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confronti di queste forme di lavoro? Ritorna 
in mente, in proposito, la lezione del prof. 
D’Antona e anche di altri importanti giu-
slavoristi sulla necessità di garantire forme 
di tutela minime e comuni a tutti i lavori e 
quindi a tutti i lavoratori, a prescindere dalla 
loro aggettivazione (subordinata, parasubor-
dinata o autonoma). 

È culturalmente, politicamente, economi-
camente e socialmente accettabile che nell’I-

Nelle scorse settimane si è verificata l’enne-
sima morte sul lavoro, di un ragazzo di 18 
anni che era al suo ultimo giorno di forma-
zione professionale presso un’azienda metal-
meccanica. 

Questo fatto ci pone di fronte a un inter-
rogativo serio, per chi ritenga che la parola 
progresso abbia un significato non puramen-
te materialistico ed economico: quali tute-
le sono previste dal nostro ordinamento nei 

Una felice espressione coniata dal prof. D’Antona fu quella del “lavoro senza aggettivi”, espres-
sione con la quale faceva riferimento alla crisi del concetto di subordinazione e all’emergere 
dirompente di nuovi schemi e forme contrattuali che si affermavano nel mercato del lavoro, 
totalmente o quasi totalmente privi di forme di tutela.

È il caso di quelli che un tempo erano chiamati pony express – ci fecero perfino un film con 
Jerry Calà, “Il ragazzo del Pony Express” tanto il fenomeno prese piede in alcune realtà –, oggi 
riders (passano gli anni ma l’utilizzo provinciale dell’inglese resiste). 

È il caso dell’utilizzo degli stage, forma lavorativa che non dà luogo a un rapporto di lavoro 
subordinato, ma anche il caso dei Percorsi Trasversali per l’Orientamento, che consentono a uno 
studente di potersi avvicinare al mondo del lavoro, non necessariamente lavorando. 

L’inadeguatezza delle tutele 
nel mondo del lavoro
Vanno estese e rese effettive
di Matteo Ariano [*]
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Arredamento e solidarietà
Nelle scorse settimane la Fondazione ha lasciato la sto-

rica sede di Via Quintino Sella. Il trasloco è stato l’occa-

sione anche per praticare le finalità solidaristiche della 
nostra Fondazione: infatti, una parte dell’arredamento 

è stato donato a “BINARIO 95”, una cooperativa sociale 

nata circa venti anni  fa nei pressi della Stazione Termi-

ni di Roma – luogo che, come molti sapranno, è spesso 

ritrovo di tanti senza tetto – e che svolge, tra l’altro, at-

tività di orientamento e inclusione sociale delle persone 
senza fissa dimora e dei più svantaggiati.
I mobili donati saranno utilizzati per la sede di “Binario 

95” (centro di accoglienza notturno e diurno) e per lo 

sportello unico migranti (servizio di front-office svolto 
per il Comune di Roma). 

Per chi volesse maggiori informazioni su questa cooperativa o volesse anche effettuare donazioni o svolgere vo-

lontariato, il link al sito è il seguente: www.binario95.it  

MA

scienza dei propri diritti a gio-
vani cittadini che presto di-
venteranno anche lavoratori. 

È ovviamente necessario 
procedere a interventi urgen-
ti anche sul fronte del raffor-
zamento di personale delle 
istituzioni a vario titolo coin-
volto (Ispettorato Nazionale 
del Lavoro, INAIL e ASL), 
perché ognuno faccia la pro-
pria parte nel compito che gli 
spetta, sia in ambito preven-
tivo che repressivo. 

Allo stesso modo, a livello 
politico, è giunto il tempo di 
affrontare in modo organico il 
tema della tutela di tutte le 

forme di lavoro: sul punto, le proposte in cam-
po non mancano, dalla Carta dei diritti uni-
versali del lavoro – proposta di legge di ini-
ziativa popolare messa in campo dalla CGIL 
– allo Statuto dei Lavori – presentata anni 
addietro dall’allora Ministro Sacconi e da una 
Commissione presieduta dal prof. Tiraboschi. 
Non a caso ho citato due progettualità molto 
diverse tra loro, ma entrambe espressione – a 
mio parere – di una medesima esigenza: quel-
la di provare a prevedere forme di salvaguar-
dia comuni a tutti i lavoratori. 

È probabilmente giunto il momento di 
provare a ricomporre quello che la società 
liquida sta scomponendo da tempo. Occorre, 
però, impegno serio e concreto da parte di 
tutti, non lacrime di coccodrillo. n

[*] Presidente della Fondazione Prof Massimo D’Antona 
Onlus

talia del ventunesimo secolo ci siano centi-
naia e centinaia di persone che muoiono sul 
lavoro ogni anno? Alcune cose si potrebbero 
fare: ad esempio, si potrebbero implementare 
– da parte dei vari pezzi della Pubblica Am-
ministrazione interessati, anche con il coin-
volgimento delle organizzazioni sindacali più 
rappresentative – attività di sensibilizzazione 
all’interno degli istituti scolastici per insegna-
re cosa significhi rispetto dei diritti dei lavora-
tori o lavorare in sicurezza. Un ragazzo che si 
affaccia al mondo del lavoro deve imparare a 
conoscere i propri diritti, per poterne preten-
dere il rispetto, e deve sapere a quali soggetti 
può rivolgersi in caso di eventuali problemi. È 
anche in questo modo che si insegna e si tra-
smette la cultura della legalità e della sicu-
rezza – se non vogliamo che questi siano solo 
slogan vuoti, buoni da tirar fuori dal cassetto 
in occasione dell’ennesimo morto sul lavoro. È 
anche in questo modo che si fa prendere co-
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Tornando al tema della prevenzione, non cono-
sco il progetto originario del Ministro, ma sono 
convinto, fino a prova contraria, che non era 
questo l’obiettivo cui mirava. Sono più propen-
so a credere che esso sia stato adulterato nel 
corso dei passaggi di formazione della norma, 
a opera di coloro che considerano la funzione 
pubblica non solo un servizio ai cittadini ma 
anche un centro di potere da difendere a tutti i 
costi. Pertanto, il trasferimento di tale materia 
dalle Asl all’Ispettorato, l’unica cosa logica che 
si doveva fare, è stato sostituito dalla duplica-
zione ed estensione della funzione a due forni 
di cui uno si trova attualmente senza la neces-
saria energia per il suo funzionamento. Da tale 
situazione stanno emergendo difficoltà operati-
ve cui non si è in grado di far fronte.

Anche il servizio centrale dell’INL mani-
festa le sue difficoltà gestionali. Lo si deduce 
dalle direttive in materia, emanate negli ultimi 
tempi in cui i loro estensori a evidenziare ele-
menti che sembrano più luoghi comuni che in-
dicazioni utili e credibili. Sia quando elencano 
un decalogo d’infrazioni rivolto a ispettori che 
non ci sono, sia quando sollecitano l’adozione 
di un programma di accertamenti congiunti 
con gli ispettori tecnici delle Asl. È l’indiretta 
ammissione che bisogna affidarsi ancora a quel 
personale per l’attività di prevenzione come se 
la riforma non fosse mai avvenuta. Non è un 
mistero, infatti, che gli ispettori tecnici negli 
uffici dell’Agenzia rappresentano numerica-

I timori che avevo manifestato nell’articolo apparso nel precedente numero della rivista stanno aven-
do, purtroppo puntuale riscontro. Le preoccupazioni derivavano dalla costatazione che l’attribuzione, 
o per meglio dire il ritorno, delle funzioni in materia di sicurezza sul lavoro era avvenuto senza la 
contestuale disponibilità del personale, tecnico e di supporto, e dei mezzi strumentali e finanziari 
necessari. Così negli uffici territoriali dell’Ispettorato stanno montando stati d’animo non proprio 
positivi. Al senso d’impotenza dei dirigenti cui si accompagna il timore di essere additati all’opinione 
pubblica quali responsabili della mancata prevenzione, si uniscono la delusione e lo sconforto degli 
operatori di fronte all’ennesima riforma maldestra che corre il rischio di provocare danni’ d’immagine 
della funzione cui sono adibiti. Ma tali sentimenti non sono i soli; essi si accompagnano a un senso di 
amarezza se non addirittura di rabbia per la beffa perpetrata nei loro confronti dai politici del tempo 
quando istituendo l’Agenzia a costo zero hanno fatto la furbata di inserirla nel comparto dei ministeri 
per non dovere equiparare il personale ai pari grado delle agenzie fiscali. L’aspetto più avvilente della 
cosa è che non si trova mai nessuno che voglia e possa riparare al danno perpetrato nei confronti di 
operatori con alto grado di professionalità e responsabilità.

Un vuoto da colmare
 
di Fabrizio Di Lalla [*]

mente un’entità marginale, circa duecento, de-
cina in più o meno, e in alcune sedi non ce ne 
sono affatto.

La pubblicazione del bando concorsuale 
con una rapidità inusuale nella pubblica am-
ministrazione per l’assunzione di un notevole 
numero di funzionari tecnici va sicuramente 
ascritta a merito del ministro Orlando ed è an-
che la dimostrazione del suo estremo interesse 
per l’argomento in questione oltre che del suo 
potere contrattuale. Ma tutto questo non può 
tranquillizzare perché l’attuale sistema concor-
suale, per quanto possano essere state snellite 
le procedure, richiede i suoi tempi e sicuramen-
te passeranno non pochi mesi per avere quel 
personale operativo a regime.

In questo periodo intermedio ci sarà un vuo-
to pericoloso che peserà in misura proporziona-
le al trascorrere del tempo. Il vero problema, 
dunque, resta nella sua interezza; quel perso-
nale servirebbe ora e subito. Di fronte al moni-
to del Presidente della Repubblica sulle morti 
bianche nel suo discorso in Parlamento il gior-
no del suo giuramento, il protrarsi di questa 
situazione rappresenterebbe una sconfitta per 
la politica di cui non sarebbe esente neanche il 
Ministro del Lavoro. n

[*] Giornalista e scrittore. Consigliere della Fondazione 
Prof. Massimo D’Antona Onlus
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Porsi la domanda corretta
 

A questo punto sorge spontanea una domanda. 
Come è possibile che malgrado i ripetuti in-
terventi che sono stati realizzati in trent’anni, 
sentiamo oggi la necessità di una nuova tra-
sformazione del sistema?

La risposta che mi sono dato rimanda all’i-
potesi che vi sia qualcosa nell’impostazione 
generale che impedisce di adeguare il sistema 
previdenziale italiano a un mercato del lavoro 
e a un assetto sociale che è profondamente mu-
tato rispetto a quello in cui è maturata la di-
namica del sistema previdenziale. La conferma 
di questa ipotesi sta nel fatto che permane una 
costante in questo pluridecennale confronto, ed 
è la sistematica esclusione della configurazione 
e della gestione della transizione tra la vita at-
tiva e il pensionamento. 

In letteratura esistono molti materiali e 
molte riflessioni attorno alla prospettiva del 
prolungamento dell’attività lavorativa tra i ses-
santa e i settant’anni anche se, a voler seguire 
un sentire comune, la maggior parte dei lavora-
tori arriva a questo momento della propria vita 
non vedendo l’ora di collocarsi in quiescenza. 
Questa attesa del pensionamento appare ricon-
ducibile a molti fattori ma in gran parte è il ri-
sultato di un lavoro che – al di là dei casi in cui lo 
stesso risulta essere molto pesante o stressante 
– è soprattutto non appagante, oppure perché 
l’attività lavorativa si scontra con le difficoltà 
quotidiane degli spostamenti casa-lavoro, o al-
tre volte è semplicemente motivata da esigenze 
di cura a un famigliare. Per un approfondimen-
to delle problematiche anche di salute legate al 
lavoro nell’età avanzata si rimanda ad esempio 

Il tema delle pensioni è approdato per l’ennesima volta sul tavolo della politica e del confronto go-
verno-parti sociali. Nulla di nuovo sotto il sole: è, infatti, dal 1992 che si è aperta una stagione di 
interventi sul sistema previdenziale che sembra non avere mai un termine. Ogni modifica appare 
sufficiente per fissare una soluzione definitiva, cosa che però, alla prova dei fatti, viene messa in 
discussione nel giro di pochi anni. 

Così si torna ogni volta al punto di partenza tanto che il Sole 24 Ore il 20 dicembre scorso ha 
sentito il bisogno di titolare “Pensioni, via al cantiere delle riforme”. Come se tutto quello che è stato 
deciso in questi anni non fosse servito a nulla e fosse necessario mettere in campo addirittura una 
vera e propria ennesima riforma.

Pensioni: cambiare il modello
Con l’introduzione delle flessibilità nel passaggio dal lavoro alla pensione
di Raffaele Bruni [*]

a G. Costa e S. Sartori (2007), Ageing, working 
hours and work ability”, in Ergonomics.

Così solo in parte l’attesa del pensionamento 
è frutto di oggettiva “stanchezza”, e forse nella 
maggior parte dei casi questa stanchezza più 
che al lavoro in sé dipende dalle modalità con le 
quali si svolge l’attività lavorativa. Non a caso 
molte persone spendono comunque i primi anni 
del pensionamento per svolgere attività retri-
buite più o meno regolarizzate. 

Una ricetta che si ripete
 

Da questa considerazione si può partire per 
affrontare un problema che considero determi-
nante nella discussione dell’ennesima riforma 
delle pensioni. Sono infatti assolutamente con-
vinto che la strada che viene continuamente 
riproposta per affrontare il problema sia ine-
vitabilmente condannata a infilarsi in un vi-
colo cieco: innalzamento dell’età pensionabile 
associata a erosioni più o meno drastiche degli 
importi pensionistici. È un percorso che posto 
in questi termini è ineluttabile: si vive per un 
periodo molto più lungo mentre si è in pensio-
ne, mentre aumenta continuamente il rapporto 
pensionati attivi.

La domanda che dovremmo pertanto porci è 
pertanto come mai la ricetta che è stata appli-
cata non stia funzionando al punto da essere 
costretti a ritornare continuamente sulla me-
desima questione.

Il problema non riguarda solo l’efficienza 
mostrata dal complesso di regole nel creare 
un sistema sostenibile, quanto più in genera-
le la valutazione dell’impatto di queste misu-
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re rispetto sulla effettiva capacità del welfa-
re nel soddisfare i bisogni di una società che 
cambia.

Sono infatti convinto che malgrado le misu-
re assunte, e anzi proprio a causa di esse, si 
sia prodotta una divaricazione tra l’età legale 
di pensionamento, che sale, e l’età effettiva di 
uscita dal lavoro (il più delle volte involontaria) 
che rimane pressoché stabile o cresce in modo 
meno significativo. Questa divaricazione è con-
seguenza del fatto che tutte le riforme che sono 
state introdotte in questi anni abbiamo agito 
solamente sul lato del lavoratore, dimentican-
do completamente che il mercato del lavoro è 
fatto di domanda e di offerta e che la soluzione 
del problema debba necessariamente coinvol-
gere anche le imprese. Peraltro per effetto del 
collegamento dell’età pensionabile alla speran-
za di vita (articolo 22-ter, comma 2 del decreto 

legge n. 78 del 2009) e dei successivi interven-
ti applicativi nel 2035 il requisito di età per 
uomini e donne sarà pari a 68 anni e quattro 
mesi, mentre quello di anzianità prevedrà 44 
anni di contributi (XX rapporto INPS, 2021). 
Peraltro considerando l’evoluzione del mer-
cato del lavoro, della diminuzione delle storie 
contributive regolari e dell’aumento dell’età di 
ingresso al lavoro, non è difficile immaginare 
che le pensioni prevalenti, al netto dei possibili 
interventi sociali saranno soprattutto quelle di 
vecchiaia.

