil sito Atipici, che pud sembrare una banalitda con

il sito listituzione apre una finestra su quel ndm) molti ci scrivono e rispondiamo a tutti. E' una
attenzione che la nostra struttura di governo hatawon questi lavoratori” (referente Servizio Lagb

“Poi laltra linea grande €& quella dellAssessoratdelle attivita produttive che si & occupato
prevalentemente di un’altra parte delle politichiéivae sulla job creation, per I'adozione di lavoanitonomo
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che pero non é stata in Italia interpretata come yossibilita di fare lavoro autonomo dentro le plibhe
amministrazioni come é stato fatto nei paesi saandj ma proprio di creazione di lavoro nell’'ambito
privato, incentivi alla creazione di impresa edaakttivita libero professionale.(ricercatore Unigita di
Bologna)

“Noi volevamo supportare i soggetti nella crescitalla loro attivita professionale, oggi diremmo cibn
senno di poi, stabilizzarli in un altro modo, scoettendo su di loro, sulle loro capacita di auto
imprenditorialita, di auto organizzazione del laeordi definizione dei loro percorsi lavorativi, dem un
sistema produttivo che li utilizzava, non li abb@mimventati noi questi lavoratori, noi abbiamo sdéito
una situazione” (Referente azioni di monitoraggisie 2.3 azione A)

“La misura aveva due momenti-. Il primo sui sogigettl anche qui lo dividerei, una sui singoli indiwvi (ti
finanzio i tuoi investimenti), il secondo livelloagnvece ti finanzio progetti collettivi, in ret®n altri. Nel
primo bando questa cosa era molto forte (abbiami@sth progetti in rete, con punteggi superiori)] ne
secondo piu blando perché il network con cui silwumentare il potenziale negoziale di questi sttjg
nei confronti dei committenti probabilmente vannattati in odo piu blandi, molti sono informali, 150
propri network. Mentre poi abbiamo provato a ragie su come costruire attorno a questi soggetti un
terreno associativo di servizi e di rappresentach® li aiutasse ad avere dei punti di riferimentd s
territorio, quindi in questo secondo pezzo del lalvdano stati finanziati i progetti di associazioanche
quella sindacale quindi dalla Cna In proprio, aldli nonché associazioni di auto rappresentanza s
nate (come ProLab dei creativi a Bologna e altré tewritorio regionale) questo perché la misura &oh
smuovere i soggetti ma costruirgli delle reti dotmzione” (Referente azioni di monitoraggio Mislé&
azione A)

Come abbiamo affermato pero le collaborazioni coigeno nel tempo sempre piu lavoratori con
qualifiche medio basse che operano in modo staldurll’interno di imprese o servizi,
determinando dunque un ‘abuso’ di tale forma cotuiaée dovuta alla possibilita di applicare tale
istituto giuridico senza forma scritta e senza wha@ra definizione del ruolo o mansione da
svolgere:

“in quegli anni nascevano i grandi ipermercati e aticorgevo di figure professionali che venivancsprele
nostre strutture che facevano i promoter, allestivali scafali o anche i commessi come tutti giri ad
venivano retribuiti con una ritenuta d’acconto, @sson gli veniva applicato il Contrattato Nazioeadli
Lavoro, quindi io vedevo I'abuso del CCNL, in qualso, mentre nel primo c’era almeno in molti un
progetto professionale da svolgere in autonomi&, ickcrociava anche i bisogni di relativa flessitilidelle
aziende (ci tengo a dire relativa), sia essa pulablche privata, aveva necessita di consulenze, di
professionalita che magari non aveva strutturalreem¢l suo organico e quindi aveva bisogno di ragipor
diversi dall'assunzione a tempo indeterminato @ésfociavano con progetti professionali sul mercalel
lavoro di donne e uomini. Dall’altra parte inveagera l'altra fetta.” . (referente Nidil)

| testimoni ci descrivono dunque un moltiplicarsicdntratti di collaborazione in particolare nella
pubblica amministrazione, nel commercio, nel tuosed in tutti i servizi. Le associazioni sindacali
coinvolte e la regione in collaborazione con i Geper I'lmpiego ci segnalano le azioni messe in
atto al fine di limitare tale ‘abuso’: alla fine gle anni ‘90 nascono infatti all'interno delle
associazioni sindacali, sportelli, associazioniyigeper supportare i lavoratori parasubordirfati

“L’altro aspetto del problema era invece I'abuso @iiesta tipologia [...] da subito ho sentito che dpel
forma contrattuale era troppo appetibile propriorpé suo scarso costo, perché non definiva maielell

°L A partire dalla meta degli anni '90 sono stateddotti una serie di istituti che hanno allargalimuae tutele tipiche
del lavoro dipendente al lavoro parasubordinatop@rticolare dal 1998 ai lavoratori parasubordimatnpetono gli
assegni familiari, un’indennita di maternita e wpeeciale indennita di degenza ospedaliera, paigsd38 del 2000
esente l'assicurazione obbligatoria contro gli infoi e le malattie professionali ai lavoratori @swbordinati, pit
recentemente €& poi stata aumentata la copertuwapnziale e ai soli fini fiscali si assimila #ddito dei collaboratori
a quello dei dipendenti.

42 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



tabelle di costi. Notavo due problemi: era troppapatibile per le aziende per usarla al posto deitcaito

di lavoro e che le persone lasciate da sole noreyato contrattarsi il loro prezzo [...]il proliferare
dell'abuso contrattuale del collaboratore, ma anéhgarte delle partite lva, la spinta in moltewsizioni di
fare aprire partite Iva a delle persone in mono coittenza, pretendendo I'esclusivita del rapporto ckei
compensi bassi che stanno intorno ai 1000 euroild?dr cui cosa ha fatto questa struttura che idra
dare voce e costruire welfare per le forme di lavautonomo, si & concentrata sul lavorare sull’abus
contrattuale, e aime I'abuso contrattuale tu lo tatti in prevalenza quando la persona decide dudbre
quel rapporto contrattuale, io dico sempre “a figersa” e quindi c’é una tutela individuale a quella
singola persona che chiuso quel rapporto richiethe d rapporto di lavoro venga ricollocato dentrb i
contratto nazionale, verifichi ed indaghi e nel 9984 casi di accorgi che quelle forme contrattusdino
state adoperate in elusione dal CCNL. In altri laodove c’é una concentrazione numerica interessarie
persone si sentono un po’ meno sole perché sono igruppo, non ti avvali del percorso individualerp
fare le tue vertenze e riconoscere il pregressosara con la contrattazione trasformando quel rappali
lavoro da autonomo a subordinato”(referente Nidil)

“Ma poi anche servizi di supporto ed accompagnamexitiavoro: abbiamo fatto una sperimentazione che
si e conclusa dicembre del 2007 con I'aperturapbrgelli nei centri per I'impiego in cui c’era conkenza
fiscale, previdenziale, contrattuale e di auto imewitoria con esperti dell'lnps, funzionari delleet
organizzazioni sindacali atipici e un fiscalistd. $fata organizzata insieme ai Cpi che I'hanno argaata

in base ai diversi assetti produttivi, e volevaediare transitare i co.co.co. che non avevano maiditato

nei Cpi in quei luoghi per offrirgli consulenza, raache incontro domanda ed offerta di lavoro. Anpbe
dare visibilita al Cpi: per dire che anche i Cpi $g8Dno dare servizi anche agli atipici. La provinca
Piacenza ha mantenuto lo sportello come durantpkrimentazione, altri hanno fatto servizi integratc.
Questi tre anni di lavoro ci hanno permesso di farma rete tra attori, una rete territoriale che fziona e
che puo dare servizi agli atipici.” (referente Sizig Lavoro RER)

Per quanto concerne la Pubblica Amministrazionesosda fine degli anni '90, si concretizzano
diverse iniziative (ed in particolare gli accorgidacali con la Provincia di Bologna, seguita pali d
Comune di Bologna, dalla Regione e dall’ASL), cleto permesso di tutelare maggiormente,
almeno in parte, il numero sempre crescente dalotiatori allargando le tutele per la maternita e
la malattia, i periodi di congedo e tutelando keibeizionP?

“In quel caso li, dato che nelle Pubbliche Ammirdgtoni si viene assunti solo tramite concorsiuira fase

di interregno, sin quando non si & sbloccata qusgiteazione, abbiamo nutrito quella forma contrataudi
diritti come per esempio potenziare la malattissdnre le ferie, e migliorati i compensi (ricondunckoli a
compensi pari al lavoro dipendente), capendo cherattavamo un inganno, consapevoli tutti dell'ips@
che mettevamo in atto, ma non potevamo fare dinegage, piuttosto che lasciarli con un forma coritrate
che li lasciava fragilissimi, perché una assenza ipaternita a rischio, li faceva perdere di lavorma
anche una lunga malattia, almeno in quel modo ddbiamo messi in protezione dal non fargli perdiére
lavoro, da non avere decurtazioni dal compenso. fikgtempo poiché cresceva l'aliquota dei contribut
(era il famoso popolo del 10%, ora del 24%) abbiaogwcato di migliorare un pezzo di maternita e di
malattia.”

Tali azioni presentano, pero secondo alcuni testimalcuni limiti. Innanzitutto si sono

concretizzate principalmente in grandi organizzaizita dove i lavoratori parasubordinati
raggiungevano certi numeri, escludendo dunque guehlta piccole e frammentate in cui le
collaborazioni si erano fortemente diffuse. Talioaz poi — secondo alcuni testimoni - riconducono
tutte le collaborazioni al cosiddetto ‘precariat@enza in un qualche modo ‘indagare e
comprendere’ le prestazioni di tali soggetti aéfoli sviluppare politiche mirate:

“Il problema era esattamente tracciare una legistae che sostenesse questi lavori, invece c’'e stata
legislazione che sostenendo che dovesse esseti rictintrastarlo, riportarlo al lavoro dipendentper cui

*2 La Finanziaria 2007 ha poi dato il via a percdisitabilizzazione dei collaboratori coordinati tinnativi all'interno
della Pubblica Amministrazione.
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chi aveva subito tale modalitd ne ha tratto dei dfesi, ma invece chi la sceglieva per proporsi andh
modo diverso sul mercato del lavoro é stato peraltiz, perché il problema era esattamente queste, fa
evolvere il diritto del lavoro, fare evolvere i dir sociali, fare evolvere il rapporto tra il ciétdino e lo Stato,
mai possibile che ancora una volta i grandi isfitptevidenziali di assicurativi fanno fatica a calare i
contributi di queste persone, che I'anagrafe figcall'anagrafe previdenziale siano separate, chall ha
una banca dati distinta dall'lnps: cio perché ndresdato corpo all'idea di un processo secondo matio
che é quello dell'individualizzazione in atto nedlacieta e nel mercato del lavoro. Questo processsenta
aspetti negativi e positivi, questo € ancora undoldentre con il 1996 c’é stato un tentativo di iagimarsi
delle risposte, si viveva questo fenomeno ancheecom aspetto che poteva contenere anche delle
innovazioni, negli anni successivi e poi la stefssaatura nel Libro Bianco ed una certa letturadacale e
politica ed anche il senso comune, ha fatto si €heresciuta una idea di precarizzazione, € stato pi
semplice ridurre tutto alla precarizzazione, seuta precario, si deve lavorare per I'opposto, asper la
sicurezza, come se la sicurezza nel posto deldafomse un problema interno. ” (Direttore IRES)

Questi due ‘facce’ del lavoro parasubordinato (tatari con competenze medio elevate che

svolgono veri e propri progetti e lavoratori conmpetenze medio basse che occupano posti
strutturali nelle organizzazioni) hanno determingter i nostri testimoni, non poca confusione nel

dibattito politico e giuridico locale e nazionaléonfusione, che come abbiamo gia segnalato, é
confermata dalla difficolta stessa di identificémemodo preciso queste due realta, che porta poi
diversi testimoni a sostenere la necessita di paeead un superamento del lavoro parasubordinato
ed al ricondurre i collaboratori — a seconda daiNerse prospettive - al lavoro autonomo o a quello
subordinato.

Per quanto concerne il lavoro in somministraziopéian generale il lavoro a tempo determinato,
con il Pacchetto Treu del 1997 che si da il via nektro paese ad un processo di ri-
regolamentazione del mercato del lavoro (si vegriagrafo 2.2, Cap. 2), ma € soprattutto con la
L. 368 del 2001 che si amplia la cornice nella gupbter utilizzare il tempo determinato,
introducendo come causale quella delle ‘motivaztecnico-organizzative’ (ora in parte limitata
almeno per quanto concerne la durata dal Protosall®Velfare divenuto leggé22 dicembre 207

- L.247/2007). Tale ampliamento e la parallela limibae introdotta dal D.Lgs 276/03 per le
collaborazioni a progetto (che richiedono tra l¢realcose la forma scritta e la definizione
prestazione professionale richiesta) puo, almengpante, spiegare da una parte la recente
contrazione delle collaborazioni e dall’altra I#waione del lavoro a tempo determinato:

“Perd qui siamo di fronte al lavoro subordinatoaskico, regolato da leggi e contratti. Cido che t@amuna
alle altre forme di cui sopra é la flessibilita cpero e diventata oggi precarieta ed é diventatacprieta
perché sono rapporti di lavoro a termine che nomas@ccompagnati da riqualificazioni professionali
continue, che non hanno ancora ammortizzatori d$ba@deguati, ma soprattutto che le imprese adoperan
al posto del lavoro subordinato a tempo indeterrton®uesto € quello che io vedo. Noi abbiamo pdizzi
aziende, strutturali, come il caso della Tim, doweg abbiamo fatto anche vertenze, dove il lavoterinale

e stato adoperato a man bassa al posto del lavamgo indeterminato: il call center per la Timmamo
d'azienda, € un pezzo dell'organizzazione struteyré@ quindi perché i ci devono essere solo deipie
determinati non & dato comprenderlo, ma anchetie alituazioni, ci sono posti non legati a stagititada ad
assenze.” “Questo perché é stato possibile, peraika disciplina del tempo determinato con la Le§6&
del 2001, si introduce un arretramento rispettoaatlisciplina giuridica precedente che prevedeva per
I'utilizzo del tempo determinato delle casuali pse¢ nominate (malattia, maternita, infortuni, staglita,
anche per la fiera a Bologna nel senso che ha d##igionalita), mente questa nuova disciplina idtroe

un ‘causalone’ generico “motivazioni tecnico-orgapative”: tutto in azienda €& motivazione tecnico
organizzativa, questo permette un utilizzo del terdpterminato e dell'interinale molto piu deregalat
rispetto a prima, non € un caso che il Protocollel tuglio 2007, oggi diventato legge, introduce una
regolazione sul tempo determinato (anche se a wvisa non sufficiente), ma mette un argine al qoadr
precedente, cosi come introduce forme di ammottinzaociali sempre per il tempo determinato
migliorative rispetto a prima, le indennita di distupazione diventano un po’ piu interessanti e atiptto
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possono essere parzialmente utilizzate ai fini jpeRsti, non sufficiente, ma questa é una linemdicia.”
(referente Nidil)

Per i lavoratori in somministrazione, le associazisindacali ci segnalano il primo contratto
collettivo nazionale che & oggi in corso di rinnale ha introdotto limitate forme di sostegno al
reddito nei momenti di non lavoro e il fondo interf@ssionale per la formazione continua dei
lavoratori in somministrazione.

La Regione Emilia Romagna ha, tra le altre cosessmea bando degli incentivi per la
stabilizzazione di lavoratori precari che operamtlenimprese, ma anche azioni a sostegno del
cosiddetto lavoro autonomo di seconda generazione:

“Cosa stiamo per fare? La Regione sta ragionanda pare degli incentivi alle imprese per la
stabilizzazione dell’occupazione. Si sta predispadioe un piano, programma per dare incentivi per
'assunzione a tempo indeterminato a lavoratori @herovano in certe situazioni a rischio di pretza
perseverante e sono i disoccupati da almeno 12,meelgivoratori privi di un lavoro stabile (che ham
percepito un reddito basso, ma che nei 24 mesieg@tti, per 18 mesi hanno avuto lavori con conitratt
diversi da quello subordinato): questo piano éasd di discussione con gli organismi di concertagie
speriamo di giungere a bandi entro la fine del 2008he poi potranno essere accompagnati da voucher
formativi per riqualificare le persone e cosi a#tmio uno dei punti della L.17/2005.” (referente Saov
lavoro RER)

“In termini di futuro, I'assessorato [Attivita pradtive] da anni mira a connettere I'innovazione rieerca e

il sistema produttivo per cui guardera con partix@ attenzione coloro che stanno dentro a questadi
crediamo che questi siano i nuovi soggetti da &reeslquali nuova fonte di sviluppo del sistema pitado.
Quando parliamo di innovazione non dobbiamo dinoamé che ci sono diversi filoni, da quello tecnma
hard (dico io dei bulloniyma poi tutto il tema dseérvizi sul territorio a monte e a valle che é molt
interessante, se pensiamo all'lct dalla multimeithahlla cultura diventa un bacino che raccoglie Itho
soggetti iscritti alla gestione separata dell’'lnpscosi come coloro che frequentavano i nostri bamdho
per lo piu servizi alle imprse, Ict, grafica e iane servizi alla persona.” (Referente azioni dinitoraggio
Misure 2.3 azione A)

3.2.4. Brevi valutazioni sul processo di flessibdazione del mercato del lavoro e sul d.lgs.
276/2003

Per quanto concerne il d.lgs. 276/2003 la maggiamepdei testimoni valuta tale intervento
normativo — relativamente alla parte sui contrégssibili - come miope e parziale, in quanto ha
aumentato le forme contrattuali flessibili ed harasciuto le possibilita, da parte delle imprese di
mettere in atto processi di esternalizzazione detigioni senza essere accompagnato dalla riforma
degli ammortizzatori sociali:

“[..] do un giudizio negativo sull'insieme del 27@er due questioni fondamentali per da una paste |
facilita per le imprese di esternalizzare delle pie funzioni e dunque di deresponsabilizzarsi, e la
miriade di forme contrattuali che produce” (refeterNidil)

“Se una impresa anche che assume a tempo indet@ongalta, cosa succede in Italia, qui c’e tutteeina
degli ammortizzatori sociali che non sono piu adggp..] Qui ci vuole un sistema di supporti..il grlema
degli ammortizzatori € oramai da anni messo in presa di tutte le leggi, e poi perd non si fa nulayn
problema di uguaglianza sociale, se due operai liata fortuna di cassa integrazione e 'altro n@rghé?,

se sono dipendente della PA ho dei diritti Se smmoo.co...questi sono elementi di ingiustizia sec¢ialpoi
anche chi sta in cassa integrazione per un tot.aEtd &€ un meccanismo che non tiene. Oggi si stanno
diffondendo delle esperienze positive, la mobilit@me propedeutica per ricostruire un inserimento
lavorativo e dunque I'idea di un ammortizzatoreiaticche sia composto da tanti elementi cui il egsb al
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reddito di una parte che gioca insieme ad altrustienti che ti consenta di reinserirti nel mondo ldgbro,
di essere autonomo”(referente Osservatorio del mtrcel lavoro provinciale)

“Sulla L.30 e il decreto applicativo, la L.30 doweessere una sorta di applicazione del Libro Biarcee
uno va ad esaminare i due documenti trova delferdihze, naturalmente il Libro Bianco aveva un ampd
de regolamentativo o ri regolativo (ci sono comuagielle norme imposte dalla legge), nel Libro Bao®
tutta la tematica degli ammortizzatori sociali cinwece la Legge non tocca e quindi € una legge moec
prescindere dal fatto che uno pud essere piu o naccordo sulla possibilita di ampliare le forme
contrattuali flessibili, oltre a questo aspetto d&questione che la legge 30 & miope, ossia ca&amalisi
del mercato del lavoro come se non ci fosse urezi@he tra il funzionamento del mercato del laverte
politiche di welfare e le politiche familiari” (riercatore Universita di Bologna).

Per quanto concerne piu specificatamente le caladani, come abbiamo affermato il d.lgs.

276/2003 ha in parte posto dei confini per l'usdladeollaborazione a progetto, ma diversi

testimoni segnalano la necessita di una ulteriarecigazione della cornice normativa delle

collaborazioni al fine di limitare ulteriormentgaossibili abusi e per meglio conoscere quella zona
grigia tra il lavoro parasubordinato e il lavord@omo ancora presente:

“per il contratto a progetto rispetto al quadro predente ha degli elementi di miglioramento, intgoegoché
deve essere in forma scritta, e quindi € possilgléicare la coerenza tra quanto e scritto e quasitfa, per

la verifica del progetto, perché introduce delleoprghe sulla maternita per non perdere il postdadioro.
Sicuramente pero rimane ancora un pasticcio, pefréalcuni versi sotto il profilo strettamente gdico
questa forma contrattuale é riportata al lavoro sutlinato e per altri al lavoro autonomo, questo f@aso

di viverla in parte tra lavoro subordinato e autaono in parte permette ancora una indeterminatezza pe
poterlo stiracchiare da una parte o dall’altra, iuesto io credo che sia necessario un suo supetamen
faccio un esempio: sulla maternita ci sono i congetentali riconosciuti nell’anno di vita del binobil
subordinato pud goderne quando vuole, in modo frantato, nel lavoro autonomo li devi prendere di
pacca tutti, allora ha gli obblighi procedurali dsubordinati, devi fare tutte le domande, ma pairgio ne
hai bisogno, non li puoi piu adoperare, si fa numeate finta che sia autonoma, e quindi li devi edaitti
insieme, ma la parte precedente lo sai che sonordukate e li regolamenti come tali. Siamo denttbua
pasticcio, per cui fiscalmente sono subordinate,dabpunto di vista contributivo no, € non sono meee
autonomi, hanno una gestione separata, diverga&ferente Nidil)

Giudizi maggiormente positivi sono attribuiti all@arte del Decreto Legislativo relativa agli
strumenti pubblici e privati a supporto dell'incomtra domanda ed offerta di lavoro:

“Poi c'@ un altro pezzo della legislazione che r&gda le strutture del mercato del lavoro, il siseem
informativo lavoro, le agenzie accreditate, le agiendi intermediazione ecc. e questa e la parte piu
rilevante di innovazione che pero avrebbe bisognoana ulteriore messa a punto” (referente Osserviato
mercato del lavoro provinciale)

Piu in generale i nostri testimoni evidenzianoealaicune che coinvolgono in particolare i lavorator
parasubordinati, ma non solo. Viene valutato nggatente il persistere da parte dei diversi istituti
(quali quello previdenziale, assistenziale, delnere di commercio) nel mantenere banche dati
differenziate (non comunicati tra di loro) limitamdlunque la possibilita di realizzare controlli
rispetto agli abusi di tali forme (ad esempio pegettore dell’edilizia, ma anche nel commercio),
ma anche di mettere in atto semplificazioni nedlatmpne previdenziale di tali soggetti:

“Anche la storia della ricongiunzione dei contrilhutna cosa vuole dire? 1o ho versato dei soldi ofidhai
fatto versare perché dicevi che i servivano pepdasione, anche se sono stati 10 lire perché noh dewi
riconoscere indipendentemente da cosa ho fatt@pmdsei tu che mi hai obbligato a versarli. E' @tu che
ad esempio Damiano voleva fare un programma pemnieére tutte le Casse previdenziali, lo hanno subit
bloccato perché ci sono dei CdA da eliminare, deiep forti che non si possono toccare”.(referente
Osservatorio del mercato del lavoro provinciale)

46 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



“Non € ancora una cosa automatica, si deve ess&® i una cassa in un certo periodo, ma diventa
difficile per I'ente erogatore riuscire ad erogate somma dei diversi contributi versati, non essepil
solo in un unico contenitore, I'lnps ad oggi noméyrado di sommare i diversi contributi, ...se vengala

3 contributi diverse, ci sono tre gestioni...ed orgesto € un passaggio ineludibile”. (referente regile
CNA In proprio)

“indagare cosa fanno, con il fatto di se ci fosséegpossibilita di far fare agli organi ispettivi controllo
sulla reale prestazione lavorativa, cosa che pysgro non si riesce a fare perché gli organi ispéttion
sono sufficienti, non si riesce neppure per il lavoero [...] perché non creiamo banche dati cheagigno
tra di loro”.(referente Nidil)

Altro limite concerne il sistema educativo (in pestare universitario) e quello della formazione
professionale, valutati, il primo, come non rispenig alle esigenze del sistema produttivo locale e,
il secondo, come scarsamente strutturato e polizzato:

“Poi io non capisco, e questo lo sanno tutti, nektio Paese la formazione professionale che ddeaeb
essere lo strumento principe insieme al sostegmeddito per il reinserimento lavorativo e finantacon i

fondi del FSE, ossia con fondi che strutturalmesiderebbero essere speciali dedicati all'innovaziate

alla sperimentazione e non a un servizio ordinate sistema. Se un paese pensa che chi rimane senza
lavoro, ci devono essere strutture che ti aiut@eo mangiare e per trovare un latro lavoro, insegnan

altro mestiere, queste cose qui devono esserdigatabili? devono esserlo ed avere finanziamstatiili,

non dei progetti, strutture, con conoscenze chalisientano con I'esperienza, con budget, controlé
risultati, ecc tutto cid che serve per erogare enviio, che devono contare su una esistenza stadglvono
perseguire risultati, ma non progetti di tre annpei si vede. Anche qui si fa qualche cosa, mateompi di
attraversamento che sono eterni.” (referente Osstemno del mercato del lavoro provinciale).