Se guardiamo alla storia di questo paese 
dobbiamo, peraltro, convenire che le grandi ri-
strutturazioni dei settori produttivi sono passa-
te proprio attraverso l’espulsione delle catego-
rie di lavoratori a maggiore età. È stato così nel 
passato, pensiamo ai prepensionamenti della 
siderurgia negli anni settanta e ottanta del se-

colo scorso, ma lo stesso fenomeno si è ripetuto 
più recentemente nel settore bancario dove ha 
operato il fondo di solidarietà che ha consen-
tito di assorbire l’impatto occupazionali delle 
fusioni degli istituti di credito e al contempo di 
modificare profondamente la struttura del co-
sto del lavoro nel settore. Per dare una misura 
del Fondo esuberi operante nel settore bancario 
si pensi che dal 2001 al 2018 lo strumento ha 
accompagnato alla pensione oltre 77.000 occu-
pati a cui mancavano 5 anni al pensionamento, 
a cui si devono aggiungere le uscite incentivate 
di chi aveva già maturato i requisiti pensioni-
stici. Nello stesso anno (2018) gli occupati nel 
settore erano secondo il rapporto ABI 297.700.

Insomma possiamo convenire che le misure 
di innalzamento dell’età pensionabile si scon-
trano con una incapacità strutturale della do-
manda del lavoro di adeguarsi alla nuova situa-

zione normativa. Andando 
così le cose, e non si vedono 
i motivi per cui dovrebbe es-
sere altrimenti nel prossimo 
futuro, continuiamo a scon-
trarci con un mercato del 
lavoro impreparato a offrire 
una continuità occupazionale 
per i lavoratori più anziani. Il 
risultato di tutto ciò è la cre-
azione di un’enorme area di 
precarietà che, visti i nuovi 
limiti pensionabili, abbraccia 
un periodo temporale esteso. 
Basterebbe leggere gli ultimi 
rapporti sulla povertà della 
Caritas, per verificare quanto 
posto occupano queste fasce 
di età nell’esercito dei nuovi 

poveri.
Se non si esce da questo schema lo scenario 

futuro è tracciato. I vincoli di bilancio portano 
periodicamente a inasprire le regole di uscita 
e a limare il livello delle prestazioni. A segui-
re, la valutazione degli effetti sociali di queste 
misure, rende inevitabile l’introduzione di cor-
rettivi che mitighino questi effetti (si pensi a 
quota 100 o all’APE sociale), salvo ritrovarsi 
dopo poco tempo nella situazione di partenza. 
Il tutto senza che si formi una lettura strate-
gica della realtà che consenta di interrompere 
questa spirale.

Per uscire dal circolo vizioso è necessario 
cambiare il paradigma e in questo caso speci-
fico significa affrontare il nodo di quello che 
potremmo chiamare “ponte al pensionamento”, 
cioè, in altri termini, la transizione lavoro pen-
sione. L’obiettivo non si può peraltro risolvere, 
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come è stato tentato in passato, introducendo 
dei semplici incentivi a posticipare il pensiona-
mento ma deve essere affrontato con un disegno 
complessivo che affronti in modo organico le di-
verse componenti della questione. L’OCSE nel 
suo Pensions at a glance (2017) ha scritto «le 
differenze tra le diverse storie lavorative hanno 
portato a definire soluzioni pensionistiche fles-
sibili che consentano alle persone di scegliere 
quando e come andare in pensione. Nella sua 
accezione più comune, il termine “pensionamen-
to flessibile” si riferisce alla possibilità di perce-
pire una pensione – totale o parziale – pur conti-
nuando un’attività lavorativa retribuita, spesso 
con orario di lavoro ridotto. Questo è anche noto 
come pensionamento “graduale” o “parziale”».

Dal punto di vista operativo questa rivolu-
zione culturale si dovrebbe fondare sulla intro-
duzione di un sistema misto di pensioni e lavo-
ro part time: ad esempio 2/3 
di lavoro e 1/3 di pensioni, poi 
metà e metà e così via. Ov-
viamente la soluzione tecnica 
sul piano strettamente pre-
videnziale costituisce solo la 
minima parte, e forse la più 
semplice, della proposta. Per 
poter aver successo questo 
progetto deve essere inserito 
in un modello concertativo in 
cui tutte le parti sono chia-
mate a svolgere un compito 
ben preciso. In particolare, è 
necessario affrontare in modo 
efficiente il lato della doman-
da di lavoro. Il coinvolgimen-
to degli attori sociali è essen-
ziale per assicurare l’efficacia 
di queste misure. Senza un ripensamento com-
plessivo del sistema di transizione, infatti, la ri-
forma è destinata a non produrre i suoi effetti, 
come è successo, ad esempio, nell’esperimento 
delle pensioni part time in Finlandia.

Per compiere questa svolta è necessario con-
dividere alcuni passaggi preliminari arrivan-
do a assumere sul piano culturale l’idea che il 
lavoratore che ha raggiunto una certa età non 
costituisca un peso o un costo eccessivo, ma 
possa rappresentare una risorsa in termini di 
conoscenze e di esperienze acquisite. Da questa 
acquisizione nasce la possibilità di utilizzare le 
competenze acquisite in una vita di lavoro come 
punto di partenza formativo e di trasferimento 
delle stesse alle nuove generazioni di assunti. 
In modo da accompagnare il tutto con un impe-
gno a rimpiazzare la forza lavoro parzialmente 
in uscita.

Questo riconoscimento deve essere affiancato 
in primo luogo con un accompagnamento incen-
tivante del trattamento tributario e contribu-
tivo, nonché dall’utilizzo delle risorse che sono 
messe a disposizione della formazione.

Anche la parte sindacale deve riconoscere 
un impegno contrattuale a ripensare la strut-
tura salariale e del lavoro negli anni dell’usci-
ta del lavoro. È evidente come un meccanismo 
salariale basato sulla seniority si sia dimostra-
to disincentivante sul piano della stabilità del 
rapporto di lavoro per gli anziani. 

Un ruolo importante dovrebbero giocarlo 
anche le istituzioni locali nel facilitare e agevo-
lare la composizione dei tempi casa-lavoro, che 
in questo caso assumono il connotato di tempo 
libero-lavoro.

La definizione dei paletti di questa intesa 
deve necessariamente avvenire sul piano con-

trattuale, nell’ambito di un grande progetto per 
il lavoro e per le pensioni. Un ruolo importante 
dovrà essere giocato dal secondo livello contrat-
tuale laddove gli accordi collettivi sono chiama-
ti a realizzare le condizioni di contesto perché 
questo progetto possa operare.

Non è detto che questa sia l’unica ricetta 
possibile ma al tempo stesso la costruzione di 
un ponte al pensionamento rimane l’unica stra-
da per uscire dal buco senza fine in cui ci siamo 
cacciati. n

[*] Dal 1988 si occupa di previdenza obbligatoria e com-
plementare. Attualmente svolge attività di controllo dei 
rischi finanziario e geopolitico per conto di investitori isti-
tuzionali sociali. Ha ricoperto e ricopre incarichi in Organi 
di amministrazione del settore bancario.
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Esse si possono riassumere in abilità cogni-
tive, relazionali, gestionali come: visione si-
stemica, problem solving, capacità comuni-
cative e di relazioni, team building, abilità di 
negoziazione, motivazione dei collaboratori, 
capacità di delega, gestione dei conflitti, fles-
sibilità, tolleranza allo stress, tensione al mi-
glioramento continuo e all’innovazione.

Il mondo produttivo, soprattutto quello an-
glosassone, ha colto l’importanza dell’utiliz-
zo, nelle imprese, di manager dotati di que-
ste competenze per far fronte alle esigenze di 
cambiamento e di riorganizzazione produtti-
va. Per questo motivo molte aziende, di fronte 
a rapidi cambiamenti del mercato, ricercano e 
assumono manager che, oltre alle tradizionali 
competenze tecniche, gestionali, amministra-
tive e digitali (hard skills), abbiano acquisito 
anche le competenze trasversali (soft skills), 

Nel mondo imprenditoriale, professionale e della formazione si fa sempre più riferimento alle com-
petenze trasversali o “soft skills” come conoscenze e abilità che possono aiutare il percorso di crescita 
aziendale delle organizzazioni private e pubbliche.

Le “soft skills” sono il frutto di lunghi anni di ricerche scientifiche in molteplici discipline: neu-
roscienze, scienza della comunicazione e dell’organizzazione, psicologia, sociologia, antropologia, co-
aching e di molteplici esperienze effettuate nelle aziende, in campo professionale e nel mondo dello 
sport. Dallo studio dei comportamenti, degli atteggiamenti, delle reazioni delle persone in contesti 
sociali, come quello lavorativo, sono state desunte conoscenze, capacità, abilità, qualità del carattere 
che, se possedute, possono aiutare chi dirige gruppi di lavoro, aziende, organizzazioni a garantire il 
benessere delle persone, migliorare il clima organizzativo ottenendo risultati performanti.

Il ruolo delle soft skills 
nella dirigenza pubblica
di Paola Poggipollini [*]

che possono garantire loro un vantaggio com-
petitivo.

Nel nostro paese, ad eccezione delle impre-
se di grandi e medie dimensioni, non si è data 
grande attenzione alla selezione e all’assun-
zione di personale dotato di tali competenze, 
soprattutto nella pubblica amministrazione. 
Il reclutamento di dirigenti e funzionari, in-
fatti, ha seguito il più delle volte prassi con-
solidate nel tempo, basate più sulla capacità 
mnemonica dei concorrenti che non sull’ido-
neità a ricoprire determinati ruoli, trascuran-
do poi di considerare le nuove figure professio-
nali e le competenze divenute necessarie per 
la trasformazione e l’ammodernamento della 
macchina pubblica.

Con l’approvazione del Programma Nazio-
nale Ripresa e Resilienza e il manifestarsi del 
Covid 19 anche l’Italia ha dovuto adeguarsi 

rapidamente alla duplice 
esigenza: di far fronte all’e-
mergenza pandemica, reclu-
tando personale già formato 
e operativo da inserire negli 
ospedali e di realizzare l’in-
gente numero di progetti 
contenuti nel PNRR. Il che 
richiederà un cambio di pas-
so soprattutto all’apparato 
pubblico.

Impresa che si palesa ar-
dua, data la difficoltà di tro-
vare all’interno del pubblico 
impiego, a ogni livello terri-
toriale, figure professionali, 
capaci di portare in attua-
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zione i progetti finanziati nei tempi e nei modi 
stabiliti dall’UE, non certo per mancanza di 
capacità (nonostante tutto nella PA ci sono fi-
gure professionali di qualità) o di volontà, ma 
di supporti organizzativi, formativi e di perso-
nale adeguato alla sfida da affrontare.

Negli ultimi decenni, infatti, la pubblica 
amministrazione è stata interessata da un 
contingentamento delle assunzioni, che ha 
prodotto un sottodimensionamento degli or-
ganici e l’innalzamento dell’età media degli 
impiegati. Inoltre spesso le figure professio-
nali più preparate non sono state affiancate e 
neppure sostituite in caso di pensionamento.

Il Forum PA[1], che collabora con il setto-
re pubblico per la formazione e l’innovazione 
tecnologica, ha così fotografato in un rapporto 
lo stato del pubblico impiego al 2021: Il 16,3% 
dei dipendenti pubblici ha più di sessant’an-
ni, solo il 4,2% è di sotto ai trenta. Il tempo di 

formazione media destinata a ogni dipenden-
te è di circa 1,2 giorni l’anno. Quel poco di for-
mazione che sino ad alcuni anni fa si realizza-
va, si concentrava soprattutto su competenze 
specialistiche, giuridiche amministrative e 
solo in minima parte riguardava competenze 
digitali (5%) e project management (2,3%). Le 
lauree predominanti tra i dirigenti del pub-
blico impiego sono quelle giuridiche ed eco-
nomiche (escluso tutto il comparto socio sa-
nitario). Da questa fotografia si comprende il 
perché nella PA manchino le figure tecniche 
(esperti in appalti, esperti digitali, ambienta-
li e in monitoraggio e controllo) e gestionali 
richieste per l’attuazione del PNRR, a comin-
ciare dagli specialisti dotati delle conoscenze 
necessarie per portare a compimento il pro-
cesso di digitalizzazione della pubblica am-

ministrazione. Naturalmente la situazione 
a livello nazionale è a macchia di leopardo e 
cambia con riferimento ai territori e ai livelli 
di governo.

Il Ministero della Pubblica amministrazio-
ne, al fine di far fronte ai cambiamenti in atto 
e adeguare il livello formativo dei dipenden-
ti pubblici a quello europeo, ha recentemen-
te varato il Piano “Riformare la PA. Persone 
qualificate per qualificare il Paese”. Si tratta 
del Piano strategico per la valorizzazione e lo 
sviluppo del capitale umano della Pubblica 
amministrazione, con l’obiettivo di assumere 
personale sempre più qualificato e avviare la 
formazione permanente di chi già lavora nella 
PA. Il Piano dà anche attuazione in Italia alla 
“Skills Agenda for Europe”[2], approvata nel 
luglio 2020, che prevede la formazione perma-
nente in ambito pubblico e privato all’insegna 
dell’educazione continua e dell’acquisizione di 

tutte le competenze “hard” e 
“soft” capaci di garantire un 
passaggio tra le attuali e le 
nuove professioni emergen-
ti nel mercato del lavoro. Si 
ipotizza, infatti, nei prossi-
mi anni un rapido incremen-
to di personale specializzato 
nei campi cosiddetti steam 
(Science, Tech, Engineering 
& Math) che riguardano la 
digitalizzazione, l’intelligen-
za artificiale e i mestieri ba-
sati sull’innovazione.

Proprio nel corso della 
presentazione della “Skills 
Agenda for Europe” la Pre-
sidente della Commissione 
europea Von der Leyen ha 

affermato: “Il miglior investimento nel no-
stro futuro è l’investimento nelle nostre per-
sone. Le competenze e l’istruzione guidano 
la competitività e l’innovazione dell’Europa. 
Ma l’Europa non è ancora del tutto pronta. 
Farò in modo di utilizzare tutti gli strumenti 
e i fondi a nostra disposizione per ristabilire 
questo equilibrio”.

L’approvazione del PNRR ha dunque solle-
citato il Governo a varare provvedimenti volti 
a qualificare e innovare la PA anche in for-
za dei finanziamenti previsti nel Piano stesso 
per la missione 1.1”Digitalizzazione e moder-
nizzazione della pubblica amministrazione, 
intervento 2-Innovazione nella PA – investi-
mento 2.2- PA capace: reclutamento di capi-
tale umano e 2.3 – PA competente: rafforza-
mento e valorizzazione del capitale umano”[3].
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In particolare l’investimento 2.2- “PA ca-
pace- reclutamento del capitale umano” del 
Piano prevede la programmazione continua e 
periodica dei concorsi pubblici, per acquisire 
giovani laureati con competenze tecniche, che 
prevedano, tra l’altro, la valutazione di: capa-
cità relazionali, motivazionali, attitudinali e 
di problem solving (c.d. soft skills).