Ancora l'eccessiva burocrazia nella gestione dedqreale a carico delle imprese e la difficolta nel
concretizzare processi orientati alla semplificagi@amministrativa risultano altri aspetti che non
facilitano la trasparenza del mercato del lavocbe incidono sul costo del lavoro stesso:

“Oggi credo si dovrebbe fare un po’ di pulizia p@endere anche meno complessa la lettura da parie de
imprese di quella che e la legislazione sul lavarggi ci sono sovrapposizione una sull’altra che/ate
essere chiarite, che creano un appesantimento lpatico terrificante: tenga conto che dall'inizio di
quest’anno tutti gli avviamenti e cessazioni desseee fatta tramite internet; nello stesso tempuogresa é
obbligata a tenere ancora le matricole a mano: dqaes follia (0 una o I'altra, mi costringi ad averma
strumentazione, a rivolgermi al professionista blagtale strumentazione) e poi mi obblighi ancherzete i
dati su carta ... non ha senso e tutto questo pdroleee di innovare c’é€ una innovazione che va dvaat
che non produce abrogazione del presente, periganth una sommatoria di obblighi, per cui francantee
cio qualche problema cio lo sta creando perché tjusmmo costi che si sommano ai costi che le dicevo
prima, non sono le retribuzioni, ma sono questiticosllaterali che hanno poco senso e che producono
burocrazia che non ha senso. Sembrano delle swstgger me non lo sono, che appesantiscono gligiabl

in capo allimpresa che sono anche costi.” (refdee@onfartigianato regionale)

“Siamo in un momento in cui si € esaurita la spiptapulsiva, pionieristica degli anni '70, se nepalitica
viene a mancare un disegno politico cid che rimana burocrazia e per definizione la burocraziadwme
essenza l'obiettivo che non cambi nulla. Siamodegg e si fa fatica a vedere i benefici di quasiteé fatto
perché ci sono tempi di attraversamento eterni ituglificano I'obiettivo iniziale, che ne fanno peree
benefici. Si deve ragionare su questi tempi tredaisione e la realizzazione. Abbiamo avuto il gdwidella
semplificazione amministrativa, si sono fatte buooge, ma ora perché I'Emilia Romagna non ha ledir
digitale che c’é in altre regione, cosa € successfa fatica a farle e a mettere a sistema. Nefiprese ad
esempio si sono fatti passi nella produzione e nella gestione del personale, si devono sosterere |
imprese. (referente Osservatorio del mercato debia provinciale).
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In conclusione, possiamo affermare come nonostposzioni in parte differenti, i testimoni
coinvolti ci sollecitano comunque a comprendereagdanalizzare il processo di flessibilizzazione
del mercato del lavoro in atto superando l'ideaidh flessibilita che coinvolge solo una parte di
lavoratori per avvicinarsi invece ad una idea ds$ibilita che tocca tutti i lavoratori richiedendo
dunque un ripensamento dell'idea stessa di lawdelle strette relazioni che questo ha con le altre
sfere (come quella familiare, sociale, ecc.) erdpborto tra lavoro ed impresa. In particolare i
testimoni sottolineano I'esigenza di un intervesiib fronte degli ammortizzatori sociali in quarito i
rischio che la flessibilita si traduca in precaieton € connesso con una forma contrattuale, o
un’altra, quanto piuttosto nelle strette relazieninon prese in considerazione dalle riforme
normative sul mercato del lavoro — tra il funziomarto del mercato del lavoro stesso e le politiche
di welfare, o ancora tra il mercato del lavoro @dditiche rivolte alle famiglie o con quelle rivel

al sistema produttivo:

“@ una impostazione molto giuridico economicistjqaella della L. 30] che non considera che il merca
del lavoro primo non e un mercato secondo ha dadlatteristiche di un certo tipo, non per dinamiatiie
mercato, ma assume determinate caratteristichehgeecfiltrato da ambiti istituzionali che sono istema

di welfare, le politiche familiari, ecc. Questo dehina come funziona il mercato del lavoro, chi®dén
soggetti svantaggiati e vantaggiati da un certdesisa di mercato del lavoro, da certi cambiament ch
avvengono nel mercato del lavoro. L'analisi cheligiita ad osservare il mercato del lavoro come un
fenomeno di mercato € una analisi sbagliata, pan&le, perché alla fine non produce effetti che non
tengono conto di effetti essenziali per il suo fomamento. Questa miopia & presente sia nella Ldgga

sia nella Legge 30. E’ dunque per me debole, madeabolezza risiede proprio nella impostazioneiteor
del problema, cioé non funzionano cosi le cosecefcatore Universita di Bologna)

3.3. Prime conclusioni per l'individuazione dei seri produttivi

Abbiamo infine chiesto ad alcuni testimoni coinvaelti quali settori e forme contrattuali € a loro
avviso piu interessante realizzare la fase sul cadgfia presente ricerca finalizzata, in partioslar
ad indagare la domanda di lavoro ‘non standardadesagioni che conducono i datori di lavoro ad
utilizzare tali forme contrattuali. 1 testimoni aidicano, come abbiamo affermato, come area
particolarmente grigia e poco conosciuta quellal@ero parasubordinato in specifici settori quali
guello dei servizi alla persona e del commercidediaglio.

“Sicuramente sui servizi (alberghi e ristorazion8plogna il settore del commercio li c’é@ un probéedi
precarieta e qualita dei servizi erogati, poi c& $cusa che Bologna ha le fiere, ma oramai € nb®ic
nostri alberghi e ristoranti sono allo sbaraglio.oPi servizi alla persona. Mi preoccupa meno il
manifatturiero perché sono piu mediaticamente espomentre il terziario, del commercio, piccola
ristorazione abbiamo un problema di qualita.” (refate Osservatorio del mercato del lavoro provitheja

“I lavoratori instabili con basse qualifiche sonai€lli messi peggio, piu svantaggiati. E li troviamei
servizi, nei servizi alle persone, e anche nell’anistrazione pubblica. | servizi esternalizzatgdrvizi alla
persona, i servizi sociali, asili nido, cooperativietrovi situazioni complicate. Se dovessi fare uicerca
mi soffermerei nei servizi sociali, Ii dove si acala il volontariato con il terzo settore, € chaia toccare
dei nervi scoperti che riguardano il modo con dypuibblico esternalizza i servizi con appalti abasso, il
modo in cui si sta buttando via la cooperazionaalec con I'idea mutualistica dell’800, demistifidfidea

di volontariato come impegno civile, ma invece ewni il mondo servile presente.” (ricercatore Unisiéa

di Bologna).

“C’é la crescita del fitness, tutti devono andarepalestra per essere belli, ed allora i si diffimmo queste
forme di collaborazione, questi sono pezzi del model lavoro che sono poco studiati, poco monitorat
Sono settori conosciuti per quello che fanno, dog@&no servizi senza pensare che dietro a questdigd
persone che lavorano. E questo problemi...sono s@ibmo studiati dal punto di vista delle statiséchma
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sui quali anche il sindacato fa fatica perché sgocole realta, frammentate. Credo che l'unica cosa
sarebbe fare delle analisi di caso per studiareinionodo approfondito” (direttore IRES)

“una parte del commercio piccolo, minuto (la famoEadi Bologna) la maggior parte sono contratti a
progetto o associazioni in partecipazione (che ‘altna forma atipica che si sta diffondendo...ieri hd@nno
chiamato altre 5 ragazze che avevano un contratt@mprendistato ed ora le chiedono di fare una
associazione in partecipazione)” (referente Nidil)

Altro settore ancora poco indagato in cui ci visegnalata una forte presenza di lavoratori ‘non
standard’ sia con contratti a termine, sia con redit di collaborazione risulta il settore
dell’istruzione e della formazione:

“poi la scuola, se noi mettiamo insieme scuola, versita e formazione professionale...credo che
ricomprendano una bella fetta di lavoro precaridiretutto po’ essere interessante visto che il @gett
dell’educazione ha in qualche modo un riferimeptdblico e quindi forti responsabilitd pubblichellae
gestione del precariato, € vero che sono costiddtla concorrenza a fare certe cose, ma questo setiore
ben protetto dalla concorrenza posso anche pendafare delle cose diverse. (referente Osservatdgb
mercato del lavoro provinciale)
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Parte seconda - Una indagine sulla domanda di lawdnon standard’ nella
Provincia di Bologna
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Capitolo 4 — L’'impostazione metodologica della nica

4 .1. Introduzione: finalita e fasi della ricerca

Il presente progetto di ricerca si € posto comaagipale finalita quella di indagare la domanda di
lavoro ‘non standard’, ossia le ragioni, i perché enodalita dell’'uso del lavoro non standard nelle
imprese che operano nella Provincia di Bologna.

Le finalita del progetto si situano di consegueazhie livelli:

- conoscitivo, nell'intento di sintetizzare e sisteéimzare il numero, le tipologie e i settori
produlttivi in cui si ricorre in modo prevalente' allilizzo dei contratti 'non standard’;

- interpretativo, nell'intento di comprendere la cuét delle imprese rispetto alla flessibilita e
dunque le ragioni e le modalita dell'utilizzo dal/déro 'non standard' e come queste si possono
incontrare 0 meno con pratiche finalizzate a suppela qualita del lavoro dei lavoratori.
L’indagine prende dunque a riferimento una metogieloche combina aspetti quantitativi con
alcuni elementi qualitativi, utilizzando un apprmcarticolato e complesso dal punto di vista delle
fasi di lavoro e degli strumenti di analisi. Perdalizzazione delle finalitd sopra illustrate scieti
realizzati i seguenti passaggi operativi:

a) impostazione metodologica della ricerda presente fase ha costituito un momento pretng
composto da incontri con [Ilstituto de Gasperi,ognizione del materiale gia disponibile,
individuazione di eventuali testimoni significatida coinvolgere. Tali azioni sono state finalizzate
a pervenire, partendo dalle indicazioni/bisognil'détuto stesso, ad una prima proposta
metodologica.

b) realizzazione deklinalisi di sfondofinalizzata a pervenire all'individuazione dellerrine
contrattuali ‘non standard’ e dei settori produttivriferimento per la successiva indagine empgiric
A tale scopo si sono realizzati diversi passaggervallati da incontri periodici con I'lstituto de
Gasperi. Una prima fase e stata finalizzata atlastruzione ed alla presentazione all'lstituto de
Gasperi delle principali caratteristiche quantitatdel lavoro ‘non standard’ in Italia ed in Emilia
Romagna (si veda capitolo 1) ed alla ricostruziesgpur sintetica del quadro normativo del lavoro
non standard in Italia (si veda capitolo 2). Sisqercio analizzate le principali banche dati a
disposizione (Istat, Inps, Cnel, Camere di Comneer€dsservatorio regionale sul mercato del
lavoro e Osservatorio provinciale) e si sono ripese le principali tappe a livello europeo ed
italiano sul processo di flessibilizzazione del ca¢o del lavoro. Il secondo momento, di natura
gualitativa, e stato finalizzato, attraverso il remlgimento di alcuni testimoni significativi, a
ricostruire le principali caratteristiche del ‘lagonon standard’ nel nostro contesto di riferimeato
le tendenze future (si veda capitolo 3). Questi matm insieme all'analisi dei dati quantitativi di
cui sopra, ha permesso di pervenire alla indivichrez dei settori produttivi e delle forme
contrattuali non standard oggetto privilegiato aetidagine qualitativa successiva. | dati emersi
sono stati discussi e rielaborati all’interno dstituto de Gasperi.

c) analisi quanti-qualitativa sulle ragioni e sulteodalita dell’utilizzo del lavoro non standard:
guesta fase € stata finalizzata a comprenderaiatiélla domanda di lavoro ‘non standard’ i
seguenti aspetti:

» Conoscenze, giudizio, modifiche ed integrazioniesidgge 30 e d.Igs. 276/03

» Tipologie di contratti utilizzati

» Ragioni e motivi dell’utilizzo del lavoro non staard

» Formazione, stabilizzazione e buone pratiche
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> Politiche attive possibili, quali e a opera di chi

A tale scopo un primo momento di natura quantigatha cercato di descrivere nel modo piu
esaustivo lemodalitadi utilizzo del lavoro ‘non standard’. A tal fir@ e svolta una indagine di
natura prevalentemente qualitativa, realizzataaso delle interviste a datori di lavoro nei@ett
individuati, con I'obiettivo di approfondire alcumelle dimensioni relative alle ragioni/motivazioni
dell'uso del lavoro ‘non standard’ ed alcuni nodiici nell’utilizzo di tali forme contrattuali. Aale
indagine ne é poi stata affiancata un’altra di reatquantitativa. Grazie alla collaborazione di
Federmanager e di Manager lItalia si e infatti somstriato un questionario ai manager/direttori del
personale al fine indagarne il concreto utilizzé ldgoro non standard nelle loro rispettive realta
organizzative, le problematiche/potenzialita chesgo presenta, le soluzioni concretamente messe
in atto, ecc.

d) analisi quantitativa sulle condizioni dei lavoraionon standard’nella Provincia di Bologna:
un’ultima fase é stata finalizzata ad indagareaetrso la somministrazione di un questionario, i
bisogni specifici delle diverse tipologie di lavtra ‘non standard’. In particolare si € voluto
ricostruire il percorso lavorativo (esperienza latwva passata, motivi di interruzione dei
precedenti lavori), il percorso formativo (titola d€tudio, corsi di formazione e formazione
continua) e le condizioni lavorative attuali devdaatori rispetto ad alcune dimensioni quali la
gualita del lavoro, la stabilita della condizionecopazionale e le prospettive future. Il questiamnar
e stato somministrato grazie alla collaborazioneNidil-Cgil Bologna e dell’Alai-Cisl Bologna.

Come abbiamo delineato nella Parte prima al fineediringere il campo di analisi per la nostra
indagine empirica, abbiamo preso a riferimento,modo maggiormente dettagliato le forme
contrattuali ‘non standard’ nella sua accezionstreita’ ossia il contratto a tempo determinato, il
contratto in somministrazione e i rapporti di law@arasubordinati (ossia le co.co.co e il contratto
progetto). Si e, in altre parole, scelto di anaiezquelle fattispecie di lavoro ‘non standard’ she
distanziano in modo piu marcato dal lavoro subatdirindeterminato e a tempo pieno per quanto
concerne in specifico due dimensioni qualigiado di protezione sociale dei lavoratosi la
durata/stabilita del lavorce che si sono parallelamente piu diffuse nel nogérese e nella nostra
Regione negli ultimi anni. Nonostante cio abbiaraccato di raccogliere alcune informazioni anche
per quanto concerne altre forme contrattuali (canpart time) al fine di avere un quadro il piu
esaustivo possibile delle differenti forme contralt presenti all'interno di una impresa.

Per guanto concerne i settori produttivi, anchguasto caso, basandoci sulle indagini analizzate (i
particolare si veda par. 4.2, tabella 4) e sullggsstioni emerse con le interviste ai testimoni
significativi, abbiamo identificato 4 settori dfgrimento:

o il settore metalmeccanicsettore tradizionale del contesto produttivo leazhe e stato in
qguesti ultimi anni soggetto a profonde trasformazimel quale — in base ai dati
dell'Osservatorio provinciale il 24% degli avviantemel 2007 & stato realizzato per
contratti a tempo determinato e il 34% per coritratsomministrazione;

o il settore della grande distribuziongettore che risulta in crescita e nel quale ghamenti
sono stati per il 60% contratti a tempo determiratollaborazioni;

o il settore dei servizi alla personeappresenta insieme ai servizi alle imprese wiaettori
trainanti 'economia del territorio in questi ultimnni e per quanto concerne gli avviamenti
anche in questo caso piu del 50% sono stati pdrattira tempo determinato e per contratti
a progetto;

o lapubblica amministrazionehe infine presenta il 22% di avviamenti con cattitidi lavoro
parasubordinati.
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e) elaborazione e validazione del report findie.quest'ultima fase si &€ elaborato il report faal
riportante le principali risultanze emerse dalllsiajuanti-qualitativa.

4.2. Il contesto produttivo ed il mercato del lavoo ‘non standard’ nella Provincia di Bologna

La debolezza complessiva del Paese negli ultimi kaminato anche la solidita dei sistemi locali
come quello bolognese; quest’ultimo evidenzia tnfgia nel 2006 alcuni segnali di sofferenza,
guali 'aumento delle imprese in difficolta e détarso alla cassa integrazione, anche in settori
tradizionalmente forf>.

Secondo le ultime elaborazioni disponibili, rifer&l 2008* il contributo dell'economia bolognese
alla formazione del PIL nazionale € pari al 2,18%etfo alle quattro metropoli - Milano, Roma,
Torino, Napoli - e a Brescia); Bologna si collooaeérza posizione nella graduatoria del reddito per
singolo abitante, con oltre 29.500 euro per alstafaopo Milano e Bolzano). Scomponendo
'apporto per settore economico, si rileva la maadita del contributo dell'agricolturalla
formazione del reddito provinciale, sia in termassoluti (1,5%) sia in relazione al confronto
territoriale, dove la provincia fa registrare ikze piu basso apporto del Nord-Est; il contributo
dell'industria supera il 30% (24,3% per l'industria in senso #tret 5,9% per le costruzioni),
rimanendo anch’esso al di sotto della media redgomaa in linea con il dato nazionale. Si precisa
comunque che I'analisi della struttura economicéad@ovincia vede il confermarsi del ruolo del
comparto manifatturiero come settore con piu adanologia e vocazione all’export. Infine, il
“terziario” apporta il maggior contributo al valore aggiuptovinciale, con un consistente 68,3%.
Secondo i dati stimati dall'lstat, la popolaziomeypnciale € occupata per il 2,7% in agricolturat p

il 26,8% nell'industria in senso stretto (in pastare nel settore metalmeccanico), per il 6,1%enell
costruzioni e per il 64,5% nei servizi, in evidemt@relazione con le caratteristiche del sistema
produttivo del territorio. II Commercio e il cosieido terziario avanzat@ono i due settori
economici che maggiormente lo rappresentano, pesaodie numero di aziende, rispettivamente
il 25% e oltre il 18% sul totale delle imprese\atiella provinciZ.

Il confronto tra i “grandi settori tradizionali” ¢enmercio, manifatturiero, costruzioni ed
agricoltura) ed i “servizi alle imprese e alle mers” vede ancora una prevalenza, sul totale delle
imprese bolognesi, dei primi (65,4%) rispetto atos®li (34,4%), ma in termini di numero di
imprese registrate si evidenzia la diminuzione,quaittro settori tradizionali, di 285 unita nel 800
rispetto all'anno 2005, in contrapposizione allastita per il macro settore dei servizi alle peeson
e dei servizi alle imprese, in cui il numero sirermenta di 338 nuove aziende.

Alcuni dati relativi al mercato del lavoro sonoavabili dalRapporto sul mercato del lavoro del
primo semestre 200 presentato dal’Amministrazione provinciale. Imfamte, a questo riguardo, e
sin d’ora sottolineare la difficile confrontabilitei dati con quelli presentati per il livello nazale

e quello regionafé.

53 Nella provincia di Bologna, nel corso del 2086no stati 1.354 i lavoratori per i quali &€ stathiesta la CIGS
(contro i 670 del 2005) coinvolgendo prevalentemdhtettore tessile (61,4%) e il metalmeccanicbh,4%) Fonte:
Servizio Politiche Attive del Lavoro e Formazion®revincia di Bologna.

54 Istat, Istituto G. Tagliacarne

55 Camera di Commercio, Industria, Artigianato eiégtura- Movimprese 2006

56 “L'interpretazione del dato sui disoccupati ftwrrdagli iscritti ai Centri per I''mpiego (CIP)abbastanza complessa.
Si mette infatti in luce una forte discrasia rispetl numero di disoccupati stimati dalla Rilevamdstat sulle Forze di
Lavoro (circa 13.000 al dicembre 2006), che & emibile essenzialmente ai diversi criteri di maerdefinizioni. Si
mette infatti in luce una contrapposizione assdieftra la condizione oggettiva nonché la percezisoggettiva del
proprio stato occupazionale da parte dei cittadita forma in cui i fenomeni attinenti il mercatel davoro vengono
codificati e misurati. In questa contrapposizion@rmida a sua volta una profonda contraddiziormdagine sulle
Forze di Lavoro (che ¢ allineata alle definizioffiaiali adottate a livello internazionale6) consid come occupati tutti
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Secondo il dato al 30 giugno 2007, sono 43.277 desgne in stato di disoccupazione della
provincia di Bologna, di cui 26.641, pari al 62%satcupati di lunga durata ovvero disoccupati da
oltre 12 mesi. Il maggior numero di utenti del s&oy fornito dai Centri per I'lmpiego (73%) €
costituito da individui con precedenti lavorativi guali viene riconosciuto lo stato di
disoccupazione: la crescita del numero di disodtuggdia provincia di Bologna non ha comunque
mostrato particolari accelerazioni rispetto al rdegpassato, nonostante cio e possibile evidenziare
'aumento dei lavoratori non italiani (dal 22 al%83 uno spostamento verso le fasce di eta piu
mature ed un leggero calo della disoccupazione fereal 60,4% al 59,7%).

| dati rilevati sulle assunzioni e sulle cessaziarbhase alle comunicazioni ai centri per I'impiegjo
forniscono alcune importanti informazioni riguarda composizione dell’occupazione nella
Provincid”: Nel primo semestre del 2007 si sono avuti 53 milgiamenti con un incremento di
circa 12mila avviamenti rispetto al 2006. Il datgsalato dalle comunicazioni di avviamento ai
Centri per I'lmpiego € complessivamente coerente itdato di fonte INAIL, che segnala a meta
del maggio 2007 circa 50.000 assunzioni.

Restringendo il profilo ai soli lavoratori dipendenl numero di avviamenti nel primo semestre
2007 si riduce a 47.256, mentre quello del primmesdtre 2006 scende a circa 40.000. Si e
manifestato, quindi, un aumento di circa il 15% demero di avviamenti, che tuttavia sono in
buona parte riconducibili alle comunicazioni di Emento inoltrate dalla Pubblica
Amministrazione (compreso il settore dell’'lstruzg)ra seguito del cambiamento della normativa.
Poiché I'incremento degli avviamenti nella P.A.itrarimo semestre 2006 e il primo semestre 2007
e di circa 2.100 comunicazioni possiamo stimareima 5.000 I'incremento nel numero degli
avviamenti che interessano il lavoro dipendentaréagdi campo d’osservazione (settore).

coloro che, a qualsiasi titolo, hanno prestato abnen’ora di lavoro nella settimana di riferimenii. conseguenza,
tutti coloro che hanno svolto lavori precari o agioaali vengono “incorporati” in tale aggregatodieper se stesso
esclusi dall'aggregato dei disoccupati e delle @eesin cerca di occupazione. Quest'ultimo aggregatsua volta, &
formato da coloro che oltre ad essere alla ricdraar’occupazione hanno compiuto almeno un’aziongcdrca attiva
negli ultimi trenta giorni prima dell'intervista. ilcontro possono rivolgersi ai Centri per I'Impiegutitenendo una
dichiarazione di disoccupazione ai sensi del D81/2000, gli individui, con domicilio in provincialla ricerca attiva
di un lavoro ed immediatamente disponibili ovvemccondizioni lavorative ma con un reddito inferiaie 8.000 euro
lordi annui per i lavoratori dipendenti e i collahtori a progetto e di 4.800 euro lordi annui p&vioratori autonomi
con partita IVA 1l riconoscimento dello status disaccupazione garantisce alcuni benefici di camtteocio-
assistenziale per gli stessi individui. Quindi, dea parte la rappresentazione del mercato del dayormita
dallindagine Istat sulle Forze di Lavoro rischiaevitabilmente di sottostimare in misura considelevia reale
diffusione della disoccupazione; dall’altra la dgtenza di disoccupati misurata tramite le “Dichi@oni di Immediata
Disponibilita” aperte presso i Centri per I'lmpiegoonsidera una situazione di disoccupazione/suifmazione piu
vicina alle condizioni oggettive socio-economichalesissuto degli individui, seppure, nella dire®odi sovrastima,
non possa escludere comportamenti di tipo oppaticoi mentre nella direzione di sottostima produca immagine
non del totale dei disoccupati, ma del sottoinsianteselezionato di coloro che si sono rivolti @n@i per I'lmpiego. |
dati sui disoccupati e gli inoccupati che si somolti ai Centri per I'l'mpiego rappresentano unatéoassai importante
per conoscere le caratteristiche delle personericacdi occupazione, anche se occorre tener peeshatnon si tratta
di un dato esaustivo, in quanto appunto non conggreoloro che hanno utilizzato altri canali percege lavoro. Sotto
questo profilo, diverse ricerche empiriche hannssoen luce che ai Centri per I'lmpiego si rivolgosoprattutto i
segmenti piu “deboli” dell'offerta di lavoro (immigfi, lavoratori di etd anche “matura” ed anziawnne, con basso
titolo di studio, con la frequente compresenzaldiige di queste caratteristiche) e questo quadrdtai convalidato
dalla disamina dei dati riferiti alla provinciaBologna” (pag. 35).

" «| "elemento di maggior interesse sotto il profillei contenuti & rappresentato dal fatto che, aisegella legge
finanziaria per il 2007, tutti gli avviamenti aMaro, anche per i contratti di tipo parasubordinatper le assunzioni
effettuate dalle Amministrazioni pubbliche, a fatal dal gennaio 2007 devono essere obbligatori@noemhunicate ai
Centri Provinciali per I'lmpiego. Cid permette, @are con qualche approssimazione dovuta alla jgorieta dei dati
[in quanto coprono circa il 50% delle comunicaziowltrare al CPI], di avere un'immagine tendenziahte esaustiva
della mobilita del fattore lavoro e di accertar@ coaggior precisione la diffusione dei fenomenatigl all’'utilizzo dei
contratti “non standard”. D’altra parte, le innoia® a livello giuridico producono una frattura beberie storiche che
permettono un confronto con il passato soltantmadlia larga”.
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Tab.1 - Avviamenti per tipologia di contratto nel pimo semestre 2007 e nel primo semestre
2006

Tipologia di contratto | semestre 2007 | semestre 2006
Valori Valori Valori Valori
assoluti percentuali assoluti percentual

Lavoro dipendente TD 21.449 40,2 18.481 44,6

Lavoro dipendente TI 14.854 27,9 11.280 27,2

Apprendistato 3.829 7,2 4.781 11,5

Interinale 5.560 10,4 4.305 10,4

Socio di cooperativa 1.564 2,9 1.466 3,5

Collaborazione coordinata e 823 15 95 0,2

continuativa

Lavoro a progetto e occasionale 2.823 5,3 96 0,2

Altro 2.397 4,6 970 2,4

Totale 53.299 100,0 41.474 100,0

Fonte: Provincia di Bologna, SILER, Estrazioni algd@gno 2007 e al 30 giugno 2006

Nel complesso, il fenomeno piu rilevante riguarga rhodificazioni piuttosto intense della
composizione delle assunzioni secondo il tipo ditadto. Infatti, sempre restringendo I'esame ai
lavoratori dipendenti, aumenta in modo ingenteuinero delle assunzioni a tempo indeterminato
(da 11.280 a 14.854) ed aumenta anche in modo aletav numero di assunzioni a tempo
determinato (da 18.481 a 21.499).

Diminuiscono i contratti di apprendistato, mentimangono stabili gli avviamenti in qualita di
socio lavoratore di cooperativa e si accresconsiimente anche gli avviamenti come lavoratori
interinali. Infine, gli avviamenti in qualita di Varatore parasubordinato hanno rappresentato nel
corso della prima meta del 2007 circa il 12% dii @it avviamenti segnalatfSi conferma quindi il
fenomeno di grande trasformazione che interesdddL e che e gia stato messo in evidenza
dall'analisi dei dati riferiti al 2006 messi a dispizione dal sistema SILER: le posizioni a tempo
determinato secondo I'lSTAT nella media nazionafgpresentano circa il 13% degli occupati alle
dipendenze, ma il dato di stock si rinnova contmeate, con coorti di individui che entrano con
posizioni lavorative subordinate per il 40% con tratti a TD, per un ulteriore 20% con contratti
interessati da vari gradi e sfaccettature di praesa quali i contratti”. Esaminando piu in dettaglio
la composizione degli avviati al lavoro seconddipalogia di contratto e la classe di eta, emerge,
che le classi di eta piu giovani comprendono glaasieta degli avviati (il 18,7% nella classe da 15
a 24 anni e il 28,5% nella classe da 25 a 34 ahldh trascurabile € comunque l'apporto delle
classi di eta centrali (35-54 anni) a cui si réeg il 37,1% di tutti gli avviamenti. Le assunzioni
come lavoratori dipendenti riguardano soprattugtoldssi 35-54 anni.

Tab. 2 - Avwviamenti per tipologia di contratto e chsse di eta, primo semestre 2007
(percentuali di colonna)

Tipologia di contratto Classe di eta

15-24 25-34 35-44 45-5455-64 65 e oltre
Lavoro dipendente TD 346 32,9 415 434 26,5 59,1
Lavoro dipendente TI 11,0 28,2 36,5 37,0 43,1 12,2
Apprendistato 29,1 4,5 0,0 0,0 0,0 0,0
Interinale 11,4 118 10,2 51 5,6 0,1
Socio di cooperativa 2,3 3,1 3,7 15 15 0,1
Collaborazione coordinata e continuativad,8 1,6 1,3 4,2 4,2 10,6
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Lavoro a progetto e occasionale 3,4 5,7 4,4 153,01 14,8
Altro 7,4 4,8 2,4 4,1 4,6 3,3
Totale 9.973 20.504 13.170 6618 2.395 639

Fonte: Provincia di Bologna, SILER, Estrazione ab8@yno 2007

“Occorre sottolineare che per nessuna classe di(stdvo quella marginale degli over 65)
'avviamento a tempo indeterminato rappresenta ladailita piu frequente (la moda, in termini
statistici) delle tipologie contrattuali, anche kesua incidenza aumenta gradualmente al crescere
dell'eta. Particolarmente modesta € lincidenza ldeyviamenti di lavoro dipendente a tempo
indeterminato nella classe 15-24 anni. Gli avviathe@on contratti di lavoro parasubordinato
interessano, sotto il profilo dell’incidenza rebei le classi di eta avanzate con oltre 45 annic(in

il peso di questo tipo di contratti e circa il 208btutti gli avviamenti registrati nel primo semiest
2006), mentre la frequenza assoluta insiste sudiest di eta piu giovani. L’instabilita del rappart
di lavoro coinvolge quindi tutti gli avviati, € nosolo i piu giovani. Il lavoro a termine non
rappresenta solo il canale temporaneo di inseriroetgi giovani nel mercato del lavoro, ma per
molti &€ una condizione che permane fino all’etaltadypag 45).

Per quanto riguarda la ripartizione di genere, @ rappresentano il 48,6% di tutti gli
avviamenti. In particolare tra le donne e maggidr@eso degli avviamenti come lavoratore
dipendente a tempo indeterminato e come lavorattegnale, mentre tra gli uomini & piu rilevante
il peso degli avviamenti come lavoratore dipendentempo determinato e come apprendista. Il
peso degli avviamenti con contratti di lavoro patasdinato € pressoché uguale nei due collettivi.

La diffusione dei rapporti di lavoro temporaneitrelche dalla tipologia contrattuale, pud essere
colta esaminando il numero di avviamenti per latmeache sono stati registrati dal sistema SILER
nel primo semestre del 2007 nella provincia di Bok: nel complesso, circa il 7% dei lavoratori e
stato avviato piu di una volta nel corso di soii Besi. La percentuale si accresce di molto per
guanto riguarda i lavoratori interinali (oltre % e stato avviato piu di una volta e circa il 5% t
volte e piu), mentre le differenze tra le altrenfier di contratto sono abbastanza contenute. In
complesso i lavoratori avviati sono risultati esspari a 46.561 unita, che rapportati ai 53.299
avviamenti danno luogo ad un numero medio per Eweoe pari a 1,14 nel corso di soli sei mesi
(rispetto al 2006 in cui il valore era pari all’T% emerge una lieve attenuazione della diffusione
dei fenomeni di mobilita/precarieta).

Tab. 3 - Persone per numero di comunicazioni di av@mento, primo semestre 2007 (valori
percentuali)

Tipologia di Persone per numero di avviamenti

contratto 1 2 3 4-6 7 e piu Totale
Lavoro 93,2 4,9 0,8 0,6 0,5 100,0
dipendente TD

Lavoro 93,9 3,6 1,0 0,9 0,6 100,0
dipendente TI

Apprendistato 96,9 3,1 0,0 0,0 0,0 100,0
Interinale 84,3 10,4 24 1,8 11 100,0
Socio di 98,9 1,1 0,0 0,0 0,0 100,0
cooperativa

Collaborazione 95,9 3,8 0,3 0,0 0,0 100,0

coordinata e

continuativa

Lavoro a 93,7 52 0,5 0,7 0,0 100,0
progetto e
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occasionale

Altro 95,2 2,3 0,5 1,0 1,0 100,0
Totale 93,2 4.6 0,9 0,8 0,5 100,0
Valore 43.419 2.161 405 348 228 46.561

assoluto

Fonte: Provincia di Bologna, SILER, Estrazione ab8@yno 2007

| settori su cui si concentrano la maggior partglice/viamenti € quello manifatturiero (23,9% di
tutti gli avviamenti registrati), seguito dagli alighi e pubblici esercizi (16,0%), dal commercio
(12,1%), dalle attivita di servizio alle imprese 2%) e dalle costruzioni (8,9%). Non trascurabile
e anche il peso in termini di avviamenti che vieneoperto dai settori della Pubblica
Amministrazione: il settore dell’lstruzione regsstcirca 2300 avviamenti nel primo semestre del
2007, e quello della Pubblica Amministrazione citca0G®,

Nel settore pubblico, la percentuale di avviamemtn contratti di lavoro dipendente a tempo
indeterminato &€ ampiamente prevalente (circa I'8@8losettore dell’lstruzione e il 75% in quello
della Pubblica Amministrazione) e il lavoro fleskbsi concentra in contratti quali Collaboratori
Coordinati e Continuativi nel settore della Pubdli@mministrazione e come Contratti di
Collaborazione a progetto nel settore dell'lstraeioNella grande maggioranza degli altri settori il
peso degli avviamenti a tempo indeterminato si raggntorno al 23- 25%: si differenziano
positivamente i comparti delle Attivita di servizmubbliche, sociali e personali (29,7%), delle
Attivita finanziarie (33,6%) e delle Costruzioni4(3%), mentre particolarmente bassa e la quota di
avviamenti a tempo indeterminato nel comparto déligerghi e pubblici esercizi (14,1%).

Cio che differenzia i diversi comparti produttiviie particolare la tipologia dei contratti a cui
fanno ricorso. Nel settore manifatturiero, la dodedi lavoro viene a concentrarsi particolarmente
sui contratti a tempo indeterminato, sull’appretatis e sul lavoro interinale. Quest’ultima forma
contrattuale svolge un ruolo abbastanza importantde nei settori degli Alberghi e ristoranti e
delle Attivita finanziarie. Di un certo interessenétare anche che gli avviamenti quali Socio
lavoratore di cooperativa tendono a concentrarsi se¢tori della Sanita e assistenza sociale
(19,7%), dei Trasporti (33,5%).

Tab. 4 - Avviamenti per tipologia di contratto e séore in provincia di Bologna, primo
semestre 2007 (percentuali di riga)

Settori Lavoro Lavoro Apprend Interinale Sociodi Co.co.co Lavoro Altro Totale
dipend.TD dipend. istato coopera a
TI tiva progetto

Manifatturiero 34,1 24,5 8,7 23,3 0,2 1,0 3,1 3,112.724
Alberghi e 50,4 14,1 6,0 16,1 0,0 0,1 0,4 12,9 8.539
ristoranti
Commercio 47,1 25,1 11,2 7,2 0,0 13,1 4,9 3,2 6431
Attivita imm., 37,0 24,7 6,9 4,2 3,1 3,8 16,6 3,7 5.945
servizi alle
imprese
Costruzioni 445 34,3 13,4 2,0 0,6 0,3 1,3 1,6 437
Trasporti 26,7 23,1 2,8 6,4 33,5 0,6 5,9 1,0 2.779
Agricoltura, 94,1 4,0 0,2 0,6 0,0 0,5 0,5 0,1 2.597
caccia,
silvicoltura
Altri serv. 33,6 29,7 9,0 1,8 1,4 3,7 17,1 3,7 2.716

pubblici, sociali

%8 | ’incremento registrato da questi settori rispett@rimo semestre 2006 & da ricondurre comunqueaissima parte
all'effetto della nuova normativa sulle comunicagidegli avviamenti introdotta con la legge finaria per il 2007
(rispetto al primo semestre si registrano infatdiOD avviamenti in pit per il settore Istruzionecieca 500 per la
Pubblica Amministrazione).
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e personali

Sanita e ass. 39,7 23,7 2,9 2,2 19,7 3,0 7,3 1,5 1.814
sociale

Pubblica 1,3 74,4 0,0 1,9 0,0 10,5 0,7 11,2 1.485
Amministrazione

Istruzione 5,8 81,5 0,6 0,5 0,0 1,2 9,4 1,0 2.343
Att. Finanziarie 35,4 33,6 7,7 11,3 0,0 0,5 5,0 56, 443
Altro 10,9 79,4 1,4 5,3 0,0 0,4 1,2 1,4 740
In complesso 40,2 27,9 7,2 10,4 12,9 1,5 5,3 4,63.2%

Fonte: Provincia di Bologna, SILER, Estrazione ab@yno 2007

Il lavoro parasubordinato (co.co.co, lavoro a pttwge occasionale e altro) si rileva che in diversi
settori la sua incidenza relativa e particolarmdantensa. Si tratta dei settori degli Alberghi e
ristoranti (i contratti di lavoro parasubordinagppresentano il 14,3% di tutti gli avviamenti, con
una forte prevalenza dei Lavori a progetto), dem@wrcio (21,2%, con una prevalenza delle
Collaborazioni Coordinate e Continuative), dell¢éivAa immobiliari e servizi alle imprese (24,1%,

con prevalenza dei Lavori a progetto), degli A#tervizi pubblici, sociali e personali (24,5%, con
prevalenza anche in questo caso dei lavori a piaygetdella Pubblica Amministrazione (22,4%).

Il Rapporto infine evidenzia come nel corso deglimi tre anni la probabilita di sopravvivere nello
stato di lavoratore “in transito” (ossia con cotitra tempo determinato) continua a rimanere
superiore al 90% anche dopo 880 giorni. Si traittand situazione in cui il lavoratore continua ad
essere avviato al lavoro con contratti che resfzmo a tempo determinato, e la durata media di
ogni singolo episodio di lavoro e inferiore a 70rgi.
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Cap. 5 — La domanda di lavoro ‘non standard’: le geni della
flessibilita

5.1 Premessa

Come abbiamo affermato una parte dell'indagine do®iha cercato di indagare la domanda di
lavoro non standard attraverso due strumenti. Craparte, infatti, sono state realizzate interviste
semi strutturate a referenti aziendali di impreperanti nel settore metalmeccanico, della grande
distribuzione, dei servizi alla persona e nella lpgla amministrazione, e dall'altra, abbiamo
somministrato un questionario a direttori del peede di aziende operanti nella Provincia di
Bologna®.

In particolare, le interviste ed i questionari fivaai referenti aziendali si sono proposti di
approfondire le seguenti tematiche:

- esaminare le ragioni della direzione acquisith fdaomeno del lavoro non standard e delle
principali cause di sviluppo sulla base delle iadioni fornite dal management aziendale:
inadeguatezza dello schema giuridico del lavoropcgssi di innovazione organizzativa e
tecnologica delle organizzazioni produttive; rigposll’esigenza avvertita dalle imprese di
contenere i costi connessi all'utilizzo del lavast@andard; rispondenza a specifiche propensioni
dell'offerta di lavoro;

- indagare sulle prospettive di lungo termine deltieende, cercando di capire se i lavoratori assunt
con contratti non standard rientrano in un progetteendale piu ampio 0 sono percepiti come
‘meteore’ nella vita di un’organizzazione, lascianabco spazio alla loro crescita professionale e
offrendo poche garanzie di stabilizzazione peutilifo.

Di seguito presentiamo le principali risultanze esee

5.2. La domanda di lavoro ‘non standard’ nelle orgaizzazioni coinvolte: forme contrattuali e
ragioni del loro utilizzo

Abbiamo chiesto ai referenti aziendali coinvoltiaiscriverci quali forme contrattuali sono state
utilizzate negli ultimi tre anni, le ragioni delrtoutilizzo e quale fosse la situazione dei lavaniat
non standard nel corso del presente anno.

Se analizziamo i dati in base ai diversi settoqpossibile notare alcune specificita dell’'uso delle
forme contrattuali non standard gia ampiamenténestiante dalla letteratura sul tema.

Negli ultimi tre anni il settore metalmeccanicba, infatti, fatto ricorso in modo piu sostenuto,
rispetto agli altri settori, al contratto in sommsinazione ed all’apprendistato. Le ragioni deldus
del contratto in somministrazione sono espresda netessita di far fronte ai picchi produttivi o a
momenti prolungati di assenza di lavoratori staddgrer malattia o maternita), tali contratti
coinvolgono, nella maggior parte dei casi, figuoa qualifiche basse (operai generici, centralinisti
addetti uffici commerciale, ecc.):

“L'utilizzo degli interinali si aggira intorno alladecina di unita: 2/3 nel reparto montaggio, doveure
cuscinetto antiassenteismo o per rispondere adeagig di sostituzioni di lavoratori assenti, piuttoshe
per fronteggiare picchi produttivi; 7/8 sono in nzmgino dove & per non appesantire una strutturéadel
funzione logistica che nella logica della multirazile sara trasferita o ridistribuita a livello gbale.
Quindi la funzione logistica, i magazzinieri liatno ristrutturando a livello globale e non ci fdesasiamo

%9 Si ringrazia per la preziosa collaborazione Féd@nager e Manager ltalia.
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con troppi lavoratori che si occupano di quell’aita, anche in una logica di automatizzazione e
macchinizzazione dei magazzini. Faccio un esengbioconta i colli che arrivano o i pezzi da metténe
magazzino, a breve dovra contarli con un sistembettlira ottica, col codice a barre, quindi il larm si
ridurrd.”

| datori di lavoro affermano che tali ‘assunziorhe si avvalgono dell'intermediazione fornita da
parte delle agenzie interinali, difficiimente sostabilizzate, ma non escludono il fatto che il
contratto in somministrazione, sia stato — a velidilizzato anche come un prolungato periodo di
prova per testare possibili nuove assunzioni caortratii standard:

“Ovviamente se & un’assunzione finalizzata a urvéneeriodo lo diciamo subito in sede di colloquio,
sono stati casi in cui il lavoratore interinale tato stabilizzato, ma non € la regola, di soliteserve per un
periodo e basta”.

L’'apprendistato € invece utilizzato per inserire dnienda figure con piu elevate competenze
tecniche, che secondo le parole dei soggetti cdtifv@opo i 4 anni di apprendistato e dopo alcuni
contratti a termine, potranno anche essere stataliznell’azienda”.

Le aziende metalmeccaniche coinvolte poi affermdnwoler fare, nel prossimo futuro, un piu
largo uso dei tirocini e delle borse lavoro:

“Potrebbero aumentare, pensiamo di far aumentarédese lavoro o stage retribuiti, gestire in moda p
flessibile o provare ad utilizzare maggiormentepart time. Utilizziamo anche forme di consulenza,
soprattutto in due settori quali la formazione eslaurezza sul lavoro. L'appalto € un’altra cosadbbiamo
nei settori piu tradizionali cioé i trasporti e lmanutenzione”.

| lavoratori con contratti in somministrazione spnella maggior parte dei casi, soggetti con titoli
di studio medio-bassi (la licenza media o una fjualprofessionale), mentre per I'apprendistato e
richiesto il possesso di un diploma tecnico.

Diffuso, anche se in forma piu contenuta, € il fava progetto, utilizzato per lo piu per profili
medio-alti al fine di sviluppare specifiche attdvidli progettazione, per sviluppare nuovi prodotti o
per mantenere collaborazioni con ex lavoratori, aéinth pensione, con elevate competenze
specialistiche:

“il lavoro a progetto che utilizziamo per la partegata alla progettazione, quando miriamo a svilagp
nuovi prodotti da mettere sul mercato, quindi pEnvoratori che operano nel settore ingegneristio@ non
per operai”.

Cio che in ogni caso e fondamentale, per i refeemiéndale, e la possibilita di avere un prolungat
periodo di prova per valutare attentamentteéling del lavoratore con I'organizzazioneQuasi
tutti i referenti coinvolti affermano, infatti, cHe forme di lavoro non standard non si sarebbero
cosi diffusese la normativa avesse agito su due fronti: dapamte, i referenti aziendali chiedono
un periodo di prova prolungato rispetto a quantevigto dai contratti collettivi nazionali e,
dall'altra, chiedono — come meglio definiremo irggiko — un potenziamento della flessibilita in
uscita:

“la ragione fondamentale per cui ricorriamo ai coatti previsti dalla legge Biagi o alle tipologie
contrattuali flessibili 0 non standard, cioe tutjeelle non a tempo indeterminato, € legata prinicigante
alla necessita di valutare il meglio possibilealvbratore. Non ce la raccontiamo, il problema & goando
hai un lavoratore a tempo indeterminato in Italimmte lo togli piu, anche quando verifichi che la
prestazione di quel lavoratore non soddisfa I'adi@nQuesto € uno dei motivi principali per cui pute
utilizziamo questi contratti. Al di la dei picchildvoro, al di Ia della crescita organizzativa takienda, al

di 1a dei progetti di cui le parlavo prima al di ldelle necessita contingenti, noi tendiamo a fane u
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passaggio che prevede 4-5-6 mesi da interinales@stina di mesi), 6-12 mesi a tempo determinatoi d p
passaggio a tempo indeterminato, puo sembrare atidip 0 se visto dalla parte dei lavoratori una sodi
sfruttamento, ma in realta le aziende, noi comaltes, lo usano come una forma di tutela. Nel nostaso
per i contratti in somministrazione o a termine alote i quali crediamo che la valutazione del dipemé
sia gia conclusa, cioe di avere gia un quadro d@éasona piu che sicuro anticipiamo la stabilizpas,
ossia l'assunzione a tempo indeterminato se a tedgierminato o a tempo determinato se interinale.
Questo & uno dei grossi motivi della flessibilitana flessibilitd in ingresso visto che in uscitannesiste
ancora ed e un nodo critico nel nostro mercato.”

Anche il settore dellgrande distribuziongresenta un discreto numero di apprendisti. Irstgue
caso, i referenti affermano che e principalmenbagso costo del lavoro che tale forma contrattuale
prevede a spiegarne il ricorso. Una stessa motiazé portata per tracciare la crescente diffusione
dei tirocini e delle borse lavoro:

“l'apprendistato lo usiamo per il risparmio, comeue i tirocini e le borse lavoro”
“l'unica forma che porta un risparmio e I'apprendéto e infatti stiamo cercando di rafforzare quekiema
contrattuale”

Molto numerosi nelle diverse organizzazioni coingaono anche i lavoratori in somministrazione
0 con contratti a tempo determinato impiegati gaineente per le mansioni a minor contenuto
professionale (sono, infatti, per lo piu magazzineecommesse). L’'uso di queste ultime due forme
contrattuali € motivato dalle esigenze di garantineservizio ancheld domenica dalle 9,00 alle
14,00...quando i lavoratori a tempo indeterminato f@amaggiori tutele contrattudli cosi come
durante le festivita.