È un passaggio cruciale perché attesta l’ac-
quisizione da parte della PA dell’importanza 
di includere le “soft skills” nei bandi di assun-
zione del personale, assegnando loro lo stes-
so peso attribuito alle competenze digitali e 
alle competenze tecniche. Non sono mancate 
le lamentele dei professionisti dei concorsi 
pubblici che ne hanno criticato l’inserimento 
tra le materie concorsuali, perché ritengono 
che queste competenze non siano valutabili. 
Al contrario gli studi scientifici e le discipline 
richiamate in precedenza hanno approntato 
strumenti e tecniche d’inda-
gine per misurare attitudini, 
abilità, competenze e com-
portamenti organizzativi 
ampiamente sperimentati e 
utilizzati per il reclutamento 
del personale.

Per quanto riguarda la 
formazione permanente dei 
dipendenti, sancita dal Pia-
no, si prevede una prepara-
zione non più di carattere 
generico e standardizzata 
ma orientata in primis alla 
alfabetizzazione digitale dei 
dipendenti e d’ora in poi 
predisposta in funzione de-
gli obiettivi di programma-
zione della PA e dei bisogni 
formativi espressi anche dal personale. Tale 
formazione sarà finalizzata allo sviluppo delle 
conoscenze tecniche e di quelle “trasversali” 
(soft skills) e manageriali nella prospettiva 
del miglioramento continuo della PA e dei ser-
vizi resi ai cittadini e alle imprese[4].

È auspicabile che tale scelta consenta di 
fare entrare e crescere nella pubblica ammini-
strazione forze nuove, capaci d’innovare e tra-
sformare la PA e di renderla all’altezza della 
sfida lanciata dall’Europa con il Programma 
della New Generation EU per una transizione 
sostenibile dei Paesi europei.

In futuro anche nel nostro paese chi as-
sumerà incarichi manageriali e direttivi nel-
le aziende e nelle organizzazioni pubbliche e 
private dovrà dimostrare di sapere e saper 
fare, grazie alle “hard skills”, di saper esse-

re, in forza delle “soft skills” e probabilmente 
dovrà attrezzarsi a saper divenire, dovendosi 
misurare con una diffusa digitalizzazione, con 
le nuove professioni richieste dal mercato oc-
cupazionale e con forme di lavoro, ampiamen-
te sperimentate durante la pandemia, come lo 
smart working. n

Note

[1] FPA “Il lavoro pubblico 2021 del giugno 2021 
Digital FPA.

[2] https://bit.ly/3HfTTjH
 L’obiettivo posto dalla “Skills Agenda for Europe” 

al 2030 è quella di garantire la formazione 
permanente degli adulti europei al 60%.

[3] Missione 1.1 “Digitalizzazione e modernizzazione 
della pubblica amministrazione, intervento 2 

“Innovazione nella PA” - voci di investimento 2.2 
“PA capace: reclutamento di capitale umano per 
210 milioni e 2.3 “ PA competente: rafforzamento 
e valorizzazione del capitale umano” per 720 
milioni.

[4] Il Piano della Formazione del Personale sarà 
inglobato dal PIAO, il Piano integrato di attività 
e organizzazione, previsto dall’articolo 6, comma 
6, del decreto legge n. 80/2021, convertito dalla 
legge 6 agosto 2021, n. 113.

[*] Laureata in Scienze Politiche a indirizzo economi-
co all’Università di Bologna. Svolge attività di life coach 
orientata allo sviluppo delle potenzialità e alla crescita 
personale e lavorativa e attività di Team coaching per i 
gruppi e le organizzazioni.
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fornirci qualche indicazione utile ad inquadra-
re meglio un fenomeno tutt’ora sfuggente e in 
continua evoluzione.

Occorre innanzitutto chiarire che il CNEL, 
adempiendo a un preciso obbligo di legge, rac-
coglie e classifica nel proprio Archivio naziona-
le i contratti collettivi di lavoro depositati (oggi 
esclusivamente per via telematica) a cura delle 
parti firmatarie, indipendentemente dal fatto 
che esse siano o meno rappresentate in seno al 
Consiglio, dal campo di applicazione o dall’e-
stensione della platea di riferimento. Tutta-
via, sebbene previsto da una legge dello Stato, 
il deposito dei nuovi CCNL firmati non viene 
sempre eseguito con tempestività, il che può 
determinare un certo sfalsamento nelle rileva-
zioni che l’Archivio effettua attraverso i suoi 
report periodici. Pur tenendo conto di questo 
fenomeno, colpisce il fatto che ben 622 accordi 
nazionali risultano scaduti al 31 dicembre 2021 
rispetto alla data di scadenza riportata nel te-
sto contrattuale, con incidenza pari al 62,7% 
del totale depositato, mentre ‘solo’ 370 (pari al 
37,3%) risultano in corso di validità alla stes-
sa data. Peraltro, nel novero dei 622 scaduti 
rientra un numero non trascurabile di accordi 
rispetto ai quali il CNEL da diversi anni non 
riceve alcuna segnalazione: sono infatti ben 
202 gli accordi nazionali di settore produttivo 
che risultano scaduti nel periodo tra il 2012 e il 
2016, mentre quelli scaduti da 10 anni e oltre 
sono 42.

Per una migliore lettura di questi dati è op-
portuno scorporare gli accordi del settore priva-
to da quelli del settore pubblico presenti nella 
banca dati in esame[3], così come dagli accordi 

Il dato in sé non permette di trarre alcuna con-
clusione sull’andamento qualitativo delle dina-
miche negoziali nel nostro Paese, né sui loro ri-
flessi in ordine alla produttività e competitività 
delle imprese o alle condizioni di svolgimento 
delle attività lavorative. Il fatto che in Ita-
lia esistano così tanti contratti nazionali può, 
dopo tutto, essere considerato semplicemente 
espressione dei principi di libertà sindacale, di 
autodeterminazione della categoria contrattua-
le e, in senso più esteso, di pluralismo associa-
tivo secondo i principi dell’articolo 39 della Co-
stituzione. La molteplicità non è un disvalore 
in assoluto, a condizione che sia rapportata alla 
possibilità di leggere in chiave comparativa i 
contenuti dei vari accordi che insistono all’in-
terno di uno stesso settore, magari con l’ausilio 
di una griglia di indicatori condivisi in grado 
di offrire parametri obiettivi di riferimento per 
collocare ciascun accordo nazionale nell’ambito 
di una scala di congruità delle clausole contrat-
tuali ritenute più significative. Un esercizio del 
genere può essere svolto solo dalle parti sociali 
firmatarie degli accordi di contrattazione col-
lettiva nazionale e dai soggetti istituzionali che 
possiedono la competenza e l’esperienza neces-
sarie per impostare una lettura comparativa 
dei CCNL. Ma poiché i numeri contengono una 
propria forza che si traduce spesso in risonanza 
mediatica, riteniamo valga la pena soffermar-
si su quel dato di 992 accordi nazionali vigenti 
divulgato dal CNEL e ripreso con una certa en-
fasi dagli organi di informazione, per cercare di 
capire se – in attesa di poter disporre di chiavi 
di lettura più sofisticate – il mero dato quan-
titativo sul numero dei CCNL esistenti possa 

I dati sui contratti collettivi nazionali di lavoro diffusi dall’ultimo report periodico del CNEL con-
fermano la situazione di grande frammentazione del panorama contrattuale italiano, che al 31 di-
cembre 2021 ha raggiunto il record storico di 992 accordi collettivi nazionali vigenti nei vari settori 
produttivi[1]. Fra essi rientra anche un certo numero di accordi di cui, per diverse ragioni, non ha 
tenuto conto l’analisi fornita nel XXIII Rapporto CNEL sul mercato del lavoro e la contrattazione 
collettiva, presentato il 21 dicembre scorso[2]: si tratta degli accordi nazionali relativi ai comparti del 
settore pubblico, di quelli relativi ai lavoratori parasubordinati e degli accordi economici collettivi 
che si applicano ad alcune categorie di lavoratori autonomi. Ma anche sottraendo questo pacchetto 
dal totale, il numero dei CCNL vigenti nel lavoro privato rimane enorme: ben 933 alla data del 22 
novembre 2021.

Dispersione contrattuale e rischio 
dumping: alcune considerazioni
di Marco Biagiotti [*]
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economici collettivi relativi alle categorie del 
lavoro autonomo e parasubordinato. Al netto di 
ciò, è possibile calcolare il numero di imprese e 
di lavoratori a cui si applicano i CCNL (scaduti 
e non) utilizzando le elaborazioni presenti nel-
la sezione Archivio contratti del sito internet 
del CNEL[4], attraverso le quali ciascun CCNL 
può essere agganciato ai dati delle rilevazioni 
UNIEMENS che le imprese inviano mensil-
mente all’INPS per le denunce dei dati contri-
butivi e retributivi dei propri dipendenti. Tali 
elaborazioni, in continuo aggiornamento, co-
prono solo la parte di accordi (al momento poco 
più di 400) per i quali le associazioni datoriali 
firmatarie hanno richiesto l’attribuzione di uno 
specifico codice presso l’INPS. Ma per effetto 
della recente attivazione del Codice Unico alfa-
numerico CNEL-INPS[5], tutti i CCNL esistenti 
saranno ben presto classificati in modo univoco 
e sarà possibile calcolare con maggiore precisio-
ne il peso (in termini di numero dipendenti e di 
imprese interessate) anche del corposo sciame 
di accordi nazionali settoriali sinora sfuggiti 
alle rilevazioni UNIEMENS. In ogni modo, i 
dati aggiornati al 2 febbraio 2022 consentono di 
farsi un’idea dell’incidenza dei mancati rinnovi 
contrattuali nei diversi settori del lavoro pri-
vato: considerando una base pari a 835 CCNL 
vigenti[6], i lavoratori interessati sono comples-
sivamente 12.991.632, i CCNL rinnovati ri-
guardano 5.259.320 addetti, mentre quelli non 
rinnovati riguardano 7.732.312 unità. Si tratta 
comunque di dati molto aggregati che oblitera-
no informazioni preziose ai fini di un’indagine 
più approfondita del fenomeno, come ad esem-
pio le differenze settoriali e territoriali o la di-
stribuzione dei CCNL rinnovati/scaduti secon-
do la dimensione d’impresa.

Con riferimento alla rappresentatività dei sog-
getti che firmano gli accordi collettivi nazionali, 
pur in assenza di rilevazioni ufficiali a causa del-
la mancata attuazione degli accordi interconfede-
rali, può essere considerato di un certo interesse 
il fatto che quasi totalità dei 408 accordi nazio-
nali per i quali è possibile effettuare con sicurez-
za l’abbinamento INPS risulta sottoscritta da 
organizzazioni datoriali e/o sindacali presenti al 
CNEL, la cui periodica individuazione discende – 
come noto – da una complessa istruttoria svolta 
dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali 
ed è ratificata con specifici provvedimenti della 
Presidenza del Consiglio dei Ministri. Allargan-
do l’orizzonte alla totalità dei CCNL depositati 
(escluso il settore pubblico, i parasubordinati e 
gli accordi economici collettivi per specifiche ca-
tegorie di lavoratori autonomi) risulta che oltre 
un terzo dei 933 accordi sono sottoscritti da or-
ganizzazioni non rappresentate al CNEL, ma 
il numero dei lavoratori interessati è piuttosto 
ridotto: appena 33mila su oltre 12 milioni, pari 
allo 0,3%. Per contro, i 128 contratti collettivi 
sottoscritti da soggetti sia datoriali che sindacali 
rappresentati al CNEL, pari ad ‘appena’ il 14% 
dei CCNL vigenti, riguardano più di 10 milioni e 
mezzo di lavoratori, pari a circa l’87% del totale 
dei lavoratori oggetto delle denunce[7].

Se analizziamo l’andamento nel tempo del 
numero dei CCNL censiti, si nota un costante 
incremento nel corso degli ultimi 10 anni; dai 
347 accordi vigenti che risultavano deposita-
ti al 1° gennaio 2011[8], il trend di crescita si 
è mantenuto infatti abbastanza regolare e può 
ben essere illustrato dalla seguente tabella, 
tratta dall’ultimo Rapporto CNEL sul mercato 
del lavoro e della contrattazione collettiva pre-
sentato il 21 dicembre 2021[9]:
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Balza agli occhi il fatto che nell’arco di un de-
cennio gli accordi collettivi nazionali vigenti 
(scaduti e non) sono quasi raddoppiati, rivelan-
do una crescente propensione del mercato del 
lavoro italiano alla moltiplicazione dei soggetti 
rappresentativi. Ma il dato grezzo sul numero 
dei CCNL in vigore non permette di ricavare 
indicazioni sulla effettiva dimensione del dum-
ping contrattuale nel nostro Paese. D’altronde, 
il tema implica complessi risvolti sul piano eco-
nomico e sociale, a cominciare dal fenomeno del-
la diffusione del lavoro povero che è stato ogget-
to di approfondimento anche presso il Ministero 
del lavoro e delle politiche sociali nella recente 
relazione del “Gruppo di lavoro per gli interven-
ti e misure di contrasto alla povertà lavorativa 
in Italia”, presentata il 18 gennaio scorso. Il 
progressivo aumento della povertà lavorativa 
in Italia trova una singolare corrispondenza nel 
moltiplicarsi di contratti collettivi che incidono 
sugli stessi settori produttivi[10], ma che spesso 
si applicano a un numero esiguo di lavoratori 
e in aree geografiche limitate, con l’effetto di 
determinare una aziendalizzazione di fatto dei 
contratti nazionali che innesca una vera e pro-
pria competizione al ribasso del costo del lavoro.

Come vedremo fra poco, alcuni ambiti con-
trattuali mostrano una proliferazione abnorme 
di CCNL, tale da indurre il sospetto che il feno-
meno possa esservi più radicato. La rilevazione 
fa riferimento ai 14 macro-settori a suo tempo 
creati e organizzati dalle parti sociali per finali-
tà – è bene sottolinearlo – diverse dalla possibi-
le emersione dei fenomeni di dumping: si tratta 
di contenitori che raccolgono al proprio interno 
tipologie di attività produttive piuttosto varie-
gate, il cui numero è cresciuto negli anni a di-
scapito della loro omogeneità, accompagnando 
la progressiva segmentazione del nostro mer-

cato del lavoro. Fermo restando che una lettura 
comparata degli accordi nazionali in ottica di 
indagine qualitativa richiederebbe una miglio-
re e più puntuale definizione dei perimetri con-
trattuali (da affidare comunque alle parti so-
ciali), qualche informazione interessante si può 
ricavare analizzando la distribuzione dei CCNL 
nei macro-settori: al 31 dicembre 2021, sono 
censiti ben 282 contratti nazionali vigenti nel 
Commercio, 125 nelle Istituzioni private, 80 nei 
Trasporti e Logistica, 68 nell’Edilizia, 57 nell’A-
gricoltura, 48 nei Poligrafici e Spettacolo, 42 
nei Meccanici, solo per citare i più affollati. Ma 
sono territori da esplorare con cautela, poiché – 
come già accennato – presentano al loro interno 
una geografia contrattuale alquanto complessa. 
Ad esempio, il macro-settore Istituzioni priva-
te è un arcipelago di sotto-settori che contiene 
case di cura, cooperative sociali, enti di forma-
zione professionale, enti previdenziali privati, 
scuole private, ecc.. A sua volta, il macro-set-
tore Commercio include un novero sterminato 
di attività che spazia dagli agenti di commercio 
ai call-center e dai centri di elaborazione dati 
alla grande distribuzione e al turismo. L’entra-
ta a regime del codice unico di classificazione 
dei CCNL renderà più facile scoprire la reale 
incidenza di ciascun contratto nazionale nel 
proprio ambito produttivo di riferimento. Quel-
lo che però si può sin d’ora evidenziare è che in 
tutti i macro-settori la grande maggioranza dei 
lavoratori e delle imprese risultano coperti da 
un ristretto numero di CCNL. Anche in questo 
caso, l’ultimo Rapporto CNEL fornisce un inte-
ressante spunto di lettura informandoci che su 
12.219.346 lavoratori i cui CCNL sono trattati 
nelle dichiarazioni UNIEMENS, più dell’80%, 
in media, rientra al massimo in 5 CCNL all’in-
terno di ciascun macro-settore, ma con punte 

notevoli nei Meccanici (99%), 
negli Alimentaristi (96%) e 
nel Credito-Assicurazioni 
(95%)[11]. Avremo modo, in 
un prossimo contributo, di ri-
tornare con maggiore dovizia 
di argomentazioni su questo 
tema e sulle reali possibili-
tà di organizzare un’inda-
gine sistematica di tutti gli 
accordi nazionali settoriali 
esistenti nel data-base unico 
CNEL-INPS-Ministero del 
lavoro, anche su base com-
parativa, al fine di rendere 
oggettivamente riconoscibili 
quelli che in ciascun settore 
possono costituire il parame-
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tro di riferimento in termini di qualità dei con-
tenuti. n

 

Note

[1] 14° Report periodico dei Contratti Collettivi 
Nazionali di Lavoro vigenti depositati nell’Archivio 
CNEL, Roma, CNEL, 2022.

[2] Venturi L., Ambroso R., Biagiotti M., Tomaro 
S., “L’archivio nazionale dei contratti collettivi 
di lavoro. Evidenze aggiornate a fine 2021”, in 
“XXIII Rapporto CNEL mercato del lavoro e 
contrattazione collettiva”, Roma, CNEL, 2022, 
pp. 377-391.

[3] Per inciso, tutti gli accordi del settore pubblico 
considerati nel 14° Report CNEL (vedi nota n. 1) 
risultano scaduti alla data del 31 dicembre 2021.

[4] https://www.cnel.it/Archivio-Contratti
 poi cliccando al link: CCNL-settore privato
[5] L’art. 16 quater del D.L. n. 76/2020 (cd. 

decreto semplificazioni), ha stabilito che nelle 
comunicazioni obbligatorie di cui al d.lgs. 297/2002 
e nelle trasmissioni mensili di cui al D.L. 269/2003 
sia indicato il contratto collettivo nazionale, 
identificato mediante un codice unico alfanumerico 
attribuito dal CNEL, secondo criteri stabiliti 
d’intesa con il Ministero del lavoro e l’INPS. Con 
la circolare n. 170 del 12 novembre 2021 l’INPS 
ha fissato nella dichiarazione UNIEMENS di 
competenza di febbraio 2022 l’utilizzo esclusivo 
del nuovo codice. Nei mesi successivi, l’utilizzo 
del codice unico verrà esteso alle comunicazioni 
obbligatorie delle imprese al Ministero del Lavoro 
con riferimento al CCNL applicato al lavoratore. 
“Inizia in tal modo a prendere forma e sostanza la 
cosiddetta Anagrafe Unica Nazionale dei contratti 
collettivi di lavoro, che a regime consentirà a 
tutte le pubbliche amministrazioni e agli utenti 
a qualsiasi titolo interessati all’indagine dei 
contenuti contrattuali di abbinare, in modo univoco, 
a ciascun codice identificativo un preciso testo 
contrattuale, depositato e classificato presso un 
unico repository pubblico, gestito in collaborazione 
con le parti sociali, per facilitare la conoscenza di 
tutti gli elementi rilevanti in termini di pubblico 
interesse che costituiscono la disciplina contenuta 
negli accordi collettivi sottoscritti.” (XXIII Rapporto 
CNEL, cit., pag. 381):

[6] Dal totale complessivo dei quasi 1.000 CCNL 
censiti, vengono sottratti (oltre, come già 
ricordato, agli accordi del settore pubblico e agli 
accordi economici collettivi relativi ad alcune 
categorie del lavoro autonomo e parasubordinato) 
anche i CCNL dell’agricoltura e del lavoro 
domestico, in quanto settori non coperti dal 
canale informativo UNIEMENS.

[7] XXIII Rapporto CNEL mercato del lavoro e 
contrattazione collettiva, cit., pag. 384.

[8] XXIII Rapporto CNEL mercato del lavoro e 
contrattazione collettiva, cit., pag. 388.

[9] Ibidem. I dati della tabella sono aggiornati alla 
scadenza del 30 settembre di ogni anno, a partire 
dal 2012, per allinearli alla data di chiusura del 
Rapporto. Si tenga presente che nel numero 
di CCNL considerati sono ricomprese tutte le 
tipologie di accordi presenti in Archivio, inclusi 
gli accordi nazionali del settore pubblico e gli 
accordi economici collettivi relativi ad alcune 
categorie del lavoro autonomo e parasubordinato.

[10] Relazione del gruppo di lavoro sugli interventi 
e misure di contrasto alla povertà lavorativa in 
Italia, Roma, Ministero del lavoro e delle politiche 
sociali, 2022, pag. 22: “Uno strumento chiave per 
evitare situazioni di salari bassi o molto bassi, 
è quello di minimi salariali validi per tutti i 
lavoratori dipendenti. Come noto, in Italia questa 
funzione è svolta dai contratti collettivi che, 
sulla carta, coprono tutti i lavoratori dipendenti 
(anche se, nelle imprese che non applicano un 
CCNL, questo avviene solo ex post ad opera del 
giudice o della vigilanza ispettiva e in misura del 
tutto eventuale). In pratica, però, la capacità del 
sistema di contrattazione collettiva di proteggere 
i più deboli è intaccata dalla larga e crescente 
diffusione di ‘contratti pirata’ che mirano 
esplicitamente a fissare minimi salariali inferiori 
a quelli previsti dai principali contratti collettivi”.

[11] XXIII Rapporto CNEL mercato del lavoro e 
contrattazione collettiva, cit., pag. 383.

[*] Già dipendente del Ministero del Lavoro, attualmente 
presta servizio presso il Consiglio Nazionale dell’Economia 
e del Lavoro occupandosi di mercato del lavoro e relazio-
ni industriali. In passato ha collaborato alla realizzazione, 
per la UIL Pubblica Amministrazione, della collana di volu-
mi su “Lavoro e contratti nel pubblico impiego”. Dal 1996 
al 2009 è stato responsabile del periodico di informazione 
e cultura sindacale “Il Corriere del Lavoro”. Le considera-
zioni contenute nel presente scritto sono frutto esclusivo 
del pensiero dell’autore e non hanno in alcun modo carat-
tere impegnativo per l’Amministrazione di appartenenza.
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In questo redazionale si intende affrontare il tema del lavoro “immigrato” con un particolare riferi-
mento al cosiddetto “Decreto flussi 2021”. Si tratta in sintesi della norma che permette ai lavoratori 
extracomunitari che hanno la possibilità di fare ingresso in Italia per poter lavorare.

Specificamente il DPCM varato lo scorso 21 dicembre 2021 e pubblicato sulla GU in data 17 gen-
naio 2022 contempla una quota massima di ingressi, a livello nazionale, pari a 69.700 unità, ovvero 
più del doppio delle circa 30.000 unità previste nell’ultimo Decreto 2020.

procede alle verifiche effettuate parallelamente 
da Questura, Prefettura e Ispettorato del la-
voro, quali amministrazioni territorialmente 
competenti, e svolte sia sul lavoratore che sul 
datore di lavoro. A seguire il datore viene con-
vocato dalla Prefettura per concludere la prati-
ca. La convocazione dovrebbe avvenire quindi 
entro 60 giorni dalla presentazione della do-
manda, secondo la norma, purtroppo però alcu-
ni sportelli SUI non sempre riescono a garanti-
re questa scansione temporale.

Evidentemente tutti i chiarimenti e moda-
lità da seguire sono contenute nella Circolare 
interministeriale 5 gennaio 2022 sottoscritta 
dal Ministero dell’Interno, dal Ministero del 
Lavoro e delle Politiche Sociali, dal Ministero 
delle Politiche agricole, la quale fra l’altro fa ri-
ferimento specifico alla suddivisione totale de-
gli ingressi consentiti e riservati nella misura 
di 27.700 per lavoro subordinato non stagionale 
ed autonomo e 42.000 ingressi riservati al lavo-
ro stagionale.

I settori contemplati per gli 
ingressi di 20.000 lavoratori 
extracomunitari sono: l’au-
totrasporto, l’edilizia e il tu-
ristico-alberghiero. Da pre-
cisare anche che si tratta di 
lavoratori stranieri apparte-
nenti a Paesi che hanno sot-
toscritto o sottoscriveranno 
nel 2022 accordi internazio-
nali di cooperazione, in am-
bito migratorio, con il nostro 
Paese.

Gli altri 7.000 sono desti-
nati alla “conversione” in la-
voro subordinato e autonomo 
del permesso di soggiorno già 
detenuto per altro titolo. In 

Tra quelli autorizzati quest’anno un contin-
gente di 500 unità è stato riservato agli ingres-
si per lo svolgimento di “lavoro autonomo” in 
particolare stranieri non comunitari i quali, 
nella veste di imprenditori, hanno intenzione 
di attuare un concreto piano di investimento 
rilevante per gli interessi e l’economia del no-
stro Paese che preveda, per questo, l’impiego 
di risorse finanziarie personali non inferiori ai 
500.000 euro e al contempo la creazione di al-
meno tre nuovi posti di lavoro.

Le relative istanze potranno essere invia-
te durante la finestra temporale che va dal 27 
gennaio 2022 al 17 marzo 2022, ricorrendo al 
cosiddetto strumento del “click day” adottando 
il criterio cronologico puntuale di presentazio-
ne, contemplando data e ora, per la loro tratta-
zione, sia che si tratti di lavoratori non stagio-
nali che stagionali.

La procedura sarà trattata dagli Sportelli 
Unici dell’Immigrazione, presenti presso gli Uf-
fici del Governo territoriali. E precisamente si 

I flussi della discordia
I criteri di accoglienza al lavoro per gli immigrati
di Stefano Olivieri Pennesi [*]
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ambito “autonomo” sono state 
individuate, come sopra già 
detto, 500 unità per deter-
minate categorie/alte profes-
sionalità come: imprenditori, 
titolari di cariche societarie, 
liberi professionisti, artisti 
affermati, ideatori di start up.

Da segnalare anche la 
possibilità prevista dalla Cir-
colare in parola di veder so-
stanziare nella procedura il 
cosiddetto silenzio-assenso 
per la tipologia di richieste di 
nulla osta al lavoro stagionale 
ovvero stagionale plurienna-
le, a beneficio degli stranieri 
già destinatari di autorizza-
zione almeno una volta nei cinque anni prece-
denti, a prestare lavoro appunto stagionale a 
beneficio del medesimo datore di lavoro.

Rispetto invece ai 42.000 stagionali una 
specifica riserva è stata destinata ai lavoratori 
agricoli per i quali il nulla osta viene presenta-
to dalle maggiori organizzazioni di settore come 
Coldiretti, Confagricoltura, Cia, Coopagri, Alle-
anza Cooperative.

Per presentare le domande è necessario il 
possesso dello Spid (identità digitale) acceden-
do ad un “portale” del Ministero dell’Interno 
(https://nullaostalavoro.dlci.interno.it) dove ri-
siede un applicativo che permette di compilare 
un modulo per le relative domande.

Le quote complessive per lavoro subordina-
to, stagionale e non stagionale, è bene dirlo, 
verranno ripartite tra gli Ispettorati territoriali 
del lavoro, le Regioni e le Province autonome, 
ad onere del Ministero del Lavoro nella consa-
pevolezza che i migranti rappresentano una ri-
sorsa “necessaria”, soprattutto quale esigenza 
per il Nord sviluppato necessitante di manodo-
pera non particolarmente qualificata professio-
nalmente.

 

Stranieri nel nostro Paese, sufficienti…?
 

Una prima considerazione da fare riguarda il 
fatto positivo che prima di questo ultimo decre-
to flussi 2021, che di fatto ha raddoppiato il pos-
sibile ingresso di lavoratori extracomunitari, il 
nostro Paese annoverava medesimi contingenti 
numerici adottati da circa un quinquennio.

A parere però del Presidente della Fonda-
zione “Migrantes”, Monsignor Perego, anche il 
nuovo ultimo Decreto Flussi appare evidente-
mente ancora “insufficiente” per ben soddisfare 

le cogenti esigenze esistenti nel mercato del la-
voro “asfittico e disorganico” del nostro Paese, 
pur ben valutando l’ultimo raddoppio di quote 
destinato per l’ingresso “legale” di lavoratori 
stranieri in Italia per motivi di lavoro.

Questo viene al contempo evidenziato dalla 
quasi totalità delle categorie imprenditoriali, 
con maggiori evidenze per i settori agricolo, edi-
le e dei servizi e cura alla persona.

Tali contingenti di quote difficilmente rap-
presentano un “correttivo” plausibile al sempre 
presente ingresso “illegale” in Italia di uomini e 
donne e frequentemente di ragazzi adolescenti, 
destinati loro malgrado ad ingrossare le file del 
lavoro illegale, lavoro nero e piaga del fenome-
no caporalato, nei diversi settori produttivi.

Il decreto flussi, che annualmente viene 
a riproporsi nel nostro Paese tragicamente si 
pone come contraltare al drammatico e silente 
assistere alle innumerevoli morti nel “mare no-
strum” Mediterraneo di donne uomini, bimbi, 
adolescenti che disperatamente tentano di rag-
giungere l’Italia e quindi l’Europa.

Porre delle bandierine di appartenenza di 
queste genti, legandole alla nazione di parten-
za, al tipo di emigrazione: politica, economica, 
sociale, religiosa, altra, non ha veramente sen-
so.

Il disperato ed estremo tentativo di raggiun-
gere approdi europei sconta, nella totalità dei 
casi, il dover mettere la propria vita nelle mani 
di scafisti (novelli Caronte di Dantesca memo-
ria) che a scopo di abietto lucro agiscono anche 
sfruttando la pressoché assenza di validi e co-
spicui canali di ingresso legale.

Questo ennesimo decreto flussi di fatto ripro-
pone anche la rilevante questione della “limita-
tezza” dei settori contemplati che beneficeranno 
teoricamente di nuova manodopera immigrata 
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continuando, d’altro canto, la penuria di nuova 
forza lavoro straniera nella gran parte degli al-
tri settori ed aziende che rimangono fuori dal 
limitato perimetro contemplato dal Legislatore.

Vieppiù il contesto sociale generale e lavora-
tivo è sempre il medesimo, il nostro Paese risul-
ta essere irreversibilmente più vecchio.

Da alcuni studi fatti citiamo quelli dell’Asso-
ciazione di volontariato ANOLF, secondo i qua-
li in Italia mancherebbero, quale deficit di forza 
lavoro, tra i 250 e i 280 mila lavoratori, per i più 
bassi profili.

A questo colleghiamo le difficoltà occupazio-
nali per un possibile impiego del contingente 
di stranieri “profughi” attualmente presenti in 
Italia.

La notevole massa di disoccupati italiani, è 
stato osservato, difficilmente riesce a fare fron-
te alla copertura di domanda lavoro proprio per 
le qualifiche e impieghi più gravosi e di scarsa 
attrattività e questo, al tempo stesso, è un fatto, 
ma anche un problema per le aziende nostrane, 
sostanziando un motivo strutturale.