Anche in questo caso l'identikit del lavoratoreengralmente quello di soggetti con titoli di studio
medio bassi, con una maggior presenza di lavoratispetto al settore metalmeccanico, e anche, di
studenti che svolgono tali attivita durante il @od®i loro studi:

“Il lavoro somministrato ha dimensioni ampie, anagesti vengono realizzati per vari motivi. Noi &vho

difficolta a reperire dal mercato le persone, quitel societa di lavoro somministrato hanno prespakto
dei collocamenti di una volta e con queste persmpiamo fabbisogni di sostituzione del personglechi

di produzione...Poi usiamo i contratti atipici, sofitdto quelli con lavoro somministrato per testdte
lavoratore per poi farlo restare. Pero c’é da ditke in questo settore c’@ molto turn over datofdtb che
molti addetti sono studenti che lavorano per pagglisstudi e poi non hanno loro volonta di restdre

| servizi alla personasi caratterizzano invece per un’elevata presenizaodtratti a tempo
determinato utilizzati - nella maggior parte desicaper garantire servizi con un limitato numero d
ore, in base all'appalto vinto dalla cooperativaoggetto. Sono per lo piu educatori professionisti,
assistenti di base e operatori socio-sanitari profili sia bassi (per le ‘dade’ negli asili nidsia
medio - alti (per le educatrici) e per lo piu salumne. Diffusi risultano anche i contratti a praget

in particolare, per alcuni profili elevati (compedagogisti e gli psicologici) che svolgono attivii
supervisione rispetto a progetti definiti per unmeoore di lavoro piuttosto limitato e spesso anche
guesto legato ad un appalto. In aumento negli ukinmi risulta, poi, il ricorso ai tirocini. Quasi
tutte le cooperative coinvolte hanno affermato @h fare ricorso al lavoro in somministrazione in
guanto ritengono le agenzie di somministrazioneinagrado di fornire i profili da loro ricercaties
non in alcuni casi eccezionali e del tutto sporadic

Gli stessi referenti hanno evidenziato come, nagjini anni, il ricorso alle forme contrattuali non
standard sia diminuito nelle cooperative socialiseguito all'introduzione nei bandi di gara per
I'affidamento di servizi pubblici di clausole ch&hiedono, tra i criteri per l'affidamento di un
servizio, elevate percentuali di lavoratori professti assunti a tempo indeterminato. Il minor
ricorso alle forme contrattuali non standard, intpatal committente, quale requisito per garantire
gualita e stabilita al servizio erogato, non rapprga pero una reale situazione di stabilizzazione
per questi lavoratori. E’, infatti, necessario @rdiare come i referenti coinvolti ci hanno segtwala
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una piu generale preoccupazione, anche questalaliat'logica’ degli appalti pubblici, al lavoro
per ‘progetto’ che determinano un senso di inskzmdavorativa anche per coloro che sono assunti
a tempo indeterminato:

“Ti dico questo perché, nei capitolati di gara @hnti pubblici richiedono che il personale che feoe la
cooperativa a suo servizio per gestione di un eemger disabili, sia assunto con regolare contratto
collettivo nazionale di lavoro, quindi I'aziendalAsette in gara un servizio per gestione dei dikabdice:
bene io metto in gara, tu mi devi fornire, il puhmj la mensa, I'attivita equestre, 7 educatori pssionali e
quindi qualificati assunti con contratto nazionaleguesto porta a far si che, a fronte anche di agotrolli

che facciamo, ci ha portato ad essere un compartoun contratto basso, ma con alcuni istituti diayazia

e tutela. Non & un caso che noi per esempio abbR@fBomaternita I'anno. Quindi una donna che prevede
una maternita e lavora in cooperativa, sa di potssere tutelata e di poter usufruire della mateérrdal
primo giorno. E questo & importante se pensiamo robieabbiamo una manodopera che per il 68% ¢
femminile”.

“lo credo che sia difficile lavorare oggi in coopeiane, noi risentiamo delle scelte che vengone fa
pubblico perché lavoriamo per appalti, questo € momento di conflitti ed & problematico. Questa
cooperativa ha attualmente un contratto in scaderma I'ente pubblico, il 31 dicembre data di scazken
non sappiamo cosa sara di quei lavoratori”.

“Motivazioni vere e proprie non ce n’'e, quando ferno le assunzioni negli ultimi tempi sono spessgate

ai contratti che ti fanno, i contratti con gli erdbno di un anno, poi dopo ci sono le varie promgima la
proroga la sai veramente all’'ultimo, mezz'ora primella scadenza del contratto. Poi € ovvio che anubi
come dobbiamo comportarci? Ma come faccio io a dijgesto poveretto che sta lavorando cinque minuti
prima che non c’é neanche la proroga? Diciamo chéndi spesso € legato al contratto che c’é in quel
momento, per quello che sono le commesse che ablgagh enti, cioé sono molto legati alle scadedee
contratto con I'ente. Proprio per via di questa apper il fatto che tu sai solo cinque minuti pridella
scadenza se verra 0 meno rinnovata la commessadénte che un tempo determinato lo puoi prorogare
due volte e dopodiché passa a tempo indetermicasi, sono passati tutti a tempo indeterminato arsghe
poi non avro piu la proroga della commessa e disgmesono sicura. Ho dovuto trasformare tutti a temp
indeterminato perché avevano gia subito due proeodhnostro problema e proprio legato alle scadenz
delle commesse e tutto quello che ci sta attom@yrécarieta non € solo quella del lavoratore, pée ma
anche del contratto del comune che ti dice te Igpdoun anno, al 30 scade e lo scopri il 29 seetir&
rinnovato, per cui & proprio tutto molto incatenatdmeno per quello che ci riguarda, per il nostnodo di
agire, poi dopo ognuno avra la sua realtd, a valtesentono cose pazzesche a cui io non penserechea
se fossi la mente piu criminale.”

Anche le risultanze emerse dai questionari sominatis ai manager ci confermano

complessivamente le ragioni dell'utilizzo dei laatmri non standard nel privato. Nella maggior
parte di casi, infatti, il ricorso al lavoro nonastlard € motivato dall’esigenza di prolungare il
periodo di prova considerato insufficienze, segdiddi’esigenza di ridurre i costi del personale e
dalla necessita di fronteggiare i picchi produttivi
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Per quanto concerne, le aree di attivita nelleicpaado inseriti il maggior numero di lavoratori non
standard, nel settore privato risultano — in linea quanto emerso nelle interviste - quelle della
produzione di beni o erogazione dei servizi, 'atemmerciale e quella amministrativa:

Tab. 1 — Aree di attivita dei lavoratori non standad
Aree di attivita dei lavoratori non standard %

Produzione di beni/erogazione di servizi 29,4%
Commerciale, vendita 17,6%
Amministrazione 11,8%
Front line 11,8%
Logistica 11,8%
Segreteria 8,8%
Progettazione 5,9%
Risorse umane 2,9%
Totale 100,0%

Infine, per lapubblica amministrazione referenti del personale hanno individuato lgigai del
ricorso del lavoro non standard essenzialment®lpoeto delle assunzioni messo in atto oramai piu
di dieci anni fa che ha determinato — nel corsdidaprsi anni - un forte aumento dei contratti a
tempo determinato, anche grazie — come descritt€aje. 2 - al d.Igs. 368/2001 che recepiva una
normativa comunitaria, prevedendo la possibilitéate ricorso a tali forme contrattuali per un
periodo di 3 anni per ragioni simili a quelle pistei nel settore privato:

“E’ abbastanza complicato definirlo anche perchéalima variabile particolarmente rilevante € il tggo
nel quale si é fatto ricorso a queste forme comtiat, diciamo che ci sono ragioni in primo luogetthte da
vincoli alle assunzioni che sono stati introdottidlcuni anni per cui un sostanziale blocco deksunzioni
a fronte di un atteggiamento piu aperto rispettdudéilizzo di forme contrattuali, forme di lavoroig
flessibili. La logica che si era seguita era su#fitemente coerente con I'idea di rendere il lavpubblico e
lattivita di reclutamento delle pubbliche ammimétioni piu vicina a quella del privato, per cui

63 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



sostanzialmente una parificazione dei regimi deiménto. Il tutto per consentire maggiore flessidihella
gestione delle risorse umane da parte delle pubbliamministrazioni. Questo ha generato una serie d
fenomeni che sono stati I'allargamento molto amgédi’utilizzo di contratti a tempo determinatanon in
forma cosi contenuta come alcune norme un po’ dipte fa obbligavano a fare, cioé ad attivare
unicamente questa forma, a farvi ricorso unicameuge 3 mesi diciamo cosi, per cui relegate unicamen
ad una dimensione temporale molto breve, con uriamento ai sensi di una norma che vale per il atiy

la 368, recepimento di una normativa comunitarih gntratto di lavoro a termine, che prevedeva molt
banalmente la possibilita di fare ricorso a contrad tempo determinato per 3 anni (in realtd e piu
articolata). Per cui c’era la possibilita di fareigorso in maniera piu consistente al contratto avdro a
tempo determinato. Dilatazione che & avvenuta arudre riferimento alle motivazioni per ricorrere al
contratto di lavoro a tempo determinato, che soressostanzialmente parificate a quelle del payater
cui ragioni tecniche, sostitutive, organizzative.”

| referenti segnalano pero come la L. 247/2007igdssnormativa di attuazione del Protocollo sul
Welfare — si veda Cap. 2) si siano rese maggiorenegstrittive le possibilita di ricorrere ai cortra

a tempo determinato, per cui nel corso del 20@&slinzione attraverso tali forme contrattuali ha
subito una forte diminuzione, causando problemi ala amministrazioni sia ai lavoratori. In
particolare, questi ultimi si trovano davanti aciummescente precarieta potendo, ora, avere contratt
di soli tre mesi, difficilmente prorogabili:

La nuova versione dell'articolo 36 manda un mesgagdpiarissimo che €& quello di ridurre, se non di
eliminare del tutto il ricorso al lavoro temporanequindi le casistiche sono molto ridotte, purtropp
diciamo che la definizione normativa non é chianss lascia molti spazi di discrezionalita rispettbquali
abbiamo avuto quasi una sorta di blocco psicologispetto alle nuove assunzioni e infatti & daltio
dell’anno che ne facciamo davvero pochissime. [.ain€ dicevo crea situazioni di ambiguita, soprattuitt
divieto di rinnovo del contratto per lo stesso leatore crea non poche difficolta di applicazioneapea,
avendo delle graduatorie, delle persone che songrawluatoria, diciamo che contemperare l'intereske
una persona che é in graduatoria ad essere comunljianata, con il fatto che la finanziaria impeaisdi
chiamare la stessa persona due volte crea notgrolblemi. [...] Anche per il lavoratore presenta aell
ambivalenze, perché normalmente le persone cheada&no per noi contavano su un contratto di 9 mesi
che poteva essere prorogato per altri 9 e in alazasi, con le maternita ad esempio, addirittura hingo.
Adesso lavorare per 3 mesi non € piu neanche cawverper il lavoratore stesso.

La diffusione del ricorso alle collaborazioni comrate e continuative trova anch’essa la propria
ragione nel blocco delle assunzioni, ma anche unim certa misura — nel diffondersi, all'interno
delle pubbliche amministrazioni, del lavoro a prtgdegato per lo piu ai fondi comunitari (in
particolare nei settori della formazione, del layatell’edilizia, delle attivita produttive, ecc.)

A fianco di questa modalita si € consolidata lagwiadi moltissime pubbliche amministrazioni di riewe
alle collaborazioni coordinate e continuative, safgrenissimo quanto il ricorso a questo tipo di catto
sia stato forte nel privato e anche nel pubblic@ sionsolidata una prassi che é diventata una ntuaali
riferimento che ha disciplinato alcuni passaggirelae una giurisprudenza. Il perché é nella steegech di
prima direi, nel senso che si é trovata questa tdamper dare una durata diversa ai contratti e per
baipassare i vincoli alle assunzioni che eranoistatodotti. lo non so dire se, certamente ci satato un
abuso, pero era proprio nella logica del progettomplessivo che era quello di rendere piu flessitale
modalita di reclutamento e di gestione delle peestanto per le imprese private quanto per le pudbtai
amministrazioni. In quest’ottica il ricorso alle kaborazioni coordinate e continuative, che e diztn
anche un abuso, era coerente con la logica di remgéu agevole il tutto, il problema é che le pubhé
amministrazioni sono un datore di lavoro un po’ fi@lare che fatica ad interrompere rapporti di o,
per cui si é generato il consolidamento di questazioni ossia il prorogarsi di rapporti di lavonper tempi
che non erano effettivamente riconducibili allalrezazione di un progetto ma di fatto con un’artazone
che veniva ad essere l'assolvimento di funzionibpabe qualche volta e devo dire per altro verse ch
guello che era il contenuto proprio delle co.co.gajndi una autonomia nella organizzazione di laver
poteva rinvenire in una percentuale molto bassardgporti di lavoro. Sicuramente da questo punteidia
c’é stato un abuso nel senso che in molti casovldgimento di molte attivita, parlo in generale cm
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osservatore di una certa situazione, veniva reat@zzon queste forme contrattuali. Quindi in pritnogo
tra le motivazioni rientrano i vincoli normativi ehproibivano, introducevano vincoli alle assunzjoni
favorendo al contempo una flessibilita nei rappadsa che ha generato il forte utilizzo di questiteatti.
Non c’é solo questo, ma anche in alcuni casi la€ath finanziamento: penso al caso dei fondi cotauni
che hanno sostenuto I'attivazione di molti servi@ che consentivano I'utilizzo di questo fondi man
retribuire personale dipendente ma solo formuleattro tipo, legate esclusivamente all'attivita e al
progetto, e in quel caso si é reso indispensabiigre ricorso all’appalto di servizi in qualche foa o se si
volevano gestire direttamente tali servizi con caftit che collegassero I'utilizzo delle risorse all
realizzazione di un determinato progetto e quinde datto ricorso alle co.co.co. o alle collaboraai
occasionali perché erano le uniche formule utillzlia

Altre modalita contrattuali diffuse risultano il paime e il contratto di formazione lavoro, cosi
come, in alcune amministrazioni pubbliche, si eiéi anche il lavoro in somministrazione:

“Noi abbiamo utilizzato da diversi anni, direi quds anticipo rispetto alla normativa nazionalegontratti

di somministrazione, soprattutto sono stati utdizper esigenze straordinarie, finanziati da fosthtali per
ordinanze di protezione civile, abbiamo avuto uedesdi calamita che hanno richiesto un incremedio
risorse e di energie e per reclutare questo tippelisonale abbiamo utilizzato le agenzie di lavioterinale
che adesso si chiamano agenzie di somministrazianenaggior parte rientrano in questa tipologia,rpe
ne abbiamo avuto anche altri all'interno dell’'amnsittazione, in tutto circa una 60ina, anche in goes
caso comunque stiamo andando verso una riduziom@opperché diciamo che ormai le ordinanze e le
emergenze stanno finendo, quindi gradualmente réquale diminuisce, ci stiamo orientando verso una
riduzione anche in questo caso. Diciamo che di me@i abbiamo avute una 60ina, la maggior parte su
gueste emergenze di protezione civile, quindi gofepsionalita tecnica, ingegneri, geometri, in tfi@olare
specializzati in idraulica, in sismica, ne abbiageche altri con professionalita pit amministrativgiindi

piu vicine a quelle che sono le professionalitactie del lavoro in amministrazione, in questo cédiso
abbiamo reclutati quando mancavano delle graduat@er le assunzioni a tempo determinato. Cioe avend
bisogno di una professionalita da acquisire in neaiairapida e non avendo a disposizione delle gréatisa
per assunzione a tempo determinato, ci siamo rigt# societa di lavoro interinale.”

Per quanto riguarda i ruoli ricoperti attraversost di tali forme contrattuali, risulta piuttosto
difficile una classificazione nelle pubbliche amistrazioni. Le collaborazioni risultano
maggiormente utilizzate per ricoprire ruoli tecpiticontratto a tempo determinato invece e stato
maggiormente impiegato per ruoli esecutivi ed anmstriativi, anche se, come hanno affermato i
referenti da noi coinvolti, il confine & — soprattunel passato — risultato piuttosto incerto:

Non e facile individuare delle caratteristiche geale bisognerebbe fare delle verifiche molto dgttare

per poter cogliere dei cluster per cui rischio diedcose piu frutto di impressioni che di dati. €ino state
mansioni a forte contenuto tecnico, dico tecnicaénso lato, tecnico € chi svolge attivita di otéenento
professionale come chi svolge attivita di accatastato di immobili, o chi fa calcoli strutturali saemento
armato, per cui ci sono stati ambiti a forte contentecnico per i quali si & fatto ricorso a cm.co..

Nell’ambito dei servizi per I'impiego e per la foazione per esempio, ma anche le ripeto nell'edileinel

patrimonio, come anche in alcuni segmenti legd# altivitd produttive o alla cultura, perd non some
dire, non riseco ad enucleare delle professional#@no abbastanza distribuite. Dopodiché ci sonchan
alcune aree con attivita di carattere piu esecutimon propriamente di alta specializzazione, admgse

anche l'inserimento di dati per i quali si possagssere attivate delle co.co.co. Era una evidaogefdelle
disposizioni che si riferivano al vincolo di suborazione? Ma direi di no, perché poi l'inserimerntei dati

poteva anche essere svolto in diverse modalita,cpeuno si prendeva il lavoro e lo poteva fare nda

riteneva, certamente l'inserimento dei dati non\avél carattere dell’alta professionalita che é &ta
introdotto e richiamato dalla finanziaria 2008.

Di conseguenza, anche i titoli di studio dei lavoranon standard nel pubblico impiego, sono

piuttosto diversificati in base al ruolo ricopertma complessivamente coinvolgono soggetti con
diploma di scuola superiore di secondo grado codigl di laurea:
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Per quello che riguarda i tempi determinati la sitibpne € davvero varia nel senso che se si tratthva
sostituire una maternita o di rispondere a partmd] eccezionali esigenze perché c’erano cose taifaun
settore non so bisognava prendere qualcuno chessacelei timbri o inserisse dei dati ovvero che
affrontasse le problematiche dei progetti europeir; cui dalle cose piu semplici ed elementari alleygiu
complesse, si € fatto ricorso di volta in voltawddiplomato, ad un geometra, ad un perito tecnambun
laureato in beni culturali o in giurisprudenza, qdi varia molto in base alla tipologia di attivifarevista.
Anche per le collaborazioni varia molto, le ripes® si trattava di inserire dei dati il livello tdesto era il
diploma, mentre se si trattava di fare percorsadcompagnamento alla scelta professionale o didenga
sul lavoro bisognava prendere qualcuno che fosggado di fare attivita di questo tipo.

5.3. Formazione, retribuzione e ruolo del sindacatper i lavoratori non standard

Un’altra area indagata concerne alcune dimensiamcernenti la qualita del lavoro e
all'individuazione di come i lavoratori non standarivono, agli occhi dei referenti aziendali, le
organizzazioni.

Per quanto concerne dimensioni quali gli orarialioro, il luogo di lavoro e la strumentazione
fornita, nella maggiori parte dei casi, i lavoratoon standard, sia nel settore privato sia inlquel
pubblico, sono parificati e si confondono con ideatori standard. Gli orari di lavoro risultano gli
stessi, cosi come il luogo di lavoro; poi l'impresella maggior parte dei casi, fornisce al
lavoratore, la strumentazione necessaria per potdgere il proprio lavoro. Solo in alcuni casi e,
solo per alcuni collaboratori coordinatati e conéitivi nella pubblica amministrazione e alcuni
collaboratori a progetto nel settore privato, vieilm@nosciuta una reale autonomia nella gestione
degli orari di lavoro e del luogo, assumendo imguaze, in questi casi, il perseguimento
dell'obiettivo assegnato.

Tutti i referenti aziendali affermano poi di realze interventi formativi rivolti ai lavoratori con
contratti non standard, seppure in prevalenzagi tti interventi obbligatori e in casi piu limitda
formazioni risulti maggiormente scrupolosa (spec@ servizi alla persona oppure per quelle
tipologie contrattuali, come I'apprendistato, cliegumono un periodo formativo obbligatorio e che
spesso si associano ad un maggiore investimenpartia della struttura anche in vista di una futura
assunzione), dato, quest’'ultimo, confermato aneéhejdestionari somministrati ai manager:

Tab. 2 — Formazione aziendale per i lavoratori nostandard

%
Si, ma solo se si trattava di formazione obbligator 23,5
Si 58,8
No 17,6
Totale 100,0

Le relazioni tra i lavoratori standard e non staddsono complessivamente valutate in modo
positivo: lintroduzione di molteplici forme conttaali all'interno dello stesso contesto
organizzativo, non ha, infatti, secondo i manageificato le relazioni tra i lavoratori.

Tab. 3 — Relazioni tra i lavoratori non standard & lavoratori standard

%
Sono migliorate 5,9
Sono rimaste invariate 76,5
Non sa 17,6
Totale 100,0

66 / Istituto Regionale di Studi sociali e politici “Alcide De Gasperi” - Bologna



Solo alcuni referenti sia nel settore privato, nmecgia di piu in quello pubblico, ci segnalano
I'emergere di situazioni di rivalita o di conflitto

“Direi che se dovessimo rilevare il principale ostdo chiaramente si riscontra piu che una resistenao
scontento da parte dei lavoratori con questi tipcdntratto non standard, si avverte anche unaliad

“la situazione e abbastanza articolata, nel senke timpatto di collaboratori tendenzialmente giova
spesso con un piglio anche intraprendente, nellagsande maggioranza con una specializzazione
universitaria, cosa che non accade allo stesso nfealé dipendenti pubblici, con una possibilita tit
anche dal tipo di contratto di gestire con maggidlessibilita I'orario di lavoro, cose di questo igere
hanno creato una serie di conflitti perché si eateeuna frattura fra questa serie di persone cheiwemno
percepite come il nuovo fatto da giovani rampantil@voratori standard presenti da piu tempo, edte
gestire queste relazioni non era facile. Dopodighalcune componenti del pubblico impiego questtaéo
percepito come una fonte di innovazione, I'appdlit@ueste persone e quindi I'integrazione e statdtan
agevole e positiva. Pero gestire, &€ chiaro cheuge mkersone fanno esattamente la stessa cosa edauna
contratto di un certo tipo, una di un altro non acife, c’é da chiedersi come mai e se effettivamdant
norma lasciasse questo margine di interpretazioosi ampio, con il fatto che a volte il differengial
retributivo era anche significativo, ossia il cdbaratore prendeva di piu del dipendente anche pergh
trattava di monetizzare quella che era la flesgibitlel lavoro che per il lavoratore pubblico emviece la
garanzia del suo posto , cosa che nel caso debamcnon c’era. Ognuno pero vede sempre solo & su
prospettiva.”

Per quanto concerne la retribuzione, i referenteratali, sottolineano come vi sfain equo
trattamento”, ossia i lavoratori non standard, nella maggiortepalei casi, percepiscono una
retribuzione pari a quella dei lavoratori standarfiase al ruolo ed alla qualifica. Cido che nomeie
mai pero ammesso da parte dei referenti aziendbBettore privato € come tale equita sia in realta
solo apparente, in quanto al lavoratore non stahdwn viene quasi mai ‘pagata’ la sua
‘disponibilita’ ad essere flessibile, cosa che aastriconosciuta, invece, attraverso alcuni accordi
sindacali realizzati nelle amministrazioni pubbéatoinvolte.

Voci molto critiche si levano nei confronti del dacato: la maggior parte degli intervistati
concorda sulla sua incapacita di tutela dei laworaoprattutto del privato (per un suo focalizzars
quasi esclusivamente sul pubblico) e dei lavoratbe non sono stabilmente inseriti in organico.
Nello stesso tempo pero dove il sindacato ha plostoresistenze, le imprese hanno messo in atto
processi di esternalizzazione dei servizi o detladpzione attraverso appalti, al fine, dunque, di
scavalcare tali resistenze, come ci viene descrdt@aso seguente:

Le RSU... per loro esiste solo il contratto a tempdeterminato, hanno fatto parecchia resistenza sul
numero, la quantita, sul fatto che ne abbiamo tiapjpici, .. Poi abbiamo deciso che la crescitd settore
operaio non ne facciamo piu. Perché abbiamo un oagpconflittuale con le Rsu quindi piu operai on®

piu & problematico. Quindi abbiamo appaltato peerapio il magazzino ad una cooperativa. Anche questo
fatto viene molto osteggiato. paradossalmente ttbfahe appaltando il magazzino a questa coopeaativ
aumenti il numero di addetti nella spedizione & non importa nulla perché non aumenta 'occupazi
interna dell’azienda, questo & veramente un parsoloka maggior resistenza € non nelle personeneter
ma nel confronto con le Rsu e il sindacato.