In definitiva, non si può tacere come il conti-
nuare a proporre lo strumento non pienamente 
efficace, quale l’annuale decreto flussi, rappre-
senta un’azione politica da retroguardia. Me-
glio sarebbe agire immaginando una riforma 
complessiva della normativa in tema di immi-
grazione, adeguata alla realtà in essere, carat-
terizzata da flussi costanti indistinti e multifor-

me, legati alla capacità migratoria delle genti a 
livello globale, anche di natura socio-culturale 
nonché, geo-politica.

In sostanza, si potrebbe ben intervenire, in-
cisivamente, sulle attuali politiche di immigra-
zione, favorendo una riconfigurazione di una 
più valevole “legge quadro” sull’immigrazione. 
Questo anche perché il mondo attuale, come 
lo stiamo conoscendo, è foriero di sostanzia-
li cambiamenti: da un lato la mobilità umana 
continua la sua evoluzione (anche rispetto a si-
tuazioni contingenti quale la pandemia globale 
dell’ultimo biennio); dall’altra parte il nostro 
amato Paese certamente non può rinunciare al 
contributo degli immigrati, sia da un punto di 
vista demografico, ma anche fiscale, previden-
ziale e complessivamente economico, come pure 
sociale.

Bisognerebbe poter gestire la massa dei vi-
sti di ingresso, collegati alla ricerca di occupa-
zione, essendo in grado di articolare moderna-
mente l’incrocio di domanda e offerta di lavoro, 
soprattutto per quei settori dove le carenze di 
manodopera potrebbero essere meglio asse-
condate da lavoratori e lavoratrici provenien-
ti dall’estero, in possesso dei cosiddetti “light 
skill”.

Non di meno si dovrebbe affrontare il pro-
blema di percorsi “permanenti” di regolarizza-
zione per chi, straniero, si trova per varie moti-
vazioni sul territorio italiano e potrebbe essere 
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impiegato più agevolmente 
da datori di lavoro disponibili 
ad una assunzione pressoché 
immediata.

In sostanza dovremmo af-
frontare più lucidamente il 
tema della riscoperta dell’im-
portanza del lavoro immi-
grato, in un contesto sociale 
quale il nostro Paese rappre-
senta, alla luce dell’irreversi-
bile invecchiamento della po-
polazione e contestuale calo 
delle nascite, con contrazione 
conseguente della forza lavo-
ro disponibile, per non sotta-
cere anche l’incidenza negati-
va sui livelli di Pil derivante.

Una attenta riflessione meriterebbe la lo-
gica e le ricadute che sottendono alla costante 
riproposizione dello strumento più volte men-
zionata del decreto flussi. Questo di fatto lungi 
dall’essere un volano da affiancare anche alle 
cosiddette politiche attive sul lavoro, si dimo-
stra, di converso, una misura che scarsamente 
interviene sulle deformazioni del nostro merca-
to del lavoro.

Si dovrebbe agire da parte, del Legislatore, 
per tentare di migliorare e integrare ipotizzan-
do un più sicuro ambito di trasparenza che aiuti 
ad immettere novella manodopera immigrata, 
in contesti di chiara legalità, senza dimenticare 
un altro bacino importante e comunque presen-
te, costituito da persone da poter fare “emerge-
re e regolarizzare”, evidentemente già presenti 
a vario titolo nel nostro territorio nazionale, se-
guendo contesti di assoluta legalità, garantita 
dalla chiarezza legislativa.

In sostanza, si potrebbe poter uscire da mi-
sure insufficienti, che rispondono con approcci 
emergenziali, al bisogno di una visione alta ri-
spetto le manchevolezze del nostrano mercato 
del lavoro, impattando negativamente anche 
sul versante della irrinunciabile “dignità dei la-
voratori” in contesti di necessaria concorrenza 
e trasparenza.

In uno degli interventi più recenti del Pre-
sidente del Consiglio Draghi lo stesso ha affer-
mato: “… Dobbiamo rafforzare i canali legali di 
migrazione, perché rappresentano una risorsa, 
non una minaccia per la nostra società…”.

Anche il Presidente Mattarella nel discorso 
di insediamento, per il suo secondo mandato, 
pochi giorni orsono, di fronte ai grandi elettori 
riuniti in Plenaria presso la Camera dei Depu-
tati, ha fatto esplicito riferimento alla “digni-
tà” nelle sue diverse declinazioni (come alcuni 

commentatori politici hanno definito “vocabola-
rio dei diritti”) e con un accento speciale per il 
lavoro, non tralasciando quello immigrato, per 
aspetti di umanità e accoglienza.

In particolare il Presidente Mattarella ha in-
vocato la solidarietà verso i migranti che ci im-
pone: “… di combattere, senza tregua, la tratta 
e la schiavitù degli esseri umani…”. E ancora: 
“… Dignità è contrastare la precarietà dispera-
ta…” e noi con rispetto aggiungiamo… di tutti i 
componenti della nostra comunità.

 

Uno sguardo alle Politiche migratorie 
dell’Unione Europea

 
Dallo scorso 19 gennaio 2022 è operativa l’A-
genzia dell’Unione europea per l’asilo (EUAA) 
che ha preso il posto dell’Ufficio europeo di so-
stegno per l’asilo (EASO).

Questa nuova Agenzia ha il compito di 
migliorare il funzionamento del sistema eu-
ropeo comune di asilo sotto un duplice aspet-
to: da una parte prestando agli Stati membri 
una maggiore assistenza operativa e tecnica, 
dall’altra garantendo una maggiore coerenza 
nella valutazione delle domande di protezione 
internazionale.

Il 9 dicembre 2021, quindi, il Consiglio Eu-
ropeo ha adottato il regolamento che trasfor-
ma l’Ufficio EASO in un’Agenzia dell’UE pie-
namente operativa e autonoma. Certamente 
questa azione rappresenta, nell’ottica di una 
riforma del sistema europeo comune di asilo, 
un significativo passo avanti nella modernizza-
zione e attualizzazione dell’intervento dell’UE 
in materia di asilo e di accoglienza.

Più chiaramente la nuova Agenzia avrà lo 
scopo di contribuire a migliorare l’attuale fun-
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zionamento del sistema europeo comune di 
asilo, per questo verrà fornita una maggiore 
assistenza operativa ma anche tecnica agli Sta-
ti membri garantendo una maggiore analogia 
nella valutazione delle domande di protezione 
internazionale. Primariamente, perciò, si ten-
derà alla realizzazione di una oggettiva politica 
comune dell’UE, anche in materia di asilo, con-
tribuendo inoltre al miglioramento della coope-
razione con i paesi terzi, interessati, come pure 
ad intensificare la solidarietà tra Stati membri 
nell’approccio e governo della dimensione ester-
na e globale di tutta l’Unione.

A causa dell’acuirsi dell’ultima crisi migra-
toria del 2015, l’UE ha tentato di attuare delle 
diverse misure per ottenere un miglior control-
lo delle frontiere esterne e dei flussi migratori 
complessivi questo è stato stimato ha prodotto 
da allora una riduzione consistente degli arrivi 
irregolari nell’UE, ma con tutta evidenza più 
marcatamente a beneficio dei Paesi del nord 
Europa, rispetto ai Paesi del sud che si affac-
ciano sul mediterraneo, in particolare Italia, 
Spagna, Grecia, Malta.

Ad ogni modo l’UE e i suoi Stati membri (con 
varia intensità e sensibilità) stanno provando 
ad incrementare gli sforzi per definire una di-
versa politica migratoria europea che sia più 
efficace, ma al contempo umanitaria e sicura. Il 
Consiglio europeo svolge quindi un ruolo impor-
tante in questo settore, in quanto fissa le priori-
tà strategiche che dovrebbero essere opportuna-
mente declinate nei singoli Stati membri.

Sulla base di dette priorità, il Consiglio 
dell’UE stabilisce linee di azione e predispone le 
linee guida da adottare con i singoli Paesi terzi. 
Sempre il Consiglio adotta inoltre atti legislati-
vi e definisce programmi specifici di azione. Ne-
gli ultimi anni, in un crescendo, il Consiglio eu-

ropeo ha aumentato le azioni 
di contrasto alla aumentata 
pressione migratoria eviden-
temente incontrollata.

Cerchiamo ora di sintetiz-
zare le differenti e significa-
tive vie di accesso e transito 
dei flussi migratori, rivolti al 
contesto europeo:
a) Rotta del Mediterra-

neo orientale, si riferi-
sce agli arrivi irregolari in 
Grecia, Cipro e Bulgaria, 
dall’Est Europa. Da que-
sta rotta convergono un 
numero elevato di rifugia-
ti in fuga principalmente a 
causa della guerra e crisi 

umanitaria in Siria. La stessa si è potuto li-
mitare grazie alla cooperazione, sostanziata 
da ingenti investimenti economici, tra l’UE e 
la Turchia.

b) Rotta del Mediterraneo occidentale, 
inerente gli arrivi irregolari in Spagna, sia 
via mare verso la Spagna continentale, sia 
via terra verso le enclave spagnole di Ceuta 
e Melilla nell’Africa settentrionale. È uti-
lizzata principalmente dai migranti in ar-
rivo dall’Algeria e dal Marocco, come pure 
da persone provenienti dai Paesi dell’Afri-
ca subsahariana che vogliono raggiungere 
l’Europa. A seguito di un picco nel 2018, la 
Spagna ha registrato una relativa diminu-
zione del numero di arrivi nel proprio Pae-
se. Anche qui l’investimento dell’UE in uno 
stringente partenariato con il Marocco si è 
rivelato essenziale per contribuire a raffor-
zare il controllo delle frontiere e combattere 
la tratta di migranti. Da aggiungere, per la 
Spagna, flussi migratori via mare con arri-
vi nelle isole Canarie, nell’Oceano Atlantico 
di popolazioni provenienti dal Marocco, dal 
Sahara occidentale, dalla Mauritania, dal 
Senegal e dal Gambia.

c) Rotta del Mediterraneo centrale, si rife-
risce agli arrivi irregolari via mare soprat-
tutto in Italia e a Malta. I migranti prove-
nienti dall’Africa subsahariana e dall’Africa 
settentrionale transitano attraverso la Tuni-
sia e in modo particolare e più consono dal-
la Libia destinazione Europa. Tra il 2015 e 
il 2018 era questa la rotta più utilizzata, in 
assoluto, per raggiungere l’UE. Il numero di 
migranti irregolari lungo questa rotta, ha 
subito un certo raffreddamento nei succes-
sivi due anni, ma purtroppo è notevolmen-
te aumentato dal 2020. Per tale ragione si 
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sono nuovamente intensificati gli sforzi per 
garantirsi con i Paesi nordafricani e in parti-
colare con la Libia, ambiti di cooperazione e 
partenariato specifici, non sempre però corri-
spondenti a livelli accettabili di modelli civili 
di accoglienza e ospitalità temporanei, da do-
ver garantire alle popolazioni migranti.
 

Ad ogni modo un imperativo dovrebbe dettare 
l’agenda di queste iniziative, a livello europeo, 
come anche dei singoli Stati membri. Salvare 
vite in mare e contrastare, con ogni mezzo, le 
reti criminali che agiscono in tale ambito. Og-
gettivamente, sia migranti che rifugiati cer-
cano di raggiungere l’Europa intraprendendo 
viaggi che possono mettere in pericolo la loro 
vita, mentre i trafficanti sono ricorsi a strategie 
sempre più pericolose e sofisticate per attraver-
sare il Mediterraneo. In questo ambito si inne-
stano le operazioni denominate “Frontex” che 
si svolgono nel Mediterraneo, con relativa flot-
ta multinazionale, per salvare i migranti dagli 
innumerevoli naufragi e contrastare il traffico 
illegale di migranti. Non di meno rilevanza 
però anche l’azione attuata dalle “organizzazio-
ni non governative” che tentano di presidiare 
con le loro imbarcazioni, per quanto possibile, 
il bacino Mediterraneo. Da menzionare anche, 
per completezza, il fatto che l’UE ha istituito, 
presso la struttura Europol, il centro europeo 
contro il traffico di migranti, ciò al fine di coa-

diuvare gli Stati membri nella repressione del 
traffico di popolazioni migranti.

L’Unione Europea, è opportuno anche sot-
tolineare, ha adottato alcune normative e pro-
tocolli specifici, finalizzati a gestire al meglio i 
flussi migratori “legali” riguardanti i lavoratori 
altamente qualificati, ma anche gli studenti e 
i ricercatori, i lavoratori stagionali e le perso-
ne che aspirano al ricongiungimento familiare. 
Questo però non sempre ha coinciso con specu-
lari interventi armonici, in materia, da parte di 
tutti gli Stati membri UE, causando, talvolta, 
dei corti circuiti anche ad aspetti di cooperazio-
ne e collaborazione tra Stati membri. Per quan-
to riguarda, invece, le altre tipologie di flussi 
migratori, l’UE dispone di norme comuni per il 
trattamento delle domande di asilo. La stessa 
UE firma, inoltre, accordi di riammissione per 
rimpatriare i migranti irregolari.

Ulteriore rilevante tema rappresenta l’ef-
fettiva e concreta integrazione dei cittadini di 
Paesi terzi. Le diverse misure di ricollocazione 
e reinsediamento, adottate in risposta alla crisi 
dei migranti e dei rifugiati, hanno evidenziato 
l’esigenza di sostenere ed affiancare gli Stati 
membri con minor tradizione in materia di im-
migrazione ed integrazione. Per questo motivo 
è presente il sistema europeo comune di asilo 
(CEAS) che stabilisce norme minime per il trat-
tamento di tutti i richiedenti asilo e di tutte le 
domande di asilo nell’UE.
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È giusto evidenziare al contempo che la crisi 
migratoria ha evidenziato, in ogni caso, la ne-
cessità di una riforma generale delle norme 
dell’UE in materia di asilo, anche alla luce di 
nuove dinamiche, nuovi equilibri europei, ec-
cessi di nazionalismo e protezionismo, per così 
dire demografico, principalmente per Paesi ac-
centuatamente ad ispirazione sovranista.

 

Conclusioni
 

Il decreto flussi, che stiamo affrontando, non 
rappresenta per il vero una “sanatoria”, con 
impatto su quelle persone che comunque, non 
dobbiamo sottacerlo, sono irregolarmente pre-
senti sul suolo italiano, ma di contro, un prov-
vedimento che favorisce ingressi regolari per 
lavoro o anche per convertire alcune tipologie 
di permessi stagionali o di lungo soggiorno.

Dalla puntuale osservazione dei “flussi lavo-
rativi” come pure dal loro “andamento” si rileva 
che una parte consistente dei fabbisogni di ma-
nodopera straniera, soprattutto non specializ-
zata, concerne settori lavorativi che ricorrono 
a contratti di breve periodo, ma anche, troppo 
di frequente, utilizzando lavoro sommerso e la-
voro nero, e ad ogni modo connotato da elevata 
intra mobilità.

Da qui una considerazione necessaria, ine-
rente le dinamiche regressive prodotte, circa 
le condizioni di lavoro e di reddito per pezzi di 
mercati di lavoro “poco attraenti” che impatte-
rebbero a svantaggio di tutti, lavoratori italia-
ni come pure stranieri. Più oggettivamente si 
rischia anche di favorire una “concorrenza al 
ribasso” tra lavoratori.

Giusto sarebbe quindi essere in grado di 
garantire, nei CCNL applicati, stipendi e con-

dizioni di lavoro di maggior livello e dignità, 
qualificando più giustamente le prestazioni la-
vorative, anche dei lavoratori immigrati.