Ancora piu complessa € la situazione per le codperaociali, che operano in una dinamica
esattamente opposta come e descritto nella parelseguono:

“Credo che il sindacato difenda piu lavoratori ogeti nel pubblico che quelli del privato. Il sindgo non
supporta determinati discorsi. Gestivamo un seovida molti anni, I'ente ha deciso di internalizzag€l0
persone hanno perso il lavoro. Ha visto qualcostafalal sindacato? No, il sindacato approva. Noi
abbiamo degli iscritti, ma il sindacato non intezme mai.”
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Il sindacato, in ogni caso, € descritto come amastico, concentrato soprattutto nella difesa dei
lavoratori assunti a tempo indeterminato per “predia posizione” ostacolando il buon
funzionamento delle organizzazioni e dei rappaiftimali interni a esse:

“al sindacato non importa se il lavoratore sta cda braccia conserte a guardare recando danni
all'impresa, gli importa solo che il lavoratore guanto tale deve avere uno stipendio a fine mese.”

“Il sindacato non calcola la possibilita di difendei lavoratori piu precari, ne si occupa dei laaori che
hanno comportamenti poco consoni che creano daftreahe all’'azienda anche ai colleghi”

5.4. Stabilizzazioni in corso: un processo incerto

| datori di lavoro evidenziano come sin dalla faseassunzione il lavoratore € informato — nei
settori privati - sulla possibilita di essere o metabilizzato:

“E’ vero, é inutile fare gli struzzi e far finta dion saperlo, & cosi. Mi € capitato di fare assomizin questo
senso, pero I'ho fatto sempre con la massima tnaspa fino dalla fase di selezione, in modo che il
lavoratore fosse comungue consapevole che norramiga prospettive di assunzione o stabilizzazione”

“lo diciamo prima al lavoratore, guarda a noi serfino all'estate dopodiche alla scadenza il contivaton
verra rinnovato!”

Fondamentale risulta, ai fini di una possibile Bizbazione, agli occhi dei referenti aziendali,
l'importanza dellimpegno/merito del singolo sodgetin particolare € sottolineato lo sforzo, da
parte delle imprese, finalizzato a dare a tuttii pgoportunita per permettere al lavoratore di
dimostrare che & bravd e dunque di feritare di essere, nel futuro, assunto viceversa per
affermare Se non viene rinnovato il contratto, € perché itdeatore non si € impegnato, € sua la
responsabilita.

| tempi di una possibile stabilizzazione sono —tutti e tre i settori del privato - comunque
generalmente superiori ai 12-18 mesi (fino ai 3)ammeno certi risultano nel settore dei serviiaal
persona in quanto I'attivita e fortemente connesgbappalti:

La stabilizzazione avviane dopo circa un anno ezm@zima perd non era cosi, accadeva in tempi mulio
ristretti nel seno che si facevano periodi di cbbeazione di 3 mesi e dopo si entrava a tempo
indeterminato. Adesso invece fai una collaborazigassi a tempo determinato e poi a tempo indetextoi

se il progetto che segui e stabile.

Nel settore meccanico la stabilizzazione e fortdmé&ygata anche allo stato di salute delle imprese
ed alle prospettive di crescita nel breve e medioodo. L’attuale crisi del settore ha, infatti,
determinato, in diverse imprese, la riduzione dmharo dei contratti non standard presenti:

“negli ultimi mesi, dopo un periodo di forte cresgiabbiamo avuto un rallentamento della domandaet. p
cui non so a oggi quali contratti rinnoveremo”

“complessivamente il nostro fatturato negli ultitré anni € aumentato, ma é vero che una piccoksitae
rispetto al trend di crescita negli ultimi tre mesiinizia a sentire, per cui se questa flessioartiouera
dovremo rivedere anche i nostri piani di assunzione

Mentre nei servizi alle persone sono i rinnovi deglpalti a determinare 0 meno la continuita

dell'impiego. In alcune cooperative sociali, negliimi anni, risultano essere stati messi in atto
processi virtuosi che hanno portato alla stabiizz@e di un considerevole numero di operatori
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prima non stabili, anche in base al fatto che Ikesdibilita del servizio offerto non deve
necessariamente passare attraverso la flessitdita forme contrattuali, ma piuttosto attraverso
una flessibilita del modo di organizzare il lavoro:

“Il discorso per noi € importante, noi anni fa aklno fatto la scelta di non avvalerci di lavoro négario
né flessibile. Qui prima c’era un turn over pazzeadesso puntiamo a produrre un lavoro stabilen8ie
scattiamo la foto a nuova sanita nel ‘95 il lavtorae era un giovane di 25 26 anni laureando o &atp
che si fermava in cooperativa forse un anno al inassAdesso la cooperativa € differente, attualmeint
socio di nuova sanita ha in media 40 sposato, @indi & abbassato il turn over, I'anzianita medkadi 7
anni ed e tanto perché nella cooperazione I'anzeaamedia & di 3. Qui c'é gente che lavora da 20i.ann
Questa figura si trascina dietro richieste di stéhiche cerchiamo di garantire.

[...] Per tale ragione non usiamo flessibilita proprperché la colleghiamo a precarieta. Noi fino & 9
avevamo 8 miliardi di fatturato, lavorando comeraltooperative, con forte instabilita (si riferiseesoc.
dolce). Perché questo meccanismo produceva graadezxa non garantiva la sopravvivenza della
cooperativa tanto che siamo andati in crisi. Ddoed abbiamo applicato integralmente il contratto
nazionale di lavoro, nessuna gara a ribasso e atnloi@ismesso quei servizi di poche ore, che creasalmw
disagio nell’organizzazione. Noi vogliamo stabilaache perché il contratto di lavoro del socialenelto
molto bassd

“dopo un periodo a tempo determinato, noi siamoligaiti ad assumere a tempo indeterminato. Ma anche
in questo caso il contratto & legato agli appaltper. cui non si pud considerare del tutto stabilprattutto
in considerazione del fatto che gli appalti hannwate sempre piu brevi”

Come emerge chiaramente da queste parole e daleerste dietro al ricorso o meno della

flessibilita contrattuale, si affianca quello deljmalita dei servizi offerti, dellaccesso a gare
attraverso il superamento della logica del ribaggetia logica del lavoro a progetto che determina
insicurezza lavorativa sia per i lavoratori nomdtrd, ma piu generalmente per tutti i lavoratori
delle cooperative sociali che vedono il loro cottrdavorativo legato alla vincita 0 meno di un

appalto con una durata comunque determinata:

“La precarieta in questo settore e data dal fattreanoi operiamo con I'ente pubblico e quindi subdale
trasformazioni che vengono fatte al suo internooe gbbiamo sempre pagato la precarieta derivante da
contratti annuali biennali che non ti garantiscomel lungo periodo. Il lavoratore quindi € chiamago
rispondere in termini flessibili per adeguarsi avbro e all’'utenza, ma subisce anche una precarieta
dilaniante. La precarieta € un cancro, ci vienehigsta flessibilita di gestione che non escludeareta ,

un lavoratore che magari gira attorno ad un semwigi ritrova alla fine senza un lavoro.”

Anche i questionari ci hanno confermato questaasitine d’incertezza concernente il processo di
stabilizzazione dei lavoratori non standard cherape nel privato. Alla domanda “quanti, tra i
lavoratori non standard presenti al momento deldimine, sarebbero stati assunti a tempo
indeterminato nei successivi 6 mesi”, il 34,9% deflerenti afferma che solo alcuni lavoratori
saranno assunti e ben il 33,3% afferma che neasuitealavorativa non standard sara assunta con
un contratto a tempo indeterminato.

Tab. 4 — Lavoratori non standard assunti nei 6 messuccessivi

Lavoratori non standard assunti nei 6 mesi %
successivi

Nessuna 33,3%
Solo alcune 34,9%
Circa la meta 12,7%
La maggioranza 4,8%
Tutte 14,3%
Totale 100,0%
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Anche alla domanda riguardante la possibilita dirpga del contratto non standard, i manager
tracciano uno scenario incerto. Per il 31% la pbdka di proroga € bassa poiché la ciclicita del
mercato non permette una programmazione certa,nef@edra coloro che dichiarano una elevata
possibilita di proroga si specifica come questadgera, da una parte, dalla presenza di lavoro e,
dall'altra, dall'impegno professionale dei singstiggetti.

Tab. 5 — Possibilita di proroga dei contratti non s&andard

Possibilita di proroga del contratto non standard %
Alta: quasi tutti vengono confermati negli anni 9%,
Tendenzialmente alta, dipende se ci sara lavoro 3%4,

Tendenzialmente alta, ma dipende da impegno eitagsofessionale 28,6%

Bassa, solamente i lavoratori piu meritevoli 9,5%
Bassa, la ciclicita dl mercato non permette ungmmazione 31,7%
Totale 100,0%

Solo nella P.A. sono stati realizzati o sono i attin alcuni casi - i processi di stabilizzazione
previsti dalle ultime finanziarie:

“Si e percorsa questa strada ad un certo momeriostato un punto di arrivo che e stata la defioig di
una norma che ha previsto un percorso di stabiikn@e, la finanziaria dello scorso anno e la sua
riproposizione nella finanziaria del 2008 che hayisto il rinnovo dei percorsi di stabilizzaziondérante di

un irrigidimento molto forte di tutti quegli elentedi flessibilita di cui parlavo prima, cioé sostaalmente
un patto che si € venuto a determinare tra le siiame della maggioranza che sosteneva il goverodiP
ha portato a dire ‘va bene, rifondazione preme parere una riproposizione dei meccanismi di
stabilizzazione, lo accettiamo, ma questa e I'idtwolta’, cosi e stato modificato un articolo desto unico
sul pubblico impiego, il 36, che faceva riferimentta disciplina del lavoro non standard. Per cuidéceva
stabilizziamo, troviamo meccanismi facilitanti g&ccesso nel pubblico impiego di persone che per u
certo numero di anni hanno lavorato o come dipetidgrpure come c0.co.co., ma d'ora in poi questseco
non si fanno piu: il tempo determinato d’ora in atianon puo essere piu lungo di 3 mesi, per clé si
vincolato ad una durata molto breve, con un caratteostitutivo, per evitare quella serie di abusicdi
parlavo prima, ossia questo ricorso massiccio #iéssibilitd. Questo per riferimento al tempo detéarato,
mentre nell’lambito delle collaborazioni si € ampdidasticella dicendo che deve essere chiaro é¢lswalge
un’attivitd senza vincoli di subordinazione, legasal un progetto, gli incaricati devono avere una
specializzazione post universitaria, in qualche made detto che devono essere ritrattati nell’ahdzl
lavoro libero professionale, pero c’é una coordiimge, un coordinamento con il datore di lavoro nevel
essere prevalente questo tipo di caratterizzazgldivello di prestazione e della modalita di esgone.
Per guesta provincia questo punto di arrivo ha ragentato una conferma di quello che, attraverso un
percorso complicato e sufficientemente lungo, miionamalitico e serio, era stato fatto I'anno prelemte,
cioé sostanzialmente questa amministrazione eratgia porsi il problema della stabilizzazione e del
blocco delle forme di lavoro flessibili gia 'anmrecedente, facendo una ricognizione di tutte tenéodi
lavoro non standard presenti nella provincia, umgognizione molto analitica ed individuando sullase di
alcuni criteri legati sostanzialmente alla contitiuidelle attivita svolte e del rilievo strutturaleegato a
funzioni fondamentali per I'ente delle attivita #eoda questi lavoratori, ricognizione che ha cotidcad
individuare una serie di funzioni riconducibili aogti di lavoro da consolidare, da internalizzare e
sostanzialmente individuando su quali postaziotivate o concorsi pubblici o, laddove ve ne fosskero
condizioni, i percorsi di stabilizzazione defindtalla finanziaria. Questo e stato fatto e lo scoesmno
abbiamo stabilizzato direi 15 persone e abbiamooditvia ad una serie di concorsi che si stanno
realizzando, alcuni si sono conclusi, avevamo arpie®isto un’altra tornata di stabilizzazioni sa@@ndo
alla batteria di concorsi quei posti sui quali @tfo erano presenti persone che avevano almenanne di
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lavoro subordinato, che possedevano quindi i ragqyier essere stabilizzati direttamente senza osw®
pubblico.”

5.5. Brevi conclusioni. Una valutazione sul d.lg276/2003 e riflessioni dal lato delle imprese
sul tema flessibilita v/ precarieta

In tutti i settori, la flessibilita pare rappresarg un prerequisito che — agli occhi dei soggetti
coinvolti — difficilmente risulta possibile mettene discussione, di conseguenza, la L. 30/03 viene
complessivamente valutata in modo positivo.

Nel settore metalmeccanicta flessibilita e esplicitata come la capacitd’adenda di far fronte ai
picchi produttivi o viceversa alla contrazioni @lbdomanda in tempi rapidi riorganizzando
limpresa per quanto concerne tutti i suoi asgettiunque anche quello relativo alle risorse umane)
in una prospettiva che é —secondo i referenti jpsemiu di breve periodo:

Purtroppo € cosi, questo € un dato che andra semigra strutturarsi, cioe oggi il mercato intesonce
approvvigionamenti e quant’altro non punta piu aefacorta perché se domani c’é bisogno ho giolzer

in casa, € un mercato che punta sempre piu sulf@ppgionamento just in time, e anche la forbicé su
tempi di produzione fa si che le aziende non pasfae programmazione per gli anni futuri, i cliefitho,

mi arrivano gli ordini pero il tempo di programmarie € sempre piu limitato e questo fa si che iopussa
programmare anche di assumere delle persone ngblperiodo.

Nei servizi alla personala flessibilita € intesa coma la capacita di oisgere ai molteplici e
variabili bisogni dell'utenza:

“lo credo che la flessibilita qualitativa sia statano degli elementi di successo della cooperazimuiale.
Perché la flessibilita vera e quella legata all'ora di lavoro, ossia la disponibilita all'aperturdel servizio
non in relazione ai bisogni dei lavoratori, ma aefjudegli utenti! Questo é il vero elemento di Ge€so
della cooperazione sociale. Ti faccio un esemp@:aibbiamo avuto a Bologna una tradizione di asitio
creati dal pubblico, li abbiamo creati negli anm0 li abbiamo gestiti come comune, e abbiamo adetle
risposte eccezionali. Poi &€ successo che le trasdaioni sociali, demografiche ed economiche di gues
provincia hanno portato le famiglie, per il nuovooto del padre, della madre...ormai a Bologha abbiamo
piu del 70% di occupazione femminile, quindi unaitdia intera che ha richiesto e richiede un agiliolo
aperto fino alle 8 di sera e al sabato mattina, ghex? Perché una commessa a Bologna lavora fino al
sabato, chi ha un turno in ospedale ha orari divetssono sempre piu delle dimensioni lavoratihe oon
sono quelle dalle 8 alle 2, o dalle 9 alle 17, saftoe forme di tempo. Questo ha richiesto un asitito che
abbia una certa flessibilita d’orario molto piu amap cioé dalle 7 del mattino alle 8 di sera finosabato
mattina. Abbiamo creato la possibilita di utilizeagli asili durante il pomeriggio, per organizzaieste di
compleanno. La burocrazia e la rigiditd contratteadlella pubblica amministrazione ed anche una certa
resistenza sindacale allinnovazione (io dico pappo!), ha portato a far si che le cooperativeseno
proposte offrendo un servizio molto piu flessibildgn bambino puo stare al massimo sette ore, nomeésta

li dalle 8 alle 20! perd se una mamma ha un esigeagsia una commessa per esempio lavora il powgierig
in centro a Bologna e lavora dalle 2.30 alle 7,80assurdo iscrivere un bimbo in un asilo che chiallie
4,30, perché porta il bimbo alle 2 e dopo la chiasaosa fa? Deve avere una baby sitter o i nonm® ch
vanno a prendere i bambini. Pur pagando una retttdomma io credo che questa roba del tempo di
flessibilita sia I'elemento di successo! lo hoiaia a lavorare 30 anni fa con gli handicappati.eaamo dei
servizi gestiti dal pubblico e le famiglie deglirntticappati iniziavano a chiedere dei servizi anehsabato

e alla domenica, perché dicevano: “fateci respiraraa volta I'anno! Una volta al mese vogliamo far
qualcosa con gli amici per esempio al sabato sefllbra I'associazione dove lavoravo creo dei seireon

gli elementi di flessibilita che oggi sono tipicgldterzo settore, che rispondeva alle esigenzeutktite.
Purtroppo i servizi pubblici gestiti dal pubblicepno molto piu centrati a garantire i bisogni davoratori

e non degli utenti. E questa € la grande differeinada funzione pubblica, sindacale, e il terzétee e la
cooperazione sociale. La differenza, concorrenzmtraddizione tra la funzione pubblica ed il terzo
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settore, ossia la flessibilita, la prima garantiscéavoratori la cooperazione va incontro agli utenNoi
diciamo, i servizi li produciamo con delle buonaachine, formate, ben organizzate ma prima di tutto
dobbiamo dare risposta agli utenti non ai lavorai@i conseguenza, al lavoratore stesso, vieneggtb di
soddisfare quel bisogno. Nei servizi pubblici iresenolte volte prima di tutto c’e I'operatore, i ir
sindacali, poi c’'é l'utente!!l”

Cosi come nella grande distribuzione, la flesstié interpretata come quell’esigenza di dovere
essere ‘sempre aperti’ per garantire ai consumatosiervizio continuo.

E nella Pubblica amministrazione, la flessibilitntrattuale ha permesso di superare il blocco delle
assunzioni e di introdurre, seppur ancora in modadto, modalita di lavoro fondate sul progetto.

Anche la totalita dei manager coinvolti conosce.lijs. 276/2003 e lo valuta complessivamente in
modo abbastanza positivo.

Tab. 6 e 7- Conoscenza del d.lgs. 276/2003 e vatidae

%

Si, sono 42,9

informato / lo

Cconosco

Si, ne ho 57,1

sentito parlare

Totale 100,0

%

Assolutamente positiva 30,0
Abbastanza positiva 65,0
Abbastanza negativa 5,0
Totale 100,0

Tra i punti di forza emerge in particolare la pb#isa di utilizzare personale senza I'obbligo di
assunzione e la presenza di nuove soluzioni counditatTra i punti di debolezza segnalati invece i
manager indicano I'incompletezza della normativaspnte e l'introduzione di forme contrattuali
non sempre adatte al contesto italiano.

Tab. 8 e 9 — Punti di forza e criticita del d.lgs276/2003

%

Presenta nuove soluzioni contrattuali 27,1%
Semplifica le modalita contrattuali 6,3%
Garantisce flessibilita di orario alle aziende 8,3%
Garantisce flessibilita ai lavoratori 2,1%
Permette alle aziende di poter utilizzare lavoraenza I'obbligo di assumerli 33,3%
Avvicina il mercato del lavoro italiano a quellorepeo 8,3%
Tutela e salvaguarda gli interessi dei lavoratori ,10R
Mette luce e chiarezza sulle tipologie di formetcattual 10,4%
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Facilita accesso giovani al mondo del lavoro 2,1%

Totale 100,0%
%

Riduce le soluzioni contrattuali 2,8%
Complica le modalita contrattuali 2,8%
Garantisce poca flessibilita alle aziende 2,8%
Allontana il mercato del lavoro italiano da quetharopeo 5,6%
Non tutela e salvaguarda in maniera sufficienéeotatori 5,6%
Introduce forme di lavoro non sempre adatte alestotitaliano 22,2%
La normativa di attuazione € incompleta 27,8%
Altro (possibile dequalificazione delle risorse dtavad incertezza contrattuale) 2,8%
Totale 100,0%

| limiti incontrati dai manager coinvolti nell'utdzo delle forme contrattuali non standard
riguardano principalmente problematiche di caratt@ormativo e contrattuale. Anche i manager
dunque confermano una limitata resistenza da pside dei lavoratori sia da parte delle
rappresentanze sindacali.

%

Le resistenze dei lavoratori 4,8%
L'opposizione dei sindacati 14,3%
Gli ostacoli burocratici da parte delle P.A.14,3%

| vincoli normativi e contrattuali 23,8%
L'assenzal/incompletezza della normativa 14,3%
Nessun ostacolo 28,6%
Totale 100,0%

Pur dunque avendo ricevuto alla domanda sullaili¢its e sulla L. 30 una risposta favorevole da
parte della maggioranza dei referenti coinvoltytjpsto divergenti risultano le risposte relative a
confini tra flessibilitd organizzativa e precaridévorativa. Per alcuni referenti, si tratta di una
semplice distanza lessicale tra datori di lavortaworatori, riducibile per lo piu ad uno stato
emotivo, psicologico e relazionale che coinvolgavibratore che ha contratti non standard.

Altri referenti evidenziano come, in alcuni casiflessibilita rappresenti anche un opportunitailper
lavoratore:

“C’e una flessibilita verso i lavoratori, le persemui normalmente hanno anche altri interessi psi@nali
quindi € necessario conciliare i loro tempi di lawoe privati. Un elemento di grossa attenzione é la
situazione familiare”.

Viceversa altri referenti aziendali sembrano fansiggiormente carico dei rischi che la flessibilita

organizzativa puo comportare in termini di predariger i lavoratori. In particolare la flessibilita
puo trasformarsi in precarieta quando alla flei&bcontrattuale non sono state associate tutele
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previdenziali ed ammortizzatori sociali come nesaalel d.lgs. 276/2003, limiti, questi ultimi,
ancor piu forti se associati ad un prorogarsi eglgo dei contratti a termine non standard ed ad un
loro generalizzato abuso.

Quindi la precarieta € non sentirsi al riparo dalpiche aziendali e quant’altro. Se devi accedertun
prestito non puoi non sai cosa farai alla fine geriodo lavorativo, I'apprendista vive in una conidine di
precariato assoluto, io sono un apprendista di 2®€o I'apprendistato che ne ho 33, dopo sono filo
vecchio per cercare e non ho piu eta apprendistabilse I'azienda non mi tiene cosa faccio? Cosiecom
rapporti a termine o di inserimento....Sono persame con questi contratti sono a rischio non hann®TF
rati di tredicesima, non hanno malattia, ossia g&hno in modo limitato, hanno contribuzione minjma
ferie permessi, da lavoratore é chiaro che vedodsa in maniera pesante.

| referenti dunque ci confermano I'abuso di talinie@ contrattuali che si € realizzato negli ultimi
anni in certe realta organizzative e, dunque, ko#ano I'esigenza di diffondere una cultura del
controllo attraverso l'introduzione di sanzioni sopongono la definizione di un percentuale di
lavoratori non standard quale tetto massimo in basemero complessivo di addetti standard.

“Per fortuna anche noi stessi facciamo attivareidpezioni allINPS per co.co.pro o co.co.co. charer,
impropri. C'e stata una banca che ha provato adamt nell'assistenza a Bologha pensando di assumléere
assistenti domiciliari, che lei aveva chiamato “®ugColf” a co.co.pro., ha promosso la costituziaties
cooperative sociali che hanno assunto quella fordwo vario tempo lispettorato del lavoro gli éltséo
addosso e questi qua hanno chiuso! Perché noimigiln mansione di assistenza agli anziani non raeint
un progetto a collaborazione coordinata e contiivetche deve avere certe caratteristiche di autdapm
ma si configura come lavoro dipendente. “

“Lo Stato ha una funzione importante, deve garanta dignita del lavoratore e a mio avviso puo darl
controllando maggiormente i privati deve punirensanare I'abuso”

“... 'apprendistato di 48 mesi € un handicap, casing il tirocinio, chi fa il tirocinio prende 600 sme con
cosa vive? Molte aziende lo usano impropriamentd come i contratti a progetto, io so di aziende ch
usano il contratto a progetto anche per fare i calimisti e mi dica lei, in questo caso in cosa site il
progetto, a dire pronto? lo cambierei I'apprendistgper portarlo a minor mesi e i contratti a proget
devono essere regolarizzati con clausole che gpacd meglio chi pud essere soggetto a questéoti
ma devono essere fatti anche controlli. Poi i tinbci tirocini sono nati come proseguimento sctilas ma
viene usato anche per persone di una certa etavierge usato per tutti, per esempio gli straniercettano
guesta condizione e sono disposti a lavorare anpde 500 euro. | rapporti a termine mettiamo una
clausola, fino a un tot li puoi fare, ma senza abudrima era entrata una normativa che potevi fare
contratto a termine fino a 36 mesi, adesso il goedna abolito tutto, questo per loro crea piu ocazipne
ma anche instabilita e precarieta. lo conosco amiahe lavorano in un gruppo della concorrenza e
rimangono a termine per una vita, per anni ed afmnon so come facciano!”