Non ci si può nascondere dal fatto che il tema 
“immigrazione” rappresenta per il nostro Pae-
se, ma direi per tutto l’occidente, un fenomeno 
“strutturale” che richiederebbe delle strategie 
nazionali e almeno comunitarie, che trattino 
le politiche per l’immigrazione con una visione 
moderna e globale, aderente ai fenomeni econo-
mici, sociali, culturali, demografici, geopolitici, 
del nuovo millennio; garantendo migrazioni “si-
cure”, regolari, governate, consapevoli, condivi-
se e solidali, con un occhio al futuro delle nostre 
società, come pure alla sostenibilità economica 
ed irrinunciabile integrazione sociale.

In Italia esistono delle stime, comunque ap-
prossimative, che quantificano un contingente 
di persone immigrate, impegnate in lavori som-
mersi e irregolari di almeno 500.000 unità. È un 
fatto che il lavoro sommerso, tutto, e in partico-
lare quello di extracomunitari, conduce a forme 
di sfruttamento ma anche intermediazione cri-
minale di manodopera, per garantire, altresì, 
risorse umane ricattabili, sfruttate, soggiogate 
e sottopagate, da parte di un numero ragguar-
devole di imprese e imprenditori “immorali” e 
spinte al solo scopo del facile e ingiusto profitto.

Un assioma, ad ogni modo, va ribadito, l’im-
migrazione clandestina e senza regole, un pae-
se moderno come il nostro, non la può tollerare. 
Concepire la legalità come vero argine per una 
civiltà e democrazia dei fatti risulta irrinuncia-
bile.

Questo aspetto però deve fare i conti rispetto 
alla questione migratoria che nel nostro Paese 
risulta talmente controversa e divisiva che ri-
chiederebbe, certo, uno sforzo maggiore di supe-
ramento degli steccati ideologici al fine di esse-
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re affrontata compiutamente. 
È anche un fatto, purtroppo, 
che l’immigrazione parrebbe 
completamente assente dal 
Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza (PNRR) con inter-
venti specificamente mirati, 
come pure di fatto mancante 
nell’ultima Legge di bilancio 
per il 2022, pur mostrando, 
contraddittoriamente, atten-
zione verso l’altra questione 
strettamente connessa con la 
vicenda di crisi demografica.

È proprio l’elemento immi-
grazione il “principio attivo” 
(mutuando la terminologia 
farmaceutica attualmente in 
voga) che nel nostro Paese si connette con una 
serie di deficit organici che vanno dalla natura 
demografica, a quella economica e sociale che, 
in questo primo ventennio del nuovo millennio, 
hanno contribuito a creare oggettive premesse 
per una rinforzata domanda di “lavoro immi-
grato”, a beneficio dell’intero vecchio continen-
te, più che nelle altre aree mondiali, ad oriente 
(come Cina, India, Giappone, Corea) come ad 
occidente, (quali Stati Uniti, Canada, Brasile), 
dove è possibile disporre di maggior forza lavo-
ro non straniera, a decremento di quella immi-
grata. Tale situazione sembrerebbe destinata 
a riaffermarsi, nel futuro prossimo, plausibil-
mente, anche con intensità maggiore di ora.

In conclusione, ci piace affermare che atten-
zione maggiore meriterebbe un dibattito che, 
evidentemente, si è concentrato principalmente 
sul problema (oggettivo, va detto) degli sbarchi 
di migranti sulle nostre coste e conseguente-
mente sul controllo stringente dell’immigrazio-
ne irregolare, tralasciando però completamente 
l’urgenza, per il nostro Paese, di dotarsi di una 
illuminata ed efficace politica degli ingressi.

A questo, quale intervento di politica socia-
le, vedrei positivamente una azione di accom-
pagnamento all’agire sul governo del fenome-
no migrazione, consistente nell’incentivare 
l’elemento fecondità per le nostre nuove gene-
razioni, intervenendo un aumento dei livelli 
di partecipazione al lavoro e quindi di imput 
sulle politiche attive del lavoro nei confronti di 
giovani e donne, come altrettanto la ricerca di 
una crescita dei livelli di istruzione per le nuo-
ve generazioni, e non di meno efficaci politiche 
di equità di genere, tutto questo per arrivare a 
mitigare, in maniera adeguata, anche gli effet-
ti negativi delle attuali tendenze demografiche 
nostrane. Per essere chiari, la questione più 

generale e scottante del tema immigrazione an-
drebbe affrontata con una migliore e più atten-
ta consapevolezza, ma soprattutto senza inutili 
strumentalizzazioni di sorta.

Emblematiche sul tema sono state le parole 
pronunciate dal Santo Padre Francesco in una 
recente trasmissione televisiva il quale, tra l’al-
tro, ha affermato e ci piace quindi ricordare: “… 
quando si respingono i migranti si respinge la 
pace… il migrante va accolto, accompagnato 
e integrato… spesso ora i migranti sono ghet-
tizzati… ci sono Paesi con un grave calo demo-
grafico, per questo hanno bisogno di gente… 
attuare una politica migratoria intelligente… 
il Mediterraneo sta diventando il cimitero più 
grande al mondo… nessuno di noi sceglie dove 
nascere e come nascere… è tentazione brutta 
guardare da un’altra parte, non basta vedere è 
necessario sentire e toccare le miserie… la cultu-
ra dell’indifferenza è terribile…”.

E poi ancora un ultimo passo della straordi-
naria intervista televisiva di Papa Francesco, 
sopra menzionata, che ritengo giusto citare in 
conclusione di questo redazionale e che racco-
glie completamente il pensiero per una “umani-
tà” irrinunciabile…: “Con i migranti quello che 
si fa è criminale. Per arrivare al mare soffrono 
tanto. Ci sono dei filmati sui lager nella Libia, i 
lager dei trafficanti. Soffrono poi rischiano per 
attraversare il Mediterraneo. E poi alcune volte 
sono respinti…”. n

[*] Dirigente dell’INL, Direttore ITL Terni-Rieti - Professore 
a contratto c/o Università Tor Vergata, titolare della cat-
tedra di “Sociologia dei Processi Economici e del Lavoro” 
nonché della cattedra di “Diritto del Lavoro”. Il presente 
contributo è frutto esclusivo del pensiero dell’autore e non 
impegna l’Amministrazione di appartenenza.
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come la povertà lavorativa non abbia una unica 
causa, ma sia piuttosto una concatenazione di 
elementi che è importante analizzare separata-
mente, dal momento che le misure per migliorare 
questa condizione devono agire diversamente su 
ognuno di essi. Quella che viene chiamata “ca-
tena” di creazione di povertà e disuguaglianza è 
formata da tre anelli: il primo è costituito dai red-
diti individuali da lavoro, che variano in base al 
salario unitario (ovvero alla paga oraria), alle ore 
lavorate durante la settimana e dai mesi lavorati 
durante l’anno. Il secondo anello invece è quello 
dei redditi familiari di mercato, ovvero quanti, 
all’interno della famiglia, percepiscono un reddito 
grazie al loro lavoro. Infine, si giunge all’anello 
dei redditi familiari disponibili, ovvero quanti 
soldi la famiglia ha a disposizione, al netto delle 
imposte e dei trasferimenti (per esempio quelli 
derivanti dal welfare dello Stato).

Cosa si intende per povertà lavorativa
 

Si tratta di un fenomeno complesso, per analiz-
zarlo è necessario osservarlo da diverse prospet-
tive. La povertà lavorativa, infatti, viene definita 
sia da un punto di vista individuale, sia familiare. 
Nel primo caso i più colpiti sono i lavoratori che – 
nella maggior parte dei casi involontariamente – 
sono costretti a svolgere un numero minore di ore 
di lavoro all’anno, ovvero coloro che lavorano solo 
per intervalli di pochi mesi o chi ha un contratto 
part-time. A questa categoria, poi, si aggiungono 
i lavoratori autonomi, che, a differenza dei lavo-
ratori dipendenti, non beneficiano di molte tutele. 
A queste variabili si aggiungono le caratteristiche 
del nucleo familiare in cui il soggetto è inserito: 
da quante persone è composto e quante di loro 
percepiscono un reddito.

Nel report del Gruppo di lavoro viene spiegato 

Quando pensiamo alla povertà quello che ci viene in mente è l’impossibilità di trovare un lavoro e di prov-
vedere a se stessi. I disoccupati, quelli sì che sono poveri: per risolvere il problema basta creare opportu-
nità di lavoro e la mano invisibile farà il resto. In realtà, non basta un’occupazione a far uscire le persone 
da una condizione di difficoltà economica. Lo racconta la Relazione (https://bit.ly/3HlaRxl) del gruppo di 
lavoro sugli interventi e le misure di contrasto alla povertà lavorativa in Italia, presentata al Ministero 
del Lavoro e delle Politiche Sociali lo scorso gennaio. In Italia, anche se si ha la fortuna di avere un lavoro, 
si rischia di vivere sotto la soglia di povertà: è così per più di un decimo dei lavoratori italiani, mentre se 
consideriamo semplicemente il reddito percepito, la fetta di lavoratori a reddito basso si allarga ad un 
quarto.

Il paradosso 
della povertà lavorativa
di Irene Vendrame [*]
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È importante distinguere questi tre anelli per-
ché si può intervenire con politiche specifiche su 
ognuno di essi, in modo diverso. Per migliorare 
le condizioni dentro al primo anello, si attuano 
politiche predistributive, ovvero politiche indu-
striali, del lavoro (micro e macroeconomiche) o di 
formazione, che aiutano l’individuo ad inserirsi in 
un mercato del lavoro più sano e di percepire un 
salario maggiore a condizioni migliori. Al secon-
do anello si applicano politiche di attivazione e di 
conciliazione famiglia-lavoro, mentre al terzo si 
applicano le politiche redistributive – quelle che 
comunemente noi identifichiamo con il welfare 
– come le detrazioni fiscali, il Reddito di Cittadi-
nanza o la NASpI.

 

Le misure adottate finora
 

Fino ad ora gli interventi dello Stato sono rima-
sti abbastanza in superficie rispetto al problema 
della povertà lavorativa, andando a tamponare il 
problema delle difficoltà economiche delle fami-
glie in maniera più generale, piuttosto che mirata 
a un obbiettivo specifico. Tra queste misure figu-
rano quelle di supporto all’economia del Mezzo-
giorno e quelle a sostegno dell’occupazione femmi-
nile. Iniziative direzionate in modo particolare ai 
lavoratori sono state quella dei famosi “80 euro” e 
quelle che prevedono sgravi fiscali per le imprese 
che aumentano i salari come premio di produzio-
ne. Il problema di queste iniziative è che rischia-
no, se non ben controllate, di trasformarsi in tra-
sferimenti alle imprese piuttosto che ai lavoratori: 
i datori di lavoro potrebbero approfittare per pa-
gare ancora meno i dipendenti dal momento che è 
presente un intervento dello Stato. Inoltre, azioni 
di questo tipo vanno a beneficiare quei lavoratori 
dipendenti che spesso si trovano già in buone con-
dizioni, anche a livello contrattuale, rispetto alla 
media – per l’erogazione degli 80 euro, per esem-
pio, non vengono presi in considerazioni i redditi 
che sono talmente bassi da risultare incapienti 
ai fini fiscali. Infine, un intervento importante in 
termini di risorse impiegate è stato il Reddito di 
Cittadinanza, che però appare insufficiente per ri-
solvere il problema della povertà lavorativa.

 
Gli interventi presentati 
dal gruppo di lavoro

 
Le proposte del gruppo di lavoro sono di tipo 
prevalentemente predistributivo, finalizzate al 
raggiungimento di una garanzia di minimo sala-
riale soprattutto per le categorie più a rischio. Le 
ipotesi vagliate sono quella di istituire un salario 

minimo generale, di allargare l’applicazione dei 
contratti collettivi ad un maggior numero di cate-
gorie o di seguire una sorta di terza via: definire 
dei minimi salariali basati su contratti collettivi 
da estendere ad un numero limitato di settori, in 
particolare quelli che presentano condizioni più 
critiche per i lavoratori. Il gruppo di lavoro sot-
tolinea come sia indispensabile che queste poli-
tiche vengano implementate insieme ad azioni 
trasversali. Da un lato, è importante promuovere 
il rispetto delle norme da parte delle imprese, at-
traverso una maggiore vigilanza, incentivi per la 
buona condotta oppure la denuncia pubblica del 
name and shame. Dall’altro lato è imprescindibi-
le che i lavoratori abbiano accesso alle informa-
zioni che permettono loro di accedere alle tutele e 
di comprendere effettivamente quali siano le loro 
prospettive economiche anche a lungo termine, 
come ad esempio le previsioni sulle condizioni di 
pensionamento.

 
 
La necessità di un progetto 
macroeconomico

 
Queste misure sono state pensate in termini mi-
croeconomici, sono cioè degli interventi mirati che 
tentano di porre rimedio alla povertà lavorativa 
che negli ultimi dieci anni in Italia è aumentata 
considerevolmente. L’analisi degli esperti però, 
mette in luce come degli interventi di tampona-
mento temporaneo non sono sufficienti a risolvere 
il problema se non sono accompagnati da politi-
che che agiscano anche sul piano macroeconomi-
co. “Spesso la mancanza di lavoro, lavoro quali-
ficato, ben pagato e con continuità lavorativa, è 
strettamente legata alle dinamiche della doman-
da di lavoro e/o alle caratteristiche del contesto 
territoriale e macro economico-sociale più ampio” 
si legge nel report; è chiaro quindi che non ci si 
può limitare a questo, ma bisogna implementare 
politiche macroeconomiche ed industriali di più 
ampio respiro, per “influenzare il margine esten-
sivo e la composizione strutturale del mercato del 
lavoro in termini di occupazioni e settori”. In altre 
parole, bisogna che i lavoratori siano messi nel-
le condizioni di percepire un salario equo e con-
tinuativo: l’unico modo per avere risultati stabili 
a lungo termine, oltre a mettere in pratica inter-
venti mirati, è costruire dalle fondamenta un con-
testo socio-economico che lo permetta. n

[*] Studentessa di Scienze Filosofiche presso l’Università 
Ca’ Foscari di Venezia. Laureata in Philosophy, Interna-
tional and Economic Studies a Ca’ Foscari. Vicedirettrice 
marketing di Lexacivis (lexacivis.com).
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A fronte di tale tipo di utilizzo illecito, si sono 
poi verificati casi concreti in cui il ricorso allo 
smart working ha rappresentato una risorsa. 
Si fa qui riferimento ad un altro campo interes-
sato in qualche modo da questa forma di orga-
nizzazione del lavoro, che è quello relativo alle 
domande di interdizione anticipata o post par-
tum per le lavoratrici madri che svolgono lavori 
pericolosi o in condizioni insalubri per la mam-
ma o il bambino, ai sensi del D.Lgs. 151/2001.

Questo tipo di istanza, comprensibilmente, 
ha avuto una crescita esponenziale nel periodo 
pandemico, ove il pericolo di rischio biologico da 
contagio da Covid19 è assai elevato.

In termini generali, a seguito della ricezio-
ne di apposita istanza da parte della lavoratri-
ce, l’Ispettorato avvia un’interlocuzione con il 
datore di lavoro, tesa a verificare, nell’ambito 
della valutazione dei rischi e della sorveglian-
za sanitaria affidata al medico competente, se 
sussistono effettivamente i rischi denunciati da 
parte della lavoratrice, e la possibilità eventua-
le di adibire la stessa ad altre mansioni.