Quasi tutti i referenti concordano sull’'esigenzafaiiorire I'accesso al credito ai lavoratori non
standard e di estendere anche a questi gli amrpaioiz sociali oggi non presenti o presenti solo in
parte molto limitata. Cio che comunque risulta ohi@ che per i referenti aziendali, deve essere lo
stato ad assumersi tali oneri e non le imprese.

“Intanto garantendo quelle tutele previdenziali ssecurative che il lavoratore non standard oggi rom
cioe rafforzare la maternita, il pagamento dell®mjate di infortunio e malattia, che oggi non sqragate
al 100%, ma soprattutto I'accesso al credito e danfazione. Una cosa che i lavoratori interinali o a
termine chiedono é la possibilita di accesso aldiee questo non I'hanno proprio per la tipologit
contratto, quindi la possibilita di avere un muteccetera. Spesso chiedono all'azienda di andanglointro
in qualche modo, per i lavoratori a tempo indetarato anche con un anticipo del TFR, ma loro non
I’hanno. Cosi perché il lavoro interinale o a terminon venga penalizzato, i premi di risultato adai,
che paghiamo ai lavoratori a tempo indeterminateoRte all’anno tra conto e saldo, ai lavoratori artnali
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li paghiamo mensilmente pro rata, questo perchdir@@gordi integrativi ci sono delle clausole affime ai
lavoratori interinali vengano corrisposti, comunqum percentuale del 75% anziché del 100%, perché
naturalmente non sai come saranno i risultati, pgeigono pagati mensilmente, per cui che non c& un
penalizzazione neanche nella retribuzione indirdtta] comunque un eventuale aumento del costo del
lavoro non é pensabile, per cui i contributi premitiali e le tutele per i lavoratori non standardvino
essere a carico dello Stato”

Diversi referenti propongono ad esempio il modetlanese al fine di evidenziare come

un’eventuale estensione degli ammortizzatori sbeialavoratori non standard deve pero essere
affiancata da politiche attive finalizzate ad ‘adtie’ i lavoratori stessi. | referenti ritengonofaitti,

che gli ammortizzatori sociali determinerebberonea accompagnati da politiche attive rigorose,
un eccessivo assistenzialismo dei lavoratori.

“Un altro grosso capitolo sarebbe quello di creameove forme di ammortizzazione sociale o di rafiez
guelle che ci sono gia ma in termini di dare edrayeioé non solo lo stato deve dare qualcosa per
ammortizzare il lavoratore nel caso di perdita twforo o di assenza di lavoro per un periodo, maten
cosa il lavoratore o cittadino deve dare per trorarun altro e torniamo cosi a discorso della Danicaa
quindi la logica del “io cittadino devo sempre afipee solo qualcosa che lo stato o le aziende mbde
dare” non puo piu essere solo unilaterale o unidiomale, quindi un welfare che ti da anche piu gijiose

tu lavoratore o cittadino sei disposto a dare qualaltro per ricevere. Perché anche oggi una indgndi
disoccupazione che fa stare a casa dai 9 ai 12 ale&)% non incentiva piu di tanto a darsi da far@er lo
meno incentiva ad aspettare di trovare lo stessora che facevo prima alle stesse condizioni ecseln
trovo... quindi se esco al mondo del lavoro che safare qualcosa e conoscevo 60, per trovare uroaltr
dovrei almeno avere 61, altrimenti trovare lo ste§8 diventa molto difficile: Comunque & un datdatio
che la legge 30 non é stata completamente applipatehé gli ammortizzatori sociali, al di |a deNésione
pil 0 meno assistenzialistica, perd mancano”

“Ti posso anche dire che ti faccio la formaziont effro un sussidio mensile perché non é che sigacon
I'aria, pero alla fine del periodo se ti propongm posto e tu non ci vai mi restituisci quello clee avuto.
Probabilmente qualcuno ci penserebbe due voltegdirdire non mi interessa, perché poi adesso pelo
fare un esempio aziende private dove all'internastrutturazioni importanti si sono previsti deggrorsi di
riqualificazione professionale pagati dal pubblipero alla fine le persone hanno detto non mi irdeamo,
preferisco rimanere a casa perché tanto per un amdoe mi paga lo stato.”

“Quello che potrebbero fare le amministrazioni plibbe, forse piu a livello locale, & sostenere dan
formazione obbligatoria i lavoratori nel periodoaflun contratto e 'altro: mentre stai a casa ti fion. Tu
scegli magari su cosa vuoi essere formato ma sbligdio a fare un tot di ore all’anno di una certa
formazione. Faccio un esempio: in Danimarca, conrei abbiamo legami stretti, hanno possibilita di
risolvere il contratto con piu facilita, ma lo stasi obbliga a fare una formazione dagli 8 ai 10sivexd in
guel periodo ti do un indennita di disoccupaziomi jplla retribuzione che prendevi, indennita chagp lo
stato, se pero non fai formazione non ti do nessilisaccupazione, cioé non ti do la disoccupazioae p
stare in casa ed andare in giro.”

Risulta poi necessario procedere ad una certifice&ze, dunque, qualificazione dei soggetti che si
occupano di intermediazione tra domanda ed offdrtiavoro al fine di garantire la qualita e
I'efficacia dei servizi erogati:

“Cosi come mi sentirei di dire che manca una ciedifione dei soggetti che si occupano di intermedize

fra domanda ed offerta di lavoro, c’é un’elevataelita di inserimento di societa che si occupanoeitare

ed offrire lavoratori, agenzie di lavoro, sommingstione, cacciatori di teste, di una qualifica peesionale
irrisoria, gente che fa solo dei passa carte, passariculum ma non sa neanche cosa passa 0 cosa
raccoglie e questo secondo me crea sfiducia nelrdure e crea demotivazione del lavoratore a nstie
mano a chi dovrebbe aiutarli a trovare lavoro.”
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Infine, la soluzione sulla quale la maggior paree réferenti aziendali (appartenenti, in particelar
al settore metalmeccanico e della grande distrdn&)i concorda concerne il superamento della
flessibilita in entrata attraverso la de-regoleraeitne della flessibilita in uscita. Nel paragrafa
abbiamo, infatti, descritto le principali ragiorieci referenti hanno descritto nel motivarci iloriso

al lavoro non standard (picchi produttivi, prolunganto del periodo di prova, ecc.), a queste e
necessario aggiungere — per quanto concerneakrsgitivato — in modo trasversale, il fatto che per
i referenti coinvolti il mercato del lavoro nel rias paese tutela in modo ‘troppo’ forte — in
particolare nelle organizzazioni di grandi dimensie il lavoratore con contratti standard. Molti
referenti ci evidenziano l'esigenza di liberarsi plirsone assunte con contratti standard che ci
vengono descritte conf@on piu gradite” o “non corrispondenti alle esigenze delle imprese”
ancora perché&éannullone e legate solo al loro posto di lavoro”

“... Un’altra cosa che favorirebbe intanto la posditdi di risolvere un contratto di lavoro con i laxatori a
tempo indeterminato ritenuti insoddisfacenti, catte le garanzie del caso ma le aziende non assomon
abbastanza anche perché non sanno come liberargielli che non vogliono piu, diciamolo come vaalet

E finché si tratta di una multinazionale che ha, da lato, un potere contrattuale di un certo tipp e
dall'altro, delle riserve economiche anche starzipér gestire eventuali incentivi all’esodo opptoeme di
trasferimento da una sede all’altra pur con tuttaigspetto delle garanzie legali, pero alla fine sao lo
mandi in Slovacchia, lo mandi in qualche modo gpscpunitivo, con tutte le garanzie legali e contwati,

ci sono anche quelle tecniche li per dissuadelavibratore... Quello € un punto che favorirebbe platori

non standard. Altro aspetto &€ quello delle pastbigocratiche, degli appesantimenti burocratici che
comungue ancora ci sono, le comunicazioni varagporti con le agenzie, eccetera”

In tale prospettiva i referenti auspicano la pdssbdi estendere quanto previsto in materia di
licenziamenti individuali dalla L. 108/1990 a tute imprese attraverso l'introduzione di ‘buoni
uscita’ di carattere economico da proporre in matkndardizzato ai lavoratori che I'impresa
desidera allontanare:

“Pero dove si puo si cerca di rimanere in questaiazione, per questo poi insisto tanto sulla fleitith in

uscita, se oggi si facesse un range fra 6 e 20 ititarcerte come buona uscita per i dipendenti casumnate
all'anzianita di servizio, all’eta anagrafica, allgualifica di inquadramento, le aziende di quehiecsono i
rapporti precari ne stabilizzerebbero una grandmsaiparte.”

“Basterebbe estendere il ragionamento che esistecgn la legge 108 per le aziende piccole sott® i 1
dipendenti alle aziende grandi facendo una valataeisu quelle stesse variabili, perché si parla dia
anzianita di servizio, ma si potrebbero anche edsea. || mio pallino fisso e la flessibilita in utc”

Forti sono anche gli orientamenti verso un processodividualizzazione del rapporto del lavoro,
testimoniato anche dall'auspicio di pervenire adsuperamento delle forme di rappresentanza.
Diversi referenti aziendali, infatti, nell’espliaite una valutazione negativa rispetto all’operagb d
sindacato, pongono il lavoratore sullo stesso pidelodatore di lavoro ed affidano al lavoratore
stesso la possibilita di tutelare in modo diretsoidi interessi:

“Oggi credo che i lavoratori abbiano l'interessefare cose che sono utili per se stessi e troppsspe
invece abbiamo la necessita di vedere la baliasttedlacato quasi come se il lavoratore non fossgrauo
di decidere cosa gli interessa fare o non fare.rn@ua volte rendere piu flessibile le cose, ciohandando
al rapporto fra i 2 attori. Si, se il lavoratore n@ d’'accordo a fare una cosa non € mica obbligafarla,
pero che ci sia sempre la balia del sindacato cieedmettere il suo imprinting per dire se una csispuo
fare o meno, in certi casi € una aberrazione.”

Mentre, dunque, per una parte dei referenti, kEdstintrapresa é quella da seguire per garantire al
imprese una reale flessibilita nell'uso del lavowdiri attori risultano maggiormente critici
nell'analizzare tale processo in atto, in quantbndano una messa in crisi del ruolo sociale del
lavoro sia all’interno delle organizzazioni produgtsia all’esterno, nella societa. Lavoro cheaell
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sua frammentarieta non solo fatica a definire emtita sociale del singolo lavoratore, ma che
rischia di dar vita ad una messa in concorrenzalaebro tra i lavoratori stessi erodendo
definitivamente il posto del lavoro nella societa:

“E nata per dare maggiori garanzie ai lavoratori ne prodotto una cultura del lavoro che secondo éne
negativa, perché prima il lavoro era in grado distwire una identita sociale. Sulla persona allagica di
guale sara il suo lavoro la legge ha fatto si cheia uno smarrimento di identita lavorative. llisae da un
lavoro all’altro porta a un disorientamento, nonrs® piu quali sono le loro capacita perché songdgi a
fare tutto pur di lavorare. Sono persone che vedibriavoro come sostentamento, non come gratifica a
livello personale. lo ricordo i colloqui per l'insienento che facevamo tempo fa e adesso. La geateiehe

qui ha fatto 10 lavori prima e non sa dire che cbsafatto, con che contratto, c’e uno smarrimemol non
siamo capaci di ricostruire il curriculum di una §®na, il libretto di lavoro era necessario per gi® noi
spesso siamo impreparati a valutare una persondavbratori si sono abituati ad essere tali solo
frammentariamente e i datori hanno trovato modoamiera di eludere un’etica del lavoro.”

“lo poi personalmente e politicamente, non sonoviai® che gli ultimi 15 anni, il neoliberismo e un
capitalismo, ormai alla frutta, abbiano portato rhayi condizioni di lavoro, e garanzie lavorativela
societa occidentale ha scardinato elementi fodi galori per cui oggi a mio parere siamo in ungusizione
drammatica. Questa non & una conseguenza dell@ IBgui, questa &€ una dimensione che I'Europa ater
sta subendo per poter competere in un economiaafifdata che non pud permettersi di avere una difes
del lavoro e delle tutele che rispondono realmentbisogni dei lavoratori. Queste sono le consegeet

un neoliberismo e di un capitalismo che hanno bigodi macchine servili, usa e getta, con pochdeue
quindi scatenando quella competizione soprattutia giovani per me drammatical!”

“La normativa va incontro ai bisogni di flessibait di innovazione di leggerezza che sono all'intedei
contesti produttivi, ma c’e un problema, questo etleddi sviluppo e il concetto di lavoro connesgbum
economia come quella che noi abbiamo, io ritengorbn avra un respiro lungo! Produce effetti disasit
cioé I'esclusione sociale che noi vediamo come exiwve sociali, € molte volte frutto del modeltxisle,
chi non & adeguato a competizione, arroganza,ifigi$d esasperata, comportamenti lavorativi di oarto
tipo, servilismo, egoismo personale, cioe io laveoto per guadagnare molto e me ne frego degli.altchi
non accetta queste caratteristiche fa il barbone!”
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Cap. 6 — L'offerta di lavoro non standard: traietti@ professional
Spezzate e prospettive per un incerto futuro

6.1. Premessa

Un'ultima fase della presente ricerca e finalizzadandagare, attraverso la somministrazione di un
questionari®’, I'offerta di lavoro ‘non standard’ al fine di dietare le traiettorie professionali dei
lavoratori cosi come le condizioni di lavoro checéiratterizzano e le loro prospettive di vita e
professionali. In altre parole, oltre a variabiliadj I'eta, il genere, il livello di qualificazione di
istruzione, il settore di inserimento, si e volutostruire:
- il percorso lavorativoossia I'esperienza lavorativa passata e i motivintiirruzione delle
precedenti attivita lavorative,
- le condizioni lavorative attualdei lavoratori rispetto ad alcune dimensioni glelgualita
del lavoro, la stabilita della condizione occupaaie e le prospettive future.

Come gia diverse ricerche hanno dimostrato (FullbQ4; Bertolini, Rizza, 2005; Salmieri, 2006;
Piccone Stella, 2007), I'idea alla base della preséndagine e quella di ricostruire il percorso
professionale dei lavoratori ‘non standard’ quateportante elemento al fine di rispondere
all'interrogativo se i rapporti di lavoro non stamd costituiscano un ‘trampolino di lancio’ in gead

di favorire la transizione a un impiego piu sicer@ermanente - secondo il modello della carriera
esterna - , oppure rappresentino un destino pgindafiasce di soggetti ‘intrappolati’ in condiziahi
precarieta.

Il campione coinvolto nella ricerca é costituitd 8&,5 % di lavoratori non standard maschi e dal
62,5% di lavoratrici femmine. Nell’87,8% dei caslavoratori sono di nazionalita italiana. L'eta
media del campione € di 31 anni e il 57,1% ha dadra i 26 e i 35 anni. Questi primi elementi ci
permettono di affermare come il lavoro non standardinea con le principali tendenze a livello
nazionale e regionale, coinvolga per lo piu le doen giovani, ma evidenzia anche una crescente
guota di lavoratori over 36 anni (20,4%).

Tab. 1 - Classi di eta dei lavoratori ‘non standardcoinvolti

Eta %
Da 19 a 25 anni 18,4
Da 26 a 35 anni 57,1
Da 36 anni in su 20,4
Totale 95,9
N.R. 4.1
Totale 100,0

Per quanto concerne il titolo di studio, il 16,3%spiede la licenza elementare o media, il 38,8% ha
perseguito una qualifica o un diploma di scuola imeadperiore di secondo grado, il 34,7% ha un
diploma di laurea o una laurea e il 6,1% ha fretpterun master o una scuola di specializzazione.
Anche questi dati, in linea con quanto presentad aapitoli precedenti, rilevano come non
trascurabile risulti la quota di coloro che hanmol® studi superiori ed universitari, evidenziando

|| questionario & stato somministrato attravenso differenti canali: lo sportello del Nidil-Cgili Bologna, lo
sportello dell’Alai-Cisl di Bologna e reti informatli lavoratori non standard. Si ringraziano le angzazioni che
hanno gentilmente collaborato.
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come, negli ultimi anni, il lavoro non standard @bboinvolto non solo lavoratori con titoli di
studio bassi, ma si sia sempre piu diffuso tradatosi con diversi livelli di istruzione.

Tab. 2- Titolo di studio e sesso dei lavoratori ‘nio standard’ coinvolti

Titolo di studio Maschio Femmina Totale
Licenza elementare o media 37,5% 62,5% 100,0%
Diploma professionale/Diploma di scuola media sigperdi 47,4% 52,6% 100,0%
secondo grado

Diploma universitario/Laurea/Specializzazione 29,4% 70,6% 100,0%
Specializzazione post laurea 33,3% 66,7% 100,0%
N.R. 0,0% 100,0% 100,0%
Totale 36,7% 63,3% 100,0%

I 100% dei lavoratori sotto i 25 anni dichiaraedisere celibe/nubile, cosi come I'82% di quelliitra

26 e 35 anni. Tra gli over 35 invece il 40% e cgaio, il 10% separato/divorziato e il 30% e
vedovo/a. E’ necessario pero notare come tra chlidiaarato di essere celibi/nubili, alla domanda
“con chi vivono?” dichiarano nel 29,4% dei casviiere con un convivente. Nonostante cio tra chi
non é sposato solo il 23% vive da solo, mentretii@ dei casi con i genitori 0 con amici e parenti.
Il 23,4% dei soggetti coinvolti dichiara di avengouo piu figli.

Tab. 3- Stato civile e classi di eta dei lavoratofnon standard’ coinvolti

Stato civile Da 19 a 25 anni Da 26 a 35 anni Over 35 anni Totale
% % % %
Celibe/nubile 100,0% 82,1% 20,0% 72,3%
Coniugato/a 0,0% 14,3% 40,0% 17,0%
Separato/divorziato-a 0,0% 3,6% 10,0% 4,3%
Vedevo/a 0,0% 0,0% 30,0% 6,4%
Totale 100,0% 100,0% 100,094.00,0%

Tab. 4 - Stato civile e status abitativo dei lavortari ‘non standard’ coinvolti

Con chi vive... Dasolo Conigenitori Con il coniuge/convivente Con amicparenti
% % % %
Celibe/nubile 23,5% 17,6% 29,4% 29,4%
Coniugato/a 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
Separato/divorziato-a 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Vedevo/a 33,3% 0,0% 0,0% 66,7%
Totale 22,9% 12,5% 39,6% 25,0%

6.2. Le traiettorie professionali dei lavoratori ‘non standard’: una vita lavorativa a termine
In media i lavoratori non standard coinvolti lawvovada quasi 10 anni (I'eta media di accesso nel

mercato del lavoro € infatti pari a 20,8 anni) ¢ cwrso della loro vita professionale il 62% dei
soggetti coinvolti ha avuto da 1 a 5 contratti 27)9%, da 6 a 10 contratti non standard.
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Tab. 5 - N. contratti non standard dei lavoratori‘non standard’
N. contratti di lavoro %

Da 1a5 62,8
Da6al0 27,9
Dalla?20 9,3
Totale 100,0

La frammentazione delle traiettorie professionalipi@ttosto evidente anche dalle numerose
tipologie contrattuali che ciascun soggetto coittvéla avuto nel suo percorso professionale (con
una media di 2,5 tipologie contrattuali a soggetimvolto). Le forme contrattuali piu diffuse, rell
precedenti esperienze lavorative, sono i contaatémpo determinato (contratti dipendenti a tempo
determinato e contratti di somministrazione), segialle collaborazioni (co.co.co e a progetto).
Possiamo poi notare come, nei percorsi professiaediheati, vi siano anche diffuse esperienze
lavorative senza contratto evidenziando il labibmfme che pud, a volte, essere presente tra le
forme contrattuali non standard ed il lavoro irfege.

Tab. 6 - Forme contrattuali standard e non standarddei lavoratori coinvolti durante la loro
carriera professionale

Forme contrattuali %
Lavoro a tempo determinato 72,3
Collaborazioni (co.co.co., collaborazioni a proggtt 63,8
Collaborazioni occasionali 38,2
Lavoro senza contratto 38,2
Lavoro dipendente a tempo indeterminato 19,1
Borse lavoro, tirocini, stage 10,6
Prestatore d'opera con P. IVA 8,5
Apprendistato/contratto di inserimento 6,3
Prestazione d'opera 4,2
Associazione in partecipazione 2,1
Totale 263,8 (*)

(*) il totale & superiore a 100 in quanto eranosjiab piu risposte

| settori nei quali i soggetti hanno operato songpalmente il commercio, la pubblica
amministrazione, la formazione ed il turismo. Ang¢hejuesto caso — seppur in forma piu tenue -
emerge la difficolta a specializzarsi in un cerétt@re: quasi la totalita dei soggetti coinvolti ha
infatti, transitato almeno in due settori.

Tab. 7- Settori produttivi in cui hanno lavorato i lavoratori durante la loro carriera
professionale

Settori produlttivi %
Agricoltura, caccia, pesca, silvicoltura 8,89
Manifattura 11,11
Costruzioni 6,67
Commercio 40,00
Trasporti e comunicazioni 15,56
Intermediazione monetaria, finanziaria, 17,78
Attivita immobiliari, noleggio 4,44
Informatica 2,22
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Ricerca 6,67
Formazione, tutor, docenza 20,00
Altre attivita professionali 11,11
Servizi domestici 4,44
Amministrazione pubblica 22,22
Turismo 17,78
Organismi e organizzazioni extraterritoriali 2,22
Totale 191,11

(*) il totale & superiore a 100 in quanto eranosimk piu risposte

Nel 51% dei casi hanno ‘abbandonato’ 'ultima o@ipne poiché sono pervenuti al termine del
contratto di lavoro che dunque non e stato rinrevgel 17,7% dei casi e invece il lavoratore che si
e dimesso e nel 15,5% e stato licenziato. Le moitive di carattere personale (motivi personali o
familiare, iscrizione a corsi di studio o malattiesultano essere i motivi di abbandono solo néb15

dei casi.

Tab. 8- Motivi dell*abbandono’ dell’'ultima occupazione

Motivi dell”’abbandono’ dell’ %
ultima occupazione

Dimissioni 17,78
Licenziamento 15,56
Termine lavoro a tempo determinato 51,11
Motivi personale o familiari 11,11
Malattia/invalidita 2,22
Frequenza corsi scolastici o di 2,22
formazione
Totale 100,00

| settori in cui operano attualmente i lavoratoonnstandard risultano il commercio, la pubblica
amministrazione, il turismo e i servizi di cura:

Tab. 9- Settori produttivi in cui lavorano i lavoratori ‘non standard’ coinvolti

Settori produlttivi %

Agricoltura, caccia, pesca, silvicoltura 4,08
Manifattura 2,04
Costruzioni 6,12
Commercio 30,61
Trasporti e comunicazioni 4,08
Intermediazione monetaria, finanziaria, assicurazio 2,04
Formazione, tutor, docenza 2,04
Altre attivita professionali 4,08
Servizi di cura 10,20
Amministrazione pubblica 24,49
Turismo 10,20
Totale 100,0
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Sono ancora le collaborazioni le forme contrattpalidiffuse nel nostro campione (44,9%), seguite
dal lavoro a tempo determinato (che si divide esa¢hte a meta per quanto concerne il contratto in
somministrazione e quello a tempo determinato).