A causa della pandemia, però, è intervenuta 
la Circ. n. 2201/2020 I.N.L. del 23 marzo 2020, 
che per le lavoratrici a contatto con il pubblico 
ha previsto la possibilità di concedere l’inter-
dizione anche in assenza della valutazione dei 
rischi da parte del datore di lavoro, e quindi a 
prescindere da qualsiasi tipo di accertamento.

Ciò non ha comunque vietato che, proprio 
nell’ambito della corrispondenza avviata col 
datore di lavoro, in diversi casi si sia ovviato al 
problema tramite il ricorso e la concessione del-
lo smart working per la lavoratrice madre, così 
contemperando da un lato le esigenze produtti-

Il primo caso cui si fa riferimento è quello re-
lativo ad un particolare tipo di controllo svolto 
dal personale ispettivo in questo periodo pande-
mico, in cui il servizio vigilanza dell’Ispettorato 
si è dedicato, tra le altre, alle verifiche in ma-
teria di Cassa Integrazione Guadagni: secondo 
precise indicazioni del Ministero del Lavoro, 
infatti, gli ispettori hanno appurato se esiste-
vano le condizioni che legittimano il ricorso a 
tale ammortizzatore sociale, così accertando se 
nel periodo in cui si è beneficiato della CIG vi 
sia effettivamente stata la sospensione dell’at-
tività imprenditoriale, e non si si sia fatto oc-
culto ricorso, per esempio, allo smart working 
da parte dei dipendenti dell’azienda.

Qualora sia stato accertato lo svolgimento di 
lavoro “occulto”, il personale ispettivo ha pro-
ceduto ad informare l’Inps, affinché valutasse 
l’eventuale revoca del sussidio riconosciuto al 
datore di lavoro, e a trasmettere la relativa co-
municazione di reato alla Procura della Repub-
blica per il seguito di competenza.

Lo smart working nelle diverse attività dell’Ispettorato del Lavoro
 

Il lavoro agile, già disciplinato nell’ordinamento italiano dalla L. 81/17, ha notoriamente trovato una 
importante diffusione nel periodo pandemico, in cui a causa dell’emergenza sanitaria c’è stato un 
ricorso massivo a tale istituto, che è stato applicato anche in deroga alla disciplina che lo prevede.

In questo periodo l’attività istituzionale dell’Ispettorato è stata in più occasioni toccata da questa 
particolare forma di organizzazione del lavoro, talvolta in modo occasionale e marginale, ma comun-
que significativo di come tale figura contrattuale possa essere utilizzata in modo ambivalente, e 
quindi talora come strumento per tentare di eludere la legge, mentre in altre occasioni come vera e 
propria risorsa.

Attività istituzionale dell’Ispettorato 
del Lavoro e Smart Working
Applicazioni nel periodo emergenziale e prospettive oltre la pandemia
di Fabiana Gennari [*]
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ve del datore di lavoro e dall’altro quelle di sa-
lute della dipendente, la quale ha altresì potuto 
continuare a percepire la propria retribuzione 
per l’intero, e non quindi secondo la percentua-
le che avrebbe percepito in caso di interdizione.

 

Controllo a distanza dei lavoratori e 
smart working

 
C’è poi una materia che rientra a pieno titolo 
tra le competenze istituzionali dell’Ispettorato 
del Lavoro, e che deve essere declinata, anche 
in prospettiva futura per il periodo post-pande-
mico, con le peculiarità proprie del lavoro agile: 
il controllo a distanza dei lavoratori.

L’art. 4 dello Statuto dei lavoratori, così 
come modificato dal decreto attuativo del Jobs 
Act D.Lgs. n. 151/2015, subordina ancora la le-
gittimità dell’utilizzo di strumenti da cui pos-

sa derivare anche un controllo a distanza sui 
lavoratori alla sussistenza, oltre che delle esi-
genze organizzative e produttive, di sicurezza 
del lavoro o di tutela del patrimonio azienda-
le, anche di un accordo sindacale, o di apposita 
autorizzazione amministrativa dell’Ispettorato 
del Lavoro, Territoriale ovvero Nazionale nel 
caso in cui il datore di lavoro abbia più unità 
produttive dislocate negli ambiti di competenza 
di più sedi territoriali.

È quindi imprescindibile l’alternativa esi-
stenza di una delle due condizioni sopra in-
dicate, che non possono mai essere sostituite, 
secondo la oramai pacifica giurisprudenza (ex 
multis Cass. Pen, n. 1733/2020) da un eventua-
le consenso né scritto né tantomeno orale dei 
dipendenti, e ciò in virtù della nota posizione di 
debolezza in cui versa il lavoratore nel rapporto 

di lavoro, che lo rende bisognoso di speciale pro-
tezione, per cui anche il diritto a concedere l’as-
senso al controllo è considerato indisponibile.

Il percorso preferenziale tra le due alterna-
tive previste dalla norma è la procedura sinda-
cale, e la procedura autorizzatoria pubblica che 
coinvolge gli Ispettorati del Lavoro è infatti solo 
eventuale e successiva al mancato raggiungi-
mento dell’accordo con i sindacati, come invero 
si evince dalle indicazioni del modulo predispo-
sto dall’Ispettorato Nazionale per la richiesta 
di autorizzazione da parte dell’imprenditore, in 
cui lo stesso deve specificare di non aver rag-
giunto l’accordo. La predilezione nei confron-
ti dell’accordo sindacale è poi tale, che anche 
laddove sia già stata rilasciata l’autorizzazione 
amministrativa, questa possa sempre essere 
sostituita da un eventuale successivo accordo.

Ciò precisato in termini generali, e venendo 
ora a considerare in particolare il controllo a di-

stanza nello smart working, 
si deve preliminarmente con-
statare come la trasformazio-
ne digitale del lavoro abbia 
fatto proliferare le occasioni 
di controllo a distanza del la-
voratore, così facendo nascere 
rilevanti problemi applicativi 
alla luce sia dell’art. 4 dello 
Statuto dei Lavoratori che 
del Codice per la Protezione 
dei dati personali e del Rego-
lamento Europeo 679/2016, 
che sono tesi a tutelare il ri-
spetto della dignità, libertà e 
riservatezza della persona.

In attesa di vedere quali 
saranno gli strumento legi-
slativi che verranno pensati 

sotto il profilo giuslavoristico, deve considerar-
si che recentemente, anche a causa del massivo 
ricorso allo smart working che è stato effettua-
to in pandemia, è stato siglato un protocollo 
d’intesa in data 22.04.2021 tra l’Ispettorato del 
Lavoro e il Garante per la protezione dei dati 
personali, della durata di due anni, con cui si 
auspica una proficua collaborazione tra i due 
enti chiamati ad intervenire, ognuno per la 
parte di propria competenza, nella delicata ma-
teria del controllo a distanza, al fine di indivi-
duare una collaborazione strategica e sinergica 
tra i medesimi, anche attraverso campagne di 
formazione ed informazione, nonché per avvia-
re buone prassi da diffondere in questa materia 
così nuova e delicata.

Il Garante, nel periodo di riferimento, è più 
volte intervenuto con apposite ordinanze tese 
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a contrastare l’illecito utilizzo di forme occulte 
di controllo, così pesantemente sanzionando 
i datori di lavoro che non hanno rispettato la 
normativa (ordinanza ingiunzione 11 marzo 
2021, 15 aprile 2021, 13 maggio 2021). È noto 
che anche l’Ispettorato del Lavoro abbia com-
petenza a sanzionare eventuali ipotesi di con-
trollo non autorizzato per cui, se il personale 
ispettivo verifica che in un’azienda esiste un 
a forma di controllo occulto, notifica al dato-
re di lavoro un atto di prescrizione ex art. 15 
D.Lgs. 124/2004, con il quale intima la imme-
diata cessazione dell’illecito e la rimozione de-
gli strumenti non autorizzati; nel caso in cui il 
datore di lavoro adempia, lo stesso è ammesso 
al pagamento in sede amministrativa di un 
quarto del massimo dell’ammenda, mentre in 
caso opposto l’ispettore redige apposita comu-
nicazione di reato alla competente Procura per 
il seguito di competenza.

Quanto alle linee operative da seguire ai fini 
del rilascio dell’invocata autorizzazione, allo 
stato ed in applicazione dei principi generali, si 
ritiene che l’Ispettorato sia chiamato a fare un 
bilanciamento tra le contrapposte esigenze del 
datore di lavoro e del lavoratore, che non è sem-
pre agevole, e nell’ambito del quale è necessario 
rispettare le prescrizioni europee di cui al Re-
golamento n. 679/2016 in materia di protezione 
dei dati personali, con particolare riferimento 
ai principi di finalità, minimizzazione, traspa-
renza e proporzionalità. Il contemperamento 
non può prescindere dall’esame del caso con-
creto, nell’ambito del quale deve essere sempre 
verificato se esiste una valida alternativa alla 
soluzione proposta dal datore di lavoro.

L’Ispettorato del Lavoro compie quindi un’i-
struttoria, durante la quale verifica la ricorren-

za in concreto delle esigenze dichiarate a sup-
porto dell’istanza, che possono essere ragioni 
produttive od organizzative, che in caso di la-
voro agile possono in ipotesi essere rappresen-
tati dalla necessità di controllo di dispositivi 
che necessitano di continuo monitoraggio o di 
interventi, oppure esigenza di tutela della si-
curezza sul lavoro, che effettivamente appare 
difficile riferire a casi di smart working e che 
in generale vengono riconosciute in ipotesi in 
cui i lavoratori lavorano isolati, o per garanti-
re un pronto soccorso, o per attività pericolose 
o nocive; ed infine la ricorrenza di esigenze di 
tutela del patrimonio aziendale, che astratta-
mente potrebbero configurarsi anche quando si 
intenda proteggere le apparecchiature software 
del datore di lavoro da hacker o da eventuali 
virus, che possano compromettere l’integrità e 
l’efficacia.

Le predette valutazioni vanno compiute te-
nendo sempre in debita con-
siderazione le indicazioni 
dell’Ispettorato Nazionale del 
Lavoro e della giurispruden-
za relativamente all’inter-
pretazione da attribuire alla 
locuzione “strumenti utilizza-
ti dal lavoratore per rendere 
l’attività lavorativa”, che ai 
sensi del comma 2 dell’art. 4 
L. 300/1970 consentono di de-
rogare alla procedura di cui 
al comma 1.

Si deve infatti considera-
re che l’Ispettorato del La-
voro, con Circolare n. 2 del 
07/11/2016, ha offerto un si-
gnificato molto ristretto della 
citata locuzione, prevedendo 

che possono essere considerati tali “gli apparec-
chi, dispositivi, apparati e congegni che costitu-
iscono il mezzo indispensabile al lavoratore per 
adempiere la prestazione lavorativa dedotta in 
contratto, e che per tale finalità siano stati posti 
in uso e messi a sua disposizione”. Il Garante 
per la privacy, in linea con tale interpretazione, 
nella verifica preliminare del 16 marzo 2017 ha 
chiarito che per “strumenti di lavoro” si inten-
dono quegli apparecchi utilizzati in via prima-
ria ed essenziale per l’esecuzione dell’attività 
lavorativa, ovvero direttamente preordinati 
all’esecuzione della stessa

 
Alla luce di quanto sopra, pare si possa sostene-
re che, astrattamente, possano essere conside-
rati “strumenti di lavoro”:
• il computer aziendale, il tablet e lo smar-
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tphone, che pare non ci siano dubbi a consi-
derare, soprattutto nello smart working, uno 
strumento necessario per rendere l’attività 
lavorativa, come tale sottratto alle garanzie 
di cui all’art. 4 comma 1 Statuto dei Lavora-
tori; in ogni caso il datore di lavoro deve dare 
al lavoratore l’informativa, nel rispetto della 
normativa sulla privacy;

• ancora, può essere considerato strumento di 
lavoro la posta elettronica, pur con le caute-
le previste dal Garante per cui deve essere 
dato avviso al lavoratore che la corrispon-
denza non è privata, e sempre fatto salvo 
l’obbligo del datore di adottare un discipli-
nare interno adeguatamente pubblicizzato, 
in cui devono essere esplicitate le regole per 
l’uso della posta elettronica e di internet, in 
modo chiaro e senza formule generiche;

• internet, per il quale i controlli sono possibi-
li, secondo il Garante, senza analizzare quali 

siti siano stati visitati, ma solo per valutare 
i dettagli del traffico (data, ora, durata del-
la connessione…). Non è pertanto prevista 
la garanzia ex art. 4 comma 1 L. 300/1970, 
ma è comunque necessaria una previa infor-
mativa sul corretto utilizzo che ci si aspetta, 
sulle modalità di svolgimento dei controlli, 
l’indicazione dei comportamenti non am-
messi con l’avvertimento che l’uso privato 
può essere limitato alle pause, e le relative 
sanzioni disciplinari.

 Al riguardo, è altresì consigliato l’utilizzo 
di un comportamento proattivo da parte del 
datore di lavoro, che possa prevenire i com-
portamenti illeciti piuttosto che sanzionar-
li, per esempio con l’interdizione o il blocco 
di siti che sono considerati non pertinenti 
all’attività lavorativa;

• pure uno strumento di lavoro può essere, con 
particolare riferimento a personale addetto 
al Call center per cui è facilmente ipotizza-
bile il ricorso al lavoro agile, il sistema di 
gestione CRM (Customer Relationship Ma-
nagement), che permette di associare il nu-
mero di telefono del chiamante alla posizio-
ne del cliente, in modo che l’operatore abbia 
chiara la relativa situazione individuale in 
tempo reale.

 
Se invece sul personal computer si installano 
meccanismi, presenti ormai su molti software 
aziendali, che avvisano per esempio con una 
sorta di semaforo verde, giallo e rosso della 
presenza davanti al computer del lavoratore o 
del suo collegamento alla rete aziendale, o co-
munque sofware di controllo capaci di calcolare 
il livello di produttività del dipendente, allora 

pare non si possa prescindere 
dal rispetto del citato art. 4 
comma 1 legge citata. In ogni 
caso, sia l’INL che il Garan-
te per la protezione dei dati 
hanno ribadito che il moni-
toraggio non possa mai esse-
re costante, indiscriminato, 
prolungato ed invasivo, ed è 
per questo motivo che, in Ita-
lia, non è possibile ricorrere 
a software invece comune-
mente utilizzati in America 
in materia di smart working, 
come il cd. SNEEK che per-
mette di controllare lo smart 
worker scattandogli foto ogni 
tot minuti.

Pur nella considerazio-
ne delle esigenze del datore di lavoro, infatti, 
nell’ordinamento italiano non possono essere 
completamente sacrificati i diritti che i lavo-
ratori hanno conquistato nel corso degli anni, 
contenuti nello Statuto dei Lavoratori e nei 
successivi interventi normativi posti a tutela 
degli stessi, che devono in qualche modo rap-
presentare un faro nel bilanciamento degli in-
teressi, anche nel delicato panorama lavorativo 
dei prossimi anni.. n

[*] Responsabile Processo Legale presso l’Ispettorato del 
Lavoro di Nuoro. Le considerazioni contenute nel presente 
scritto sono frutto esclusivo del pensiero dell’autrice e non 
hanno in alcun modo carattere impegnativo per l’Ammini-
strazione di appartenenza
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buti per i lavoratori precoci in particolari 
condizioni meritevoli di tutela (disoccupati, 
caregivers, invalidi almeno al 74%, addetti a 
mansioni gravose o usuranti);

• pensione con quota 100 cioè con 62 anni e 
38 anni di contributi (se raggiunti entro il 
31.12.2021) oppure con 64 anni e 38 di con-
tributi (se raggiunti entro il 31.12.2022), la 
cd. quota 102. 
 