Tab. 10 - Forma contrattuale attuale dei lavoratori‘non standard’
Quale e il suo attuale contratto? %
Lavoro a tempo determinato (contr. a tempo detatoie in 24,48
somministrazione)

Collaborazioni (co.co.co., collaborazioni a proggtt 44,9
Collaborazioni occasionali 10,2
Lavoro senza contratto 6,12
Prestatore d'opera con P. IVA 8,16
Altre forme contrattuali (a chiamata, prestatoopdra) 6,12
Totale 99,99

Nel 34,7% dei casi i soggetti svolgono I'attualedieo da meno di 6 mesi, nel 22,4% da 6 mesi ad
un anno. Da rilevare come la quota di chi svolgdtdale lavoro da piu di 3 anni sia del 22%
(contro il 78% che svolge I'attuale attivita da e 3 anni). Nel 40% dei casi il contratto, nello
stesso posto di lavoro, € gia stato piu volte nao (in media 2 volte), ma con la stessa modalita
contrattuale. Tale dato puo trovare una spiegazi@ia durata dei contratti attuali. Il 51% dei
contratti in corso dura non pit di un anno, e 524 tra 3 e 6 mesi. E dunque evidente la forte
frammentarieta contrattuale dei lavoratori cheanellggior parte dei casi (60%) stanno svolgendo
un’attivita che potrebbe non durare per piu di ona

Tab. 11 — Da quanto svolgono l'attuale lavoro

Durata %
Meno di 6 mesi 34,7
Da 6 mesi a un anno 22,4
Da 1 anno a 3 anni 20,4
Da 3 a5 anni 4,1
Da 5 a 10 anni 10,2
Oltre i 10 anni 8,2
Totale 100

Tab. 12- Durata del contrattato dell’attuale lavoro
Durata del contratto %

Fino a 3 mesi 45
Da3 mesia6mesi 27,3

Finoa 1 anno 56,8
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Fino a 2 anni 45
Oltre 3 anni 6,8

Totale 100

Tab . 13- Rinnovo dell’attuale forma contrattuale
%

Si 40
No 60
Totale 100

Nel 73% dei casi i soggetti coinvolti lavorano per unico committente a testimonianza del fatto
che nella maggior parte dei casi I'attivitd svelippresenta la principale attivita lavorativa desti
soggetti.

Tab . 14 - Numero di committenti

N. %
committenti

1 73,5
2 10,2
3 12,2
5 2
12 2
Total 100

Cio poi ci viene confermato anche dal fatto che 6®/3% dei casi i lavoratori non standard
lavorano a tempo pieno. Il 32,6% lavora a part tima questo ancora una volta risulta una scelta
forzata (26,5%).

Tab . 15 - Orario di lavoro

%

A tempo pieno 65,3%
Part time perché ho scelto di lavorare meno 6,1%
Part time perché é l'unica cosa che mi hanno ptopd5,5%
Dipende (gestisco in modo autonomo orari) 2,0%
Totale 100

Evidente risulta, dunque, come [lattuale impiegon n@ppresenta una scelta professionale
autonoma: infatti, il 65,9% dei soggetti coinvahidica come motivo di scelta dell’attuale forma
contrattuale, I'impossibilita di trovare un postgsb, solo il 20,5% vede nell’'attuale esperienza
professionale la possibilita di trovare un postdadioro soddisfacente e il 13,6% sembra averlo
scelto per esigenze personali di flessibilita.

Tab . 16 - Motivo della scelta dell’attuale forma ontrattuale
Motivi %

Impossibilita di trovare posto fisso 65,9
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Desidero trovare il lavoro che mi piace 20,5
Esigenze professionali di flessibilita 13,6
Totale 100

Per quanto concerne il guadagno medio mensile tqeesattesta per il 42,9% tra i 400 e i 1000
euro, per il 32,7% tra i 1000 e 2000 euro menBi quasi un quinto dei lavoratori dichiara di
guadagnare meno di 400 euro al mese, e tra qaesagdgior parte sono giovani o donne.

Tab . 17 - Guadagno medio mensile

%
Sotto i 400 euro 18,4

Da 400 a 1000 euro 42,9
Da 1000 a 2000 euro 32,7
Da 2000 a 3000 6,1

Totale 100

6.3. Qualita del lavoro e prospettive per un inced futuro

Al fine di ricostruire la condizione lavorativa dmllaboratori e il grado di soddisfazione sul lavo
svolto, l'indagine richiede agli intervistati di grgmere un giudizio su alcuni aspetti del lavoro
svolto e quindi di esprimere un giudizio complesssull'attivita lavorativa. Abbiamo chiesto ai
lavoratori di attribuire un giudizio rispetto diwer dimensioni costitutive della qualita del loro
attuale lavoro. Complessivamente I'esperienza ki@ in corso non raggiunge la ‘sufficienza’, il
giudizio complessivo e infatti pari a 5.

Le dimensioni che indicano come il lavoratore vilvproprio ambiente lavorativo risultano quelle
che hanno ricevuto un giudizio maggiormente pasitidavoratori non standard coinvolti risultano,
infatti, abbastanza soddisfatti per quanto concerrgpporti con i colleghi (7) e con i propri
superiori (6), ma anche per I'ambiente fisico didi (7). | lavoratori hanno poi anche attribuito u
giudizio positivo al contenuto del lavoro svoltg € alla regolarita dei pagamenti (8). Il livello d
retribuzione € valutato come sufficiente cosi cden@ercezione del proprio status lavorativo da
parte della famiglia di appartenenza e di altrigeit) a lui vicini. Una valutazione leggermente piu
bassa rispetto a queste ultime dimensioni ¢ aitailola parte delle donne.

L’autonomia € invece una dimensione maggiormerniteay infatti, i lavoratori hanno dichiarato
una limitata possibilitd di poter avere altri contbemti (3,5) e una scarsa possibilita di poter
svolgere altri lavori (5), sufficiente & poi il giizio attribuito alla disponibilita di tempo libelia
qualita di lavoratore non standard (in particolaael soggetti piu adulti e con carichi di famiglia

Per quanto concerne la formazione, i lavoratori sandard dichiarano di avere la necessita di
mantenersi aggiornati per poter svolgere il lortuaé lavoro, ma attribuiscono un punteggio
inferiore alla ‘sufficienza’ rispetto alle possibdl di svolgere interventi formativi nell’ambito
lavorativo.

Giudizi del tutto negativi sono poi quelli legalia una parte, alla rappresentanza sindacale (3,5) e
dall'altra, alle tutele previdenziali e agli ammpziatori sociali legati alle forme contrattuali non
standard. Tali dati spiegano I'elevatissima prepezione espressa a proposito del timore di poter
perdere il loro attuale lavoro (in una scala cheeppari a 1 I'assenza di preoccupazione e a 10 la
massima preoccupazione la media é 7,8).
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N.
risposte Media Mediana

Condizione ambiente fisico e sociale 98 6,51 7
Rapporti con colleghi 96 6,83 7
Possibilita di avere rapporti corretti con
il datore di lavoro 88 5,32 6
Regolarita dei pagamenti 98 7,33 8
Livello retribuzione 98 6,10 6
Varieta dei committenti 72 4,17 3,5
Possibilita di fare anche altri tipi di
lavori 96 4,44 5
Disponibilita tempo libero 96 5,15 6
Interesse nel lavoro svolto 96 6,25 7
Impegno richiesto 96 7,92 8
Necessita di tenersi aggiornati 86 5,23 6
Possibilitd di avere una formazione 88 5,64 5
Considerazione da parte degli altri 92 5,46 6
Considerazione da parte dei familiari 96 5,90 6
Rappresentanza sindacale 88 4,09 3,5
Tutela della maternita 70 3,20 2
Ammortizzatori sociali 88 3,48 3
Copertura previdenziale 84 4,43 5
Preoccupazione di perdere il lavoro 98 7,82 9
Giudizio complessivo 92 5,02 5

Oltre a individuare i percorsi lavorativi e formatdi questi lavoratori, 'indagine ricostruiscedce

le loro prospettive occupazionali attese.

L’elevata preoccupazione espressa puo, infatteresspiegata dal fatto che il 60% dei lavoratori
coinvolti non sa cosa accadra al termine del ctintranentre, il 17,8% crede che continuera a
lavorare con lo stesso contratto e lo stesso datoselo 1'8,9% ritiene che sara assunto a tempo
indeterminato.

Tab . 18 - Che cosa pensa accadra allo scadere dehtratto?

%
Una assunzione a tempo 8,9
indeterminato
Di continuare a lavorare per 17,8

stesso datore con stesso contratto
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Di continuare a lavorare per 8,9
stesso datore con contratto a

tempo determinato.

Non penso che l'attuale datore mi 4.4
proporra di continuare a lavorare

Non so cosa accadra 60

Totale 100

Tale senso d’indeterminatezza rispetto allimmaeddiatturo (ricordiamo, infatti, che la maggior
parte dei soggetti coinvolti ha contratti con unaatia inferiore ai 12 mesi) e testimoniato ancHe da
fatto che il 51% dei lavoratori sta cercando attieate un altro lavoro ed il 34,7% lo fara a breve.
Il motivo che induce gli intervistati a cercare noovo lavoro e prevalentemente dovuto alla
consapevolezza di temporaneita dell’attuale la\87% degli intervistati) seguito dal timore di
perdere I'attuale lavoro (24,5%).

Tab. 19 - In questo momento sta cercando altro lavo?

%

Si, ricerca attiva 51
No, ma intendo farlo 34,7
No, non intendo cercare un altro lavoro 14,3
Totale 100

Tab. 20 - Per quale motivo?

%

Temo di perdere l'attuale lavoro 30

Il lavoro attuale e temporaneo 42,5
Per avere una migliore retribuzione 12,5
Per realizzare una maggiore soddisfazione 12,5
personale

Altro 2,5
Totale 100

Le prospettive risultano piuttosto critiche noncsgler quanto concerne la possibilita di vedere
stabilizzata la propria condizione occupazionala, anche rispetto alle possibilita di fare carriera
nell’attuale realta organizzativa (il 77% infatbmne prevede la possibilita e il 18% la preveda, m
in una possibile futura ‘altra’ realta organizza)iv

Tab. 21 - Nel suo lavoro pensa di avere possibilith fare carriera?
%

Si,nel mio attuale posto di lavoro 4,5

Si, ma altrove 18,2
No 77,3
Totale 100
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Ne emerge un inevitabile uso, per lo piu strumentaell’occupazione attuale da parte dei
lavoratori coinvolti, che giudicano I'attuale sii@ne lavorativa come un modo per poter essere
economicamente autonomi (22,7%), adatta per i gio{ds8,2%) e in una fase transitoria della vita
(18,2%).

Tab. 22 - Quale affermazione rispecchia la sua atéle situazione lavorativa?
%

Una possibilita per essere assunto 9,1
Una possibilita di inserimento lavorativo 4,5

Una possibilita di essere economicamente autonofi)7

Una via di arricchimento professionale 4,5
Una fase transitoria della mia vita 18,2
Un ripiego 13,6
Un modo per sfruttare di piu i lavoratori 9,1
Una possibilita di lavoro adatta solo ai giovani ,218
Totale 100

Consideriamo ora come questo tipo di rapporto dbra possa porre limiti alla vita familiare in
linea con quanto riscontrato dalle indagini europeka crescente insicurezza dei posti di lavoro.
Anche i nostri lavoratori testimoniano, infatti,me lo status occupazionale del lavoratore non
standard limiti la possibilitd di concretizzare getti personali e familiari, in particolare per gt@a
concerne la possibilita di acquistare una casiasdiare la famiglia di origine o di avere dei fiigl

Tab. 23 - Ritiene che la sua occupazione limiti pgetti familiari?
%

Si 63,6
No 36,4
Totale 100

Tab. 24 - Limiti progettuali causati dall’attuale forma contrattuali
%

Impedendomi di acquistare casa 40
Impedendomi di lasciare famiglia 24

di origine

Impedendomi di avere figli 36
Totale 100
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6.4. Una valutazione sul d.lgs. 276/2003 e riflessi dal lato dei lavoratori sul tema flessibilita
v/precarieta

La maggior parte dei lavoratori coinvolti conost®ecreto Legislativo 276/2003 di attuazione
della legge 30/03 e lo valuta in modo abbastangatie.

Tab. 25 - Conoscenza del d.Igs. 276/2003 di attiaze della legge 30/03
%

Si, sono informato / lo 34
conosco

Si, ne ho sentito parlare 34
Non la conosco, ma la 19,1
vorrei conoscere

Non la conosco e non mi 12,8
interessa

Totale 100

Tab. 26 - Valutazione di carattere generale del djk. 276/2003 di attuazione della legge 30/03
%

Assolutamente 3,3
positiva

Abbastanza positiva 13,3
Abbastanza negativa 63,3
Assolutamente 20
negativa

Totale 100

Dal punto di vista dei lavoratori, le imprese ri@oro al lavoro non standard principalmente per due
ragioni quali la riduzione dei costi del personalkassenza di vincoli in caso di licenziamento.

Tab. 27 - Ragioni dell'utilizzo del lavoro non stadard da parte delle imprese secondo i
lavoratori

%
Per specifiche figure professionali 8,20%

Per ridurre costi del personale 26,80%
Per esigenze di orari di lavoro fuori dagli oragi thvoratori standard 4,10%

Per 'provare’ nuovo personale in vista di nuovaraseni 5,20%

Per avere minori vincoli in caso di licenziamento 3,0%

Per coprire temporaneamente delle assenze 10,30%
Per fronteggiare picchi produttivi 7,20%
Totale 100,00%

| punti di forza del Decreto indicati dai lavorataguardano da una parte le imprese, in quanta per
soggetti coinvolti il decreto permette alle azierdlepoter utilizzare addetti senza I'obbligo di

assunzioni. | lavoratori riconoscono pero al deciktnerito di avere, in qualche modo, chiarito le
diverse tipologie contrattuali in uso.
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Rispetto alle criticita, ancora una volta, i laworasottolienano la non completezza della nornaativ
che non tutela e salvaguardia in modo sufficietd@aratori.

Tab. 28 - Punti di forza e criticita del d.Igs. 272003 di attuazione della legge 30/03 secondo i
lavoratori

Punti di forza %
Presenta nuove soluzioni contrattuali 18,42%
Semplifica le modalita contrattuali 7,89%
Garantisce flessibilita di orario alle aziende 15,79%
Garantisce flessibilita ai lavoratori 10,53%
Permette alle aziende di poter utilizzare addetiza I'obbligo di assunzione 34,21%
Awvicina il mercato del lavoro italiano al modedaropeo 10,53%
Tutela e salvaguarda gli interessi dei lavoratori 2,63%
Totale 100,00%
Criticita %
Riduce le soluzioni contrattuali 3,23%
Complica le modalita contrattuali 16,13%
Garantisce poca flessibilita alle aziende 6,45%
Garantisce poca flessibilita ai lavoratori 16,13%
Allontana il mercato del lavoro italiano dal modedluropeo 6,45%
Introduce forme di lavoro non sempre adatte 3,23%
Non tutela e salvaguarda in maniera sufficienéedtatori 48,39%
Totale 100,00%
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Riflessioni conclusive

In conclusione possiamo avanzare alcune considenagmerse dal confronto tra la domanda e
I'offerta di lavoro non standard.

Un primo elemento analizzato nella ricerca concefae cultura della flessibilita. Dalle
testimonianze raccolte, la cultura della flesdidilpermea le organizzazioni di tutti i settori
produttivi. Pochi sono stati infatti i soggetti channo tentato di mettere in dubbio le pratiche, i
valori, i comportamenti che, inevitabilmente, ldtara della flessibilita porta con sé. Una delle
dimensioni della cultura della flessibilita &€ siamente quella della meritocrazia. Posticipare nel
tempo il momento dell'assunzione €&, per i referamiendali, necessario per capire se tra lavoratore
e azienda c’e il giustdéeling’, per valutare ‘la disponibilita del lavoratore sei’azienda’, ecc. Le
imprese ci hanno dunque descritto I'esigenza drses qualificate, disponibili a cambiare, flessjbil
fatte crescere attraverso interventi formativiialerno delle aziende, in cui la meritocrazia tigul
criterio fondante attraverso il quale poter permaneel’impresa. Una prima riflessione ruota
attorno a queste caratteristiche che il ‘lavoraideale’ (standard e non standard) deve possedere.
Come segnala Sennett (2006), la meritocrazia, cosie questa si € manifestata nella post
modernita, porta con sé intrinseci rischi in quasittonda sull'idea di potenziale, su di uitama
mentisfondata sulla logica processuale, sulla mobiliguperficialita. Tali aspetti hanno portato a
recidere il nesso con I'esperienza, a offuscarféel® di aggregazioni generato dai legami emotivi
e a penalizzare lo scavo in profondita che caiatt@va la competenza artigianale della modernita
fondata sul fare bene una cosa. La meritocrazigtaisdunque, seguendo le parole dell’Autore piu
che un modo per ricompensare il talento, un sistgm@a certificare e quindi legittimare il
fallimento. Legittimazione del fallimento che fondaro le proprie radici non tanto sull'oggetto del
lavoro, ossia sulla prestazione (sull’aver fattadoe meno una certa cosa), ma piuttosto sul merito
guale “categoria che entra ben piu profondamenti@a séera personale di quanto non faccia la
categoria della «competenza»” (pag. 84), qualegoait® dunque che mina l'autostima del
lavoratore, che ne svilisce la qualifica, che sadt@bilita di significato (pag. 94). Questa catago
risulta, nelle organizzazioni post fordiste, I'elembo con cui si scarta o si promuove un lavoratore
senza tener in alcuna considerazione quanto gpellsone hanno realizzato in precedenza e,
trasformando, il confronto odioso con gli altri,noe un fatto personale (Sennett, pag. 96). Ecco
dunque che I'esigenza, espressa dai referenti daliei flessibilita in entrata per i lavoratorom
standard, cosi come quella in uscita per tuttivotatori, possono essere ricondotte — con tutti i
rischi che cio pud comportare - a quanto qui s@sfaesso, ad una idea di meritocrazia che fonda
le proprie radici non tanto su cosa un soggett® $a come lo fa, ma piuttosto sulle caratteristiche
personali di ogni singolo lavoratore.

Una seconda considerazione, sempre sul lato delfeadda di lavoro non standard, concerne il
tema della qualita del lavoro in quanto, anche uesio caso, ci sembra possibile notare uno
scivolamento semantico del concetto. | referentn\aati, come abbiamo affermato, riconoscono
limportanza della qualita del lavoro intesa pemingipalmente come qualita della prestazione
lavorativa richiesta al lavoratore piuttosto cheneocondizione di qualita in cui il lavoratore opera
al fine poi di mettere in atto una prestazione &sda di qualita. In altre parole € messa — a oostr
awiso — maggiore enfasi sull'obiettivo (la qualitella prestazione) rispetto agli strumenti ed alle
condizioni di lavoro con cui il lavoratore puo psgsire un dato obiettivo. Come e noto, pero, le
tecniche e gli strumenti non sono neutri nel parsegin dato obiettivo, ma sono portatori di valori
Tali riflessioni ci portano ad esprimere alcune ogmipazioni legate al tema della sicurezza
(contrattuale, ma non solo) quale elemento costituper costruire un lavoro di qualita. In altre
parole — a nostro avviso — non € possibile allar&nl concetto di qualita del lavoro, come
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prestazione, da quello di buon lavoro — ossia wmorta capace di garantire condizioni di vita e
lavorative stabili. La qualita del lavoro — comebemo ricordato anche tramite i documenti della
Commissione Europea — € poi strettamente conndissajualita del dialogo sociale che viene
invece — secondo la maggior parte dei nostri raferevalutata come un elemento anacronistico, da
superare, al fine di concretizzare l'auspicato psso di individualizzazione dei rapporti di lavoro,
ponendo lavoro e capitale sullo stesso piano.

Una terza dimensione riguarda le possibile soluzmoposte per superare gli abusi presenti
nell'utilizzo delle forme contrattuali non standaf@ia il d.lgs. 276/03 ha, in una qualche misura,
diminuito il numero di abusi portando una maggiar@arezza rispetto alle collaborazioni
coordinate e continuative trasformate, per il setfwivato, in lavoro a progetto. Altri possibikgsi

da compiere per i referenti consistono nel potemziacontrolli e le sanzioni, cosi come la
definizione di un tetto massimo di lavoratori naanslard rispetto a quelli standard. Piu volte poi é
ribadita la necessita di riorganizzare e riqudifecle agenzie che si occupano di intermediazione
del mercato del lavoro, pubbliche e private. A geiesfatti la L. 30/2003 aveva dedicato grande
attenzione: le agenzie di intermediazione tra lmaada e |'offerta di lavoro erano infatti indicate
come attori chiave per sostenere i lavoratori @sselle fasi di transizione tra una occupazione
ed un’altra sia attraverso il supporto alla moailitel lavoro sia attraverso interventi formativi di
riqualificazione professionale.

Sul lato dell'offerta del lavoro non standard, @ngono in gran parte confermate le molte
preoccupazioni espresse dai lavoratori che in gaesi una ampia letteratura ha portato alla luce
(Addabbo, Borghi, 2001; Bertolini, 2002; Fullin, @9 Gallino, 2001; Bertolini, Rizza, 2005;
Borghi, Rizza, 2006; Salmieri, 2006). La flesstdilcontrattuale per i lavoratori & valutata come un
‘ripiego’ al non avere trovato un posto ‘fisso’dati confermano, inoltre, come la flessibilita pare
per lo piu una trappola piuttosto che una moddiitaserimento nel mercato del lavoro (i lavoratori
coinvolti lavorano, nella maggiori parte dei cada piu di 10 anni con contratti ‘non standard’
affermando che la ‘scelta’ € motivata dal fattondn trovare un lavoro a tempo indeterminato). La
frammentarieta delle traiettorie professionali seanbontraddistinguere la maggior parte delle
esperienze raccolte: le competenze accumulate ntediasperienza possono, infatti, rivelarsi di
nessuna 0 comungue scarsa utilita se trasferiteniambito dissimile da quello in cui ha avuto
origine. Esperienze difformi, nei settori piu disgty spesso in bilico tra regolarita e irregokache

Si susseguono senza garantire un accumulo di cengeet rendendo percio difficile qualsiasi
aspirazione di crescita professionale. Dai queatiorsomministrati € proprio [instabilita
dell’'occupazione che rappresenta una fonte di prgmazioni, spesso rassegnati a percorsi di attesa
di lungo periodo, che si prolungheranno ulteriorteeon la crisi attuale.

Tale situazione, di affanno esistenziale, ha coomseguenza un prolungamento della dipendenza
dal nucleo familiare. La natura instabile ed intétente che contraddistingue i rapporti di lavoro
agisce dunque sulla progettualita a breve e lungomibhe: con un conseguente
dilazionamento/posticipazione delle decisioni esistali piu importanti, quali l'indipendenza
abitativa, la formazione di una famiglia, la sceltlla genitorialita, ecc. (Salmieri, 2006; Piccone
Stella, 2007). Tali soggetti, infatti, si trovanodaver organizzare la propria vita su basi di
discontinuita e a procrastinare scelte esistenzgighificative. Una “continua corsa sul posto” e
forse 'immagine piu chiara per comprendere il madoui i lavoratori non standard vivono la loro
quotidianita (Masi, Rizza, Sansavini, 2008). E’ rglii il presente a rappresentare, per dli
intervistati, il momentgrimo per la progettazione e costruzione del propriarfut presente pero
incertoe di conseguenza non vissuto serenamente poicté teprevalere la preoccupazione per il
contratto che scade e I'esigenza di trovare nelédoperiodo un’altra occupazione.

E’ dunque vissuto — dal lato dell'offerta di lavonon standard - con estremo disagio il ricorso
prolungato a forme contrattuali non standard, dcedlersi cioe nello stesso contesto organizzativo o
in diverse realta, di contratti a termine che shs@mno l'un l'altro con I'aggravante rappresentata
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dall'incertezza che questa “catena” possa spezsgarsia nessun preavviso nonostante I'impegno
profuso nel lavoro e 'apprezzamento mostrato dpesori.

L’instabilita delle traiettorie professionali e delddito e la crescente flessibilizzazione dei capp

di lavoro sono ormai infatti fenomeni pervasiviptia per i lavoratori standard quanto per quelli non
standard. Tuttavia questi ultimi devono confroritasn un comune ulteriore e grave problema
impellente, garantirsi una continuita lavorativdi eeddito nel contesto di una condizione resacerit
da un accumulo di condizioni sfavorevoli: lavorteemine, basse tutele contrattuali, incertezzalper
futuro, assenza di supporti welfaristici.

In un quadro cosi descritto si innesta il sistemeedolazione del lavoro in Italia che, come noto
(Paci, 2006), non offre ai lavoratori impiegati ceapporti di lavoro non standard protezioni
adeguate contro i rischi sociali ed economiciupgorto in caso di licenziamento & garantito solo
per i lavoratori con contratti stabili apparteneadi imprese medio-grandi. Allo stesso modo anche
indennita di malattia o di maternita, pur essempdeviste, lo sono in maniera del tutto residuale e
insufficiente. E la recente riforma del mercato dméoro approvata nel 2003 si concentra
sull'individuazione e conseguente moltiplicazionerapporti di impiego non standard (lavoro a
progetto, job sharing job on call ecc...) da aggiungere a quelli gia esistenti, santavia
focalizzare le problematiche relative alla mancaizzementi di ammortizzazione sociale.