Si ricorda che i predetti requisiti contributivi 
possono essere integrati anche con il riscatto 

Lavoratori nel Sistema misto
 

Per gli assicurati nel sistema misto (cioè in 
possesso di contribuzione prima della data del 
31.12.1995):

• pensione di vecchiaia a 67 anni e 20 anni di 
contributi;

• pensione anticipata a 42 anni e 10 mesi di 
contributi (41 anni e 10 mesi per le donne) a 
prescindere dall’età anagrafica;

• pensione anticipata con 41 anni di contri-

Dopo l’entrata in vigore della legge di bilancio 2022 resta confermato il mix di combinazioni che 
consentiranno di andare in pensione per la generalità dei lavoratori autonomi e dipendenti iscritti 
all’Inps.

Anche nel 2022 ci sono tre strade principali per accedere alla pensione: la pensione di vecchiaia, 
l’ordinaria pensione anticipata, la quota 100 per chi ha raggiunto i requisiti entro il 31.12.2021 e 
la quota 102 per chi raggiungerà la combinazione 64 anni e 38 di contributi nel 2022. Le situazioni 
sono sinteticamente sotto riportate per una prima visione d’insieme dei cambiamenti in vigore dal 1° 
gennaio 2022.

Andare in pensione nel 2022
I principali canali di pensionamento disponibili nel 2022 
dopo le modifiche apportate dalla legge di bilancio

di Riccardo Rizza [*]
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agevolato della laurea a con-
dizione di optare per la liqui-
dazione della pensione con le 
regole contributive (art. 1, co. 
23 della legge n. 335/1995).

Sistema contributivo
 

Per gli assicurati nel siste-
ma interamente contributivo 
(cioè privi di contribuzione 
alla data del 31.12.1995):

• pensione di vecchiaia a 67 
anni e 20 anni di contri-
buti unitamente ad un as-
segno con un importo non 
inferiore a 1,5 volte il valore dell’assegno so-
ciale;

• pensione di vecchiaia con 71 anni e 5 anni di 
contributi effettivi (cioè con esclusione della 
contribuzione figurativa);

• pensione anticipata con 64 anni e 20 anni di 
contribuzione effettiva (cioè con esclusione 
della contribuzione figurativa) a condizione 
che l’importo soglia non risulti inferiore a 
2,8 volte il valore dell’assegno sociale;

• pensione anticipata con 42 anni e 10 mesi 
di contributi (41 anni e 10 mesi le donne) a 
prescindere dall’età anagrafica;

• pensione con 62 anni e 38 anni di contributi 
(se raggiunti entro il 31.12.2021) oppure con 
64 anni e 38 di contributi (se raggiunti entro 
il 31.12.2022).

Cristallizzazione
 

La quota 100 e la quota 102 sono due misu-
re temporanee. Tuttavia, chi ha maturato i 
requisiti entro il 31.12.2021 (62 anni di età e 
38 di contributi) e chi li raggiungerà entro il 
31.12.2022 (64 anni di età e 38 di contributi) 
può decidere di pensionarsi in qualsiasi mo-
mento successivo, anche nel 2022, 2023, 2024 
e così via.

Restano le finestre
 

Occorre ricordare che sia per l’accesso alla pen-
sione con la quota 100/102 che con la pensione 
anticipata con 42 anni e 10 mesi di contributi 
(41 anni e 10 mesi le donne e 41 anni i precoci) 
resta in vigore un meccanismo di differimento 
nell’erogazione della pensione pari a tre mesi 

dalla maturazione dei requisiti. Solo per i di-
pendenti pubblici coinvolti nella quota 100 o 
quota 102 la finestra mobile è di sei mesi dalla 
maturazione dei requisiti. Nessuno slittamen-
to è previsto con riferimento al conseguimento 
della pensione di vecchiaia.

Gli altri scivoli pensionistici
 

Restano in vigore gli scivoli pensionistici crea-
ti e/o rafforzati in questi ultimi anni. In parti-
colare, proseguono le agevolazioni per i lavori 
usuranti (uscita a 61 anni e 7 mesi unitamente 
ad un minimo di 35 anni di contributi e per-
fezionamento del quorum 97,6) e la RITA, la 
rendita integrativa temporanea anticipata, per 
chi sceglie di farsi pagare l’anticipo dal fondo di 
previdenza complementare. 

 
A questi canali si aggiunge anche la proroga 
dell’opzione donna per le lavoratrici con 58 anni 
(59 le autonome) unitamente a 35 anni di con-
tributi raggiunti entro il 31 dicembre 2021, e la 
proroga di un anno dell’ape sociale cioè l’uscita 
a 63 anni e 30/36 anni di contributi in partico-
lari condizioni meritevoli di tutela (disoccupati, 
caregivers, invalidi almeno al 74%, addetti a 
mansioni gravose), rinnovato sino al 31 dicem-
bre 2022. n

[*] Rappresentante Regionale per il Friuli Venezia Giulia 
della Fondazione Prof. Massimo D’Antona. Responsabile 
della Sede provinciale di Udine del Patronato ENCAL-CI-
SAL. Ha conseguito la Laurea in Diritto per le imprese e le 
istituzioni con la tesi dal titolo “Gli istituti di patronato e di 
assistenza sociale”.
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in autonomia inserendo i propri dati familiari 
e patrimoniali, ovvero è possibile anche confer-
mare i dati già presenti nella DSU in modalità 
“precompilata”. In ogni caso l’ISEE sarà reso 
disponibile al cittadino, al più tardi, entro po-
chi giorni.

 
Perché

 
L’attestazione ISEE è un documento importan-
te dato che l’importo dell’Assegno viene quanti-
ficato (come vedremo più avanti) sulla base del-
la condizione economica del nucleo familiare, 
contenuta proprio nell’ISEE.

In ogni caso, l’Assegno può essere richiesto 
anche in assenza di ISEE ovvero con ISEE su-
periore alla soglia di euro 40mila. In tal caso, 
saranno corrisposti gli importi minimi.

 

La domanda
 

Quando
 

La domanda per l’Assegno unico e universa-
le va fatta una volta l’anno. Per coloro che si 
sono apprestati o si apprestano in questi giorni, 
ad accedere all’istituto dell’Assegno unico, va 
detto che per le domande inoltrate a gennaio 
e febbraio, l’Assegno sarà corrisposto a partire 
dal mese di marzo 2022 ed i relativi pagamenti 
saranno effettuati dal 15 al 21 marzo 2022; in 
ogni caso, per le domande presentate entro il 
30 giugno 2022, l’Assegno spetta con tutti gli 
arretrati calcolati con decorrenza dal mese di 
marzo 2022.

In via preliminare, tuttavia, vale la pena, bre-
vemente, ricordare che con l’istituzione dell’ 
Assegno Unico Universale il legislatore si è 
posto l’obiettivo di “… favorire la natalità, di 
sostenere la genitorialità e di promuovere l’oc-
cupazione, in particolare femminile…”. Obietti-
vo sicuramente nobile e molto ambizioso di cui 
potremo verificare i risultati solo fra qualche 
anno.

Detto, in breve, quanto sopra, vediamo “sul 
campo” quali sono gli elementi sulle quali vale 
la pena prestare una particolare attenzione. Ciò 
fermo restando che per quanto riguarda l’iden-
tificazione delle famiglie interessate, nonché le 
categorie e le condizioni contemplate nella nor-
ma, ci limitiamo a rimandarvi a quanto già in-
dicato nel nostro già citato articolo, pubblicato 
su Lavoro@Confronto n. 47-48.

  

L’ISEE
 

Consigliato
 

Prima di procedere alla presentazione della 
domanda di Assegno Unico, suggeriamo – a 
meno che non ci siano evidenze e/o valutazioni 
diverse da parte delle famiglie interessate – di 
procedere alla richiesta dell’ISEE attraverso la 
predisposizione della Dichiarazione Sostitutiva 
Unica DSU; ricordiamo che per presentare la 
DSU ed ottenere l’ISEE è possibile rivolgersi 
ad uno qualsiasi dei Centri di Assistenza Fisca-
le CAF. In alternativa, per coloro che sono in 
possesso delle credenziali SPID, va segnalato 
che nell’apposito servizio presente sul portale 
dell’INPS vi è la possibilità di poter procedere 

Nel precedente articolo sul tema dell’Assegno Unico Universale, pubblicato su Lavoro@Confronto n. 
47-48, abbiamo dato una illustrazione generale di quelle che sono le caratteristiche principali degli 
aspetti normativi e fornito alcune indicazioni di massima sulla ricadute che tale istituto avrà sulle 
famiglie italiane e sugli aventi diritto in genere. Oggi, nella fase in cui molti cittadini si sono avvici-
nati o si stanno avvicinando agli enti preposti ed ai patronati per verificare più da vicino quali sono le 
prerogative (i cd termini della questione) in capo ad ognuno di loro e, soprattutto, come procedere per 
poter ottenere i benefici contenuti nella norma, cerchiamo, con questo nostro contributo, di fornire 
ulteriori elementi operativi e di chiarezza sull’Assegno, valorizzando anche molte indicazioni appli-
cative contenute all’interno del sito internet dell’INPS.

Assegno Unico Universale 
in corso di applicazione
di Claudio Palmisciano [*]



Lavoro@Confronto - Numero 49 - Gennaio/Febbraio 2022 33

Attenzione
 

Per le domande presentate dopo il 30 giugno, 
l’Assegno decorre dal mese successivo a quello 
di presentazione. In tutti i casi, la corresponsio-
ne degli importi cessa (ultima rata) con il mese 
di febbraio dell’anno successivo alla presenta-
zione, dopodiché è necessario presentare una 
nuova domanda.

 
Presentazione

 
La domanda deve essere presentata – una volta 
l’anno a partire dal 1° gennaio – da uno dei due 
genitori esercenti la responsabilità genitoriale 
a prescindere dalla convivenza con il figlio. La 
domanda può essere presentata anche median-
te tutore del figlio ovvero del genitore, nell’in-
teresse esclusivo del tutelato. Al compimento 
della maggiore età, i figli possono presentare 
la domanda in sostituzione di quella eventual-
mente già presentata dai genitori e richiedere 
la corresponsione diretta della quota di Asse-
gno loro spettante.

 
Dove presentarla

 
In via alternativa:
• tramite gli enti di patronato;
• accedendo dal sito INPS al servizio “Assegno 

unico e universale per i figli a carico” con 
SPID almeno di livello 2, Carta di Identità 
Elettronica 3.0 (CIE) o Carta Nazionale dei 
Servizi (CNS);

• contattando il numero verde 803.164 (gra-
tuito da rete fissa) o il numero 06 164.164 
(da rete mobile, con la tariffa applicata dal 
gestore telefonico).

 
Quanto spetta

 
Come detto, l’importo 
dell’Assegno unico e 
universale viene de-
terminato in base all’ 
ISEE eventualmente 
presentato del nucleo 
familiare del figlio be-
neficiario, tenuto conto 
dell’età dei figli a carico 
e di numerosi altri ele-
menti.

Tralasciamo qui i 
dettagli tecnici che por-

tano alla determinazione dei singoli importi 
spettanti; l’INPS sintetizza così la previsione 
normativa:

1. una quota variabile modulata in modo pro-
gressivo (si va da un massimo di 175 euro 
per ciascun figlio minore con ISEE fino a 
15mila euro, a un minimo di 50 euro per cia-
scun figlio minore in assenza di ISEE o con 
ISEE pari o superiore a 40mila euro). Gli im-
porti dovuti per ciascun figlio possono essere 
maggiorati nelle ipotesi di nuclei numerosi 
(per i figli successivi al secondo), madri di 
età inferiore a 21 anni, nuclei con quattro o 
più figli, genitori entrambi titolari di reddito 
da lavoro, figli affetti da disabilità;

2. una quota a titolo di maggiorazioni per 
compensare l’eventuale perdita economi-
ca subita dal nucleo familiare, se l’importo 
dell’Assegno dovesse risultare inferiore a 
quello che deriva dalla somma dei valori te-
orici dell’Assegno al Nucleo Familiare (com-
ponente familiare) e delle detrazioni fiscali 
medie (componente fiscale), che si sarebbero 
percepite nel regime precedente la riforma.

 
Le medesime maggiorazioni sono comunque ri-
conosciute, con decorrenza retroattiva con tut-
ti gli arretrati, anche a coloro che al momento 
della presentazione della domanda non siano in 
possesso di ISEE , ma per le quali l’ ISEE sia 
successivamente attestato entro il 30 giugno.

 
Fermo restando che l’INPS, comunque, ha mes-
so a disposizione il simulatore dell’Assegno 
unico e universale , noi aggiungiamo, aiutati 
in questo da fiscoetasse.it, la seguente tabella 
di sintesi che dà, comunque, un’idea – di facile 
comprensione, ma non esaustiva – degli impor-
ti spettanti:
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Il pagamento
 

L’Assegno unico e universale è corrisposto 
dall’INPS ed è erogato al richiedente ovvero, a 
richiesta anche successiva, in pari misura tra 
coloro che esercitano la responsabilità genito-
riale, mediante accredito su conto corrente ban-
cario o postale, ovvero scegliendo la modalità 
del bonifico domiciliato.

 
In fase di compilazione della domanda, il ge-
nitore richiedente potrà indicare le modalità 
di pagamento prescelte anche con riferimento 
all’altro genitore (es. IBAN dell’altro genitore, 
per quanto a propria conoscenza).

 
Qualora il genitore richiedente non dovesse in-
dicare la modalità di pagamento dell’altro ge-
nitore esercente la responsabilità genitoriale, 
quest’ultimo potrà provvedere autonomamente 
a inserirlo, accedendo alla domanda del richie-
dente con le proprie credenziali. In tal caso, il 
pagamento della quota al secondo genitore de-
corre da quando tale scelta di accredito al 50% 
è stata comunicata all’INPS.

 
In caso di affidamento esclusivo, il richieden-
te potrà chiedere la corresponsione del 100% 
dell’importo spettante. Resta ferma la possibi-
lità dell’altro genitore di modificare tale scelta 
accedendo alla domanda mediante le proprie 
credenziali.

 
Nel caso di nomina di un tutore o di affidatario 
ai sensi della legge 4 maggio 1983, n. 184, l’As-
segno è riconosciuto nell’interesse esclusivo del 
tutelato ovvero del minore in affido familiare.

 
Per i nuovi nati a decorrere dal 1° marzo, l’As-
segno unico e universale spetta dal settimo 
mese di gravidanza.

Istituti superati o confermati
 

Con l’entrata in vigore dell’Assegno unico e uni-
versale comporta il superamento delle seguenti 
misure di sostegno alla natalità:

a) il premio alla nascita o all’adozione (Bonus 
mamma domani);

b) l’assegno ai nuclei familiari con almeno tre 
figli minori;

c) gli assegni familiari ai nuclei familiari con 
figli e orfanili;

d) l’assegno di natalità (cd. Bonus bebè);
e) le detrazioni fiscali per figli fino a 21 anni.

 
L’Assegno unico non assorbe né limita gli im-
porti del bonus asilo nido, è compatibile con la 
fruizione di eventuali altre misure in denaro a 
favore dei figli a carico erogate dalle Regioni, 
Province autonome di Trento e di Bolzano e da-
gli enti locali.

 
Per la determinazione