Il sistema italiano di protezione per chi restazselavoro si basa inoltre quasi esclusivamente sul
principio assicurativo con sussidi legati allamdta e ai motivi che hanno determinato il
licenziamento, privilegiando chi subisce un liceamento di carattere collettivo (Gualmini, 1998).
Sono esclusi, di conseguenza, tutti coloro che nedsstinto il rapporto di lavoro, non a causa del
licenziamento, ma perché impiegati con una relaziantermine (Fullin, 2004): é il caso dei
lavoratori non standard. In Italia inoltre non eysta una rete di protezione universalistica tevel
coloro che perdono il lavoro e che precipitanoria gondizione di bisogfib

Ecco che la recente crisi ha sollevato in modoefdade lacuna. La presente ricerca avviata nel
gennaio 2008 e conclusa nel novembre 2008 ha, imuaiche modo, registrato le profonde
trasformazioni che il tessuto socio-economico haesso in modo trasparente solo a partire dalla
fine di settembre 2008. | dati sul sistema econorfocale a livello provinciale evidenziano alcune
criticita, ma anche alcuni testimoni significatosinvolti nella fase di analisi di sfondo ci avewan
descritto i primi segnali di crisi del tessuto puttdvo riconducibili perod per lo piu al contesto
locale, caratterizzato da piccole e medie impreatura che faticano ad innovare. Nel procedere
della ricerca e attraverso il coinvolgimento deferenti aziendali, pur con una situazione
complessiva positiva, ci sono stati descritti ingrisegnali di crisi a livello internazionale,
testimoniati per lo piu da una diminuzione dellpatazioni. | referenti, in questi casi, ci hanno
evidenziato come si stesse assistendo ad unaofteseel ricorso al lavoro non standard, processo
considerato ‘naturale’ in quanto le ragioni delbudelle forme contrattuali non standard riportate
dagli stessi referenti sono quelle di seguireé@mpo reale’ le crescite o, in questo caso, leifless
della produzione. Parallelamente, i lavoratori wolti ci hanno evidenziato una elevata
preoccupazione relativamente al possibilita di vedecontratto in corso rinnovato. Il processo di
una probabile espulsione dei lavoratori con comtradn standard (che si concretizza con |l
semplice non rinnovo del contratto) si stava dunfpoendo realta, anche in considerazione del

®1 In questa situazione la famiglia rappresenta iigipale elemento di ammortizzazione sociale gideaon ruolo

sostitutivo rispetto al welfare per quanto riguardachi connessi all'instabilita occupazionalesk offre infatti risorse
agli attori, influenza i loro comportamenti, desided aspettative. Come osserva Fullin (2002, fd)5¥ questo
proposito, “se i contratti instabili determinano anmento del livello di esposizione al mercato ldepratori e il

sistema di welfare non offre loro strumenti adattilifendersi dai rischi, i legami familiari divengo una variabile
interveniente in grado di influire in modo rilevargui processi che possono portare i lavoratoaliilsin condizioni di

vulnerabilita, quale fattore cruciale di assorbitoedei rischi e rete di protezione contro i prohblesannessi con
l'instabilita del lavoro e del reddito”.
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fatto che le attuali normative — fondate sul lavetandard — lo richiedono al fine di poter, poi,
mettere in atto, eventuali procedure di mobilita @&/ cassa integrazione per i lavoratori standard i
caso di crisi aziendale.

Tale processo di espulsione che e inevitabilmentatio in questi mesi e che si preannuncia
radicale entro la fine dellanno, apre in modo ungqcabile il dibattito sul tema degli
ammortizzatori sociali oggi inesistenti, o moltdod&, per la maggior parte delle forme contrattuali
non standard.

Questo insieme di elementi sembrerebbe porre duimgdebbio il ragionamento circa la presenza
di una “flessibilita virtuosa” nel mercato del lawp facendo vacillare il modello interpretativo
fondato sulla carriera esterna e sulla tendenzastilbilizzazione da parte del mercato. Emerge
dunque in modo netto che senza interventi e pbéticli stabilizzazione si producono forti
condizioni di segmentazione e segregazione per anascente quota di lavoratori. Ma come
affermato, il nodo del problema risulta ancora goinplesso, al tema di cui sopra infatti si affianca
'esigenza espressa dal lato delle imprese, ralalVesigenza di accrescere le forme — non piu di
flessibilitd in entrata — ma quelle in uscita. Alamanda ‘come superare i limiti del lavoro non
standard’ i datori di lavoro coinvolti concordandl'®sigenza di eliminare quelle tutele presenti in
Italia per quanto concerne il lavoro in uscita.

La crisi attuale dunque puo, da una parte, podHlevidenza quanto gran parte della letteratura ha
in questi anni segnalato, ossia il rischio chelézdibilita richiesta dalle imprese ai lavoratari s
possa trasformare, nel giro di pochi mesi, in mieta per quegli stessi lavoratori che, nella
maggior parte dei casi, non hanno ricevuto magdiemnefici economici rispetto ai lavoratori
standard, in grado di tutelarli nei momenti di Haworo, e che vivono in un vuoto legislativo per
guanto concerne gli ammortizzatori sociali. Datfalparte, la crisi attuale, puo fungere da leva pe
andare ad erodere anche quei diritti presenti goéorine di lavoro standard, attraverso l'esigenza
sempre piu forte da parte delle imprese di ‘potébsrare’, in qualsiasi momento, della forza
lavoro in eccesso, in nome dell’attuale crisi.

Il dibattito di questi ultimi giorni e i provvedimé finalizzati ad estendere, ai lavoratori non
standard, gli ammortizzatori sociali potranno inbiamente andare a colmare una lacuna normativa
che il sistema italiano si trascina da diversi ahlnostante cio € ancora insufficiente, per noa di
completamente assente, un dibattito capace diutéise il ruolo del lavoro nel post fordismo, di
valorizzare il lavoro quale elemento fondante nmeicpssi di riconoscimento sociale dei soggetti e
delle collettivita. Anche in questi giorni grandgeazione €, infatti, posta verso le imprese, végso
esigenze di investimento, di accesso al credit@ligelementi promotori per una possibile
fuoriuscita dalla crisi, senza pero chiedere a tgues farsi carico di sviluppare un welfare
territoriale o di assumersi responsabilitd nei comti dei lavoratori o del territorio circostanté.
lavoro, o meglio il lavoratore, € poco presentetate discussione, se non come esigenza
dell'impresa di produrre un lavoro di qualita, afehiede risorse competenti.
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Appendice:

Tab 1 — Occupati per posizione professionale, catatre dell'occupazione e tipologia di orario. Il trimestre 2007

Posizione professionale, carattere dell'occupazioretipologia di Valori assoluti Variazioni su lll trim. 06 Incidenza %
orario (migliaia di unita) Assolute Percentuali 1l trim '06 Il trim '07
(migliaia di unita)
Totale 23.417 416 1,8 100,0 100,0
- a tempo pieno 20.194 117 0,6 87,3 86,2
- a tempo parziale 3.223 300 10,2 12,7 13,8
Dipendenti 17.326 333 2,0 73,9 74,0
Permanenti 14.965 221 1,5 64,1 63,9
- a tempo pieno 13.025 54 0,4 56,4 55,6
- a tempo parziale 1.940 167 9,4 7,7 8,3
A termine 2.361 112 50 9,8 10,1
- a tempo pieno 1.829 36 2,0 7,8 7,8
- a tempo parziale 532 76 16,8 2,0 2,3
Indipendenti 6.092 83 1.4 26,1 26,0
- a tempo pieno 5.340 27 0,5 23,1 22,8
- a tempo parziale 752 56 8,0 3,0 3,2
Fonte: IstatRilevazione sulle forze lavoro dell'lstat del ltimestre 2007 dicembre 2007
Tab. 2 - % di permanenza nel lavoro temporaneo
Lavoro di cui nella Lavoro Altro Totale
Temporaneo stessa permanente
condizione

Apprendisti 36,2 25,1 34,8 29,0 100,0
Dipendenti con CFL 12,6 3,5 68,0 19,4 100,0
Dipendenti non agricoli a tempo determinato 24,5 16,6 41,1 34,5 100,0
Lavoratori interinali 21,2 5,6 40,7 38,0 100,0
Totale lavoro temporaneo 25,8 22,9 42,4 31,8 100,0

Fonte: Ministero del lavoro e delle Previdenzai@ecOccupazione e forme di lavoro precarintesi per la stampa, novembre 2007
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Tab. 3 - Numero di lavoratori interinali per classidi eta, 2002-2006

Classi di Eta 2002 2003 2004 2005 2006
Fino a 24 anni 63.151 108.393 112.837 121.216 1088.
25-29 57.438 98.276 106.546 111.020 118.044
30-34 38.731 67.327 77.463 85.735 96.817
35-39 23.374 41.103 47.551 53.794 65.245
40 - 49 20.866 36.967 44.350 54.561 70.611
50 e oltre 5.291 9.255 11.348 14.531 19.505
Totale 208.851 361.321 400.095 440.857 508.328
Tab. 4 - Occupati per posizione nella profession@igliaia di unita)
Periodo di Imprenditori  Liberi Lavoratori Coadiuvanti Soci Co.co.co.  Prest. Totale Dirigenti Quadri  Impiegati Operai Apprendisti Laabori Totale TOTALE
riferimento prof.  in proprio familiari coop. d'opera Indipendenti a Dipendenti
occ. domicilio
2004 | 408 1.134 3.549 546 66 397 99 6.199 556 1.087 6.6287.287 291 17 15.866 22.065
Trimestre
1l 430 1.109 3.644 575 49 381 110 6.297 549 1.116 66.56 7.602 290 17 16.141 22.438
Trimestre
11l 385 1.082 3.702 586 61 380 118 6.313 514 1.108 46.37 7.889 269 19 16.172 22.485
Trimestre
[\ 388 1.170 3.656 557 65 407 97 6.339 528 1.134 6.5697.796 249 15 16.290 22.630
Trimestre
2005 | 396 1.153 3.586 430 52 387 78 6.083 473 1.182 6.7917.588 243 13 16.290 22.373
Trimestre
1l 416 1.100 3.662 435 37 395 84 6.129 475 1.224 6.6267.933 252 10 16.522 22.651
Trimestre
1 378 1.066 3.580 430 43 358 83 5.938 435 1.218 6.6208.081 240 11 16.604 22.542
Trimestre
v 342 1.128 3.625 387 40 368 76 5.967 461 1.198 6.8537.953 243 11 16.719 22.685
Trimestre
2006 | 353 1.119 3.636 391 44 413 100 6.056 498 1.283 96.87 7.781 241 10 16.691 22.747
Trimestre
1l 388 1.092 3.691 446 34 418 103 6.172 480 1.315 46.91 8.039 259 8 17.015 23.187
Trimestre
I 336 1.085 3.645 438 41 381 82 6.009 464 1.198 6.9328.133 250 15 16.992 23.001
Trimestre
vV 306 1.132 3.666 425 39 405 85 6.057 471 1.200 7.0577.969 254 12 16.961 23.018
Trimestre
2007 | 319 1.142 3.627 413 46 372 89 6.008 479 1.236 7.1307.727 255 11 16.838 22.846
Trimestre
Il 329 1.121 3.699 436 49 420 90 6.143 474 1.219 7.1368.054 264 7 17.155 23.298
Trimestre
1 318 1.123 3.658 440 50 396 107 6.092 500 1.206 7.090 8.255 262 13 17.326 23.417
Trimestre

Fonte: IstatRilevazione sulle forze lavoro dell'lstat del Itimestre 2007 dicembre 2007
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Tab. 5 Tipologie contrattuali

Totale Giovani 15-29 Mezzogiorno Donne
Dipendente a tempo 63,02 53,08 58,25 63,77
indeterminato
Dipendente a termine 9,57 24,66 11,95 13,13
Autonomi 19,55 10,03 20,31 12,09
Collaborazioni 5,72 8,4 5,44 7,75
Altri accordi non 2,72 4,27 4,36 4,08

standard

Fonte: Isfol Plus 2006

Tab. 6 Numero dei collaboratori del biennio 2004-206 distinti per “tipo di rapporto”

Tipo di rapporto Anno 2004 Anno 2005 Variazione %
Amministratore, sindaco, revisore di 506.400 464.000 -8,4%
societa , ecc.

Collaboratore di giornali, riviste, 17.700 9.400 -46,9%
ecc.

Partecipante a collegi e commissioni 15.100 15.400 2,0%
Amministratore di enti locali 1.400 1.100 -21,4%
Dottorato di ricerca, assegno, borsa 13.900 34.500 148,2%
di studio

Venditore porta a porta 6.900 13.400 94,2%
Associati in partecipazione 7.700 42.800 4 455,8%
Totale 569.100 580.600 2,0%
Caratteristiche professionali non

definite

Co.co.pro. 756.000

Collab. occasionali 22.400

Rapporti occasionali autonomi 9.000

Co.co.co pensionati di vecchiaia o 25.000

ultra65enni

Co.co.co nella Pubblica 88.800

Amministrazione

Co.co.co prorogati (fino al 18.500

24/10/2005)

Totale 979.800 919.700 -6,1%
Complesso collaboratori 1.548.900 1.500.300 -3,1%

Fonte: INPS]I lavoro parasubordinato nel

200%siugno 2007

Tab. 7 - Distribuzione per classi di reddito dei clbaboratori nel biennio 2004-2005

Classi di Anno 2004 Anno 2005

reddito*

(in euro) N. collaboratori In % sul totale N. collaboratori n % sul totale
Fino a 500 117.400 7,6% 113.300 7,6%
500 - 5.000 549.200 35,5% 495.500 33,0%
5.000 - 10.000 272.900 17,6% 256.000 17,1%
10.000 - 25.000 358.200 23,1% 370.500 24, 7%
25.000 - 50.000 162.600 10,5% 161.500 10,8%
50.000 - 75.000 48.700 3,1% 51.800 3,5%
Oltre 75.000 40.000 2,6% 51.700 3,4%
Totale 1.548.900 100,0% 1.500.300 100,0%
Reddito medio 14.280 14.930

Fonte: INPS]I lavoro parasubordinato nel

200%siugno 2007
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Tab. 8 - Composizione per genere dei collaboratori

Settore Donne Uomini Totale

N. In % N. In % N. In %
Agricoltura 2.800 0,4% 10.700 1,2% 13.500 0,9%
Industrie estrattive, manifatturiere e dell'energia 75.700 11,9%  185.000 21,5% 260.700 17,4%
Costruzioni 10.800 1,7% 64.500 7,5% 75.300 5,0%
Commercio al dettaglio e riparazioni 50.500 7,9% 1.560 7,1% 112.000 7,5%
Commercio all'ingrosso 35.900 5,6% 74.100 8,6% .aam 7,3%
Alberghi, bar e ristoranti 16.000 2,5% 22.100 2,6% 38.100 2,5%
Trasporti e attivita connesse 16.200 2,5% 41.600 ,8%4 57.800 3,9%
Poste e telecomunicazioni 3.300 0,5% 3.000 0,3%  3005. 0,4%
Finanza, assicurazioni e attivita ausiliarie 8.200 1,3% 19.800 2,3% 28.000 1,9%
Attivita immobiliari e noleggio 15.800 2,5% 2.600 2,6% 38.400 2,6%
Informatica e attivith connesse 24.500 3,8% 40.4004,7% 64.900 4,3%
Ricerca e sviluppo 6.100 1,0% 6.600 0,8% 12.700 8%0,
Servizi alle imprese e attivita professionali o 21,0 112.400 13,0% 246.400 16,4%
Altri servizi non altrove classificati 28.200 4,4% 26.200 3,0% 54.400 3,6%
Amministrazione pubblica 24.700 3,9% 23.500 2,7% 8.2a00 3,2%
Istruzione 67.500 10,6%  49.800 5,8% 117.300 7,8%
Sanita e assistenza sociale 42.500 6,7% 18.600 % 2,2 61.100 4,1%
Organizzazioni associative 26.000 4,1% 31.400 3,6% 57.400 3,8%
Attivita ricreative, culturali e sportive 25.400 0% 25.200 2,9% 50.600 3,4%
Non indicato 24.300 3,8% 22.900 2,7% 47.200 3,1%
Totale 638.400 100,0% 861.900 100,0% 1.500.3001 00,0%

Fonte: INPS]I lavoro parasubordinato nel 200%siugno 2007

Tab. 9 - Il lavoro ‘non standard’ in ltalia nel 2006

Occupati dipendenti a termine 2.222
Co.co.co. 404
Prestatori d’opera occasionali 93
Autonomi con partita IVA 365
Occupati aticipi 3084

Fonte: Cnel, 2007

Tab. 10 - Occupati ‘non standard’ e ‘standard’ perdurata dell’occupazione, orario di lavoro e
genere, medie annue 2005 e 2006, Emilia-Romagna

Maschi Femmine Totale
V.A. %riga %colonna VA %riga %colonna VA % riga cétonna
Totale atipici 115.252 29,80% 10,80% 270.961 70,20%33,60% 386.213 100,00% 20,60%
di cui: part time a 13.994 9,30%  1,30% 136.401 90,70% 16,90% 150.395 0,0006 8,00%
tempo indeterminato
altri atipici 101.258 42,90% 9,50% 134.560 57,10%6,70% 235.818 100,00% 12,60%
Altri occupati 951.222 64,00% 89,20% 535.004 36,00%6,40% 1.486.226 100,00% 79,40%
Totale occupati 1.066.474 57,00% 100,00%  805.965,0048 100,00% 1.872.439 100,00% 100,00%
Maschi Femmine Totale
% riga %colonna VA %riga  %colonna VA % riga Yauha
Totale 121.156 30,30% 11,10% 278.705 69,70% 33,509899.861 100,00% 20,80%
di cui: part 16.366 10,30% 1,50% 142.504 89,70% 17,10% 158.870 00,00% 8,30%
time a tempo

indeterminato
Altri atipici 104.791 43,50% 9,60% 136.201 56,50% 6,4D% 240.992 100,00% 12,60%
Altri occupati  964.809 63,60% 88,80% 553.297 36,40% 66,50% 1.518.106  100,00% 79,20%

Totale 1.085.966 56,60% 100,00% 832.002 43,40% 100,00% 1719687  100,00% 100,00%
occupati

Fonte: ISTAT, Rilevazione Continua delle Forze di duvav
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Tab. 11 - Lavoratori ‘non standard’ e ‘standard’ per settore (Ateco 12 classi), maschi e
femmine, media anno 2006, Emilia-Romagna

Ateco a 12 Non standard Altri occupati Totale
classi Conteggi Quota Peso Conteggi Quota Pesodel Conteggi % riga Peso
0 lavoro del o] lavoro settore 0 del
atipico  settore standar sul settore
nel sul d totale sul
settore  totale nel del totale
del settore  lavoro del
lavoro standar lavoro
atipico d
1,0 18.530 22,50 4,60% 63.682 77,50%  4,20% 82.212 100,004,30%
Agricoltura, % %
caccia e pesca
2,0 Industria 1.590 11,50 0,40% 12.235 88,50%  0,80% 13.825 100,000,70%
dell’ energia, % %
estrazione
materiali
energetici
3,0 Industria 74.982 14,30 18,80%  449.683 85,70% 29,60%  524.665 100,027,40%
della % %

trasformazione
4.0 Industria 16.986 12,40 4,20% 119.699 87,60% 7,90% 136.686 100,007,10%

delle % %

costruzioni

5,0 Altre 70.451 22,70 17,60% 239.808 77,30% 15,80% 310.259 100,006,20%
attivita: % %

commercio

6,0 Altre 37.874 41,80 9,50% 52.777 58,20% 3,50% 90.651 100,004,70%
attivita: % %

alberghi e

ristoranti

7,0 Altre 10.488 12,60 2,60% 72.572 87,40% 4,80% 83.060 100,004,30%
attivita: % %

trasporti e

comunicazioni

8,0 Altre 12.383 17,60 3,10% 58.085 82,40% 3,80% 70.469 100,003,70%
attivita: % %

intermediazion
€ monetaria e

finanziaria,

attivita

immobiliari

9,0 Altre 49.390 26,30 12,40%  138.753 73,70% 9,10% 188.143 100,0,80%
attivita: servizi % %

alle imprese e

altre attivita

professionali e

imprenditoriali

10,0 Altre 13.024 17,00 3,30% 63.444 83,00%  4,20% 76.468 100,004,00%
attivita: % %

pubblica

amministrazion

e, difesa,

assicurazioni

sociali

obbligatorie

11,0 Altre 56.816 24,20 4,20% 178.376  75,80% 11,70%  235.192 100,002,30%
attivita: % 1 %
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istruzione,
sanita ed altri
servizi sociali
12,0 Altre
attivita: altri
servizi
pubblici,
sociali e alle
persone

37.345

35,10 9,30%
%

68.991 64,90%

4,50%

106.336
%

100,005,50%

Totale 399.861

20,80 100,00
% %

1.518.10 79,20%
6

100,00
%

1.917.96 100,00
7 %

100,00
%

Fonte: ISTAT, Rilevazione Continua delle Forze dvaro
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Tab. 12 - Occupati per condizione professionale eegere, media anno 2006 e variazioni 2005-
2006, Emilia Romagna

Media 2006 Emilia Romagna Variazioni
Maschi Femmine Totale Maschi Femmine Totale
1 Lavoro Dipendente V.A. 707.869 654.681 1.362.549 V.A. 25.829 25.877 1.767

% riga 52,00% 48,00%  100,00%
% 65,20% 78,70% 71,00% var. % 3,80% 4,10% 3,90%

colonna su 2005
2 Co.Co.Co. (Con O Senza Progetto) V.A. 15.520 15.901 31.421 V.A. -2.079 -574 -2.653
% riga 49,40% 50,60% 100,00%
% 1,40% 1,90% 1,60% var. % - -3,50% -7,80%
colonna su 2005 11,80%
3 Prestazione D'opera Occasionale  V.A. 2.379 4.288 6.667 V.A. -106 903 797
% riga 35,70% 64,30% 100,00%
% 0,20% 0,50% 0 ,30% var. % -4,30%  26,70% 13,60%
colonna su
2005.
4 Lavoro Autonomo: Imprenditore V.A. 27.479 7.431 34.910 V.A. -1.929 -711 -2.640
% riga 78,70% 21,30% 100,00%
% 2,50% 0,90% 1,80% var. % -6,60%  -8,70% -7,00%
colonna su
2005.
5 Lavoro Autonomo: Libero V.A. 56.378 22.336 78.714 V.A. -4.288 -3.222 -7.510
Professionista % riga 71,60% 28,40%  100,00%
% 5,20% 2,70% 4,10% var. % -7,10% -12,60% -8,70%
colonna su
2005.
6 Lavoro Autonomo: Lavoratore In V.A. 250.318 88.337 338.655 V.A. 7.029 2.367 9.396
Proprio % riga 73,90% 26,10% 100,00%
% 23,10% 10,60% 17,70% var. % 2,90% 2,80% 2,90%
colonna su
2005.
7 Lavoro Autonomo: Coadiuvante V.A. 16.270 30.982 47.252 V.A. 39 1.491 1.530
Az. Familiare % riga 34,40% 65,60%  100,00%
% 1,50% 3,70% 2,50% var. % 0,20% 5,10% 3,30%
colonna su
2005.
8 Lavoro Autonomo: Socio Di V.A. 9.754 8.046 17.800 V.A. -5.003 -95 -5.099
Cooperativa % riga 54,80% 45,20% 100,00%
% 0,90% 1,00% 0,90% var. % - -1,20% -22,30%
colonna su 33,90%
2005.
Totale Autonomi V.A. 360.198 157.132 517.331 V.A. -4.153 -169 -2.32

% riga 69,60% 30,40%  100,00%
% 100,00% 100,00% 100,00%  var.%-1,10% -0,10% -0,80%

colonna su
2005.
Di Cui: Part-Time Autonomi V.A. 16.258 26.473 42.730 V.A. 2.293 -2.319 -25
% riga 38,00% 62,00% 100,00%
% 4,50% 16,80% 8,30% var. % 16,40% -8,10% -0,10%
colonna su
2005.
Totale Occupati V.A. 1.085.966 832.002 1.917.967 V.A. 19.492 26.037 45.528

% riga 56,60% 43,40% 100,00% contr.% 42,80% 57,20%00,00%

% 100,00% 100,00% 100,00% var. % 1,80% 3,20% 2,40%
colonna su
2005.

Fonte: ISTAT, Rilevazione Continua delle Forze di dvav
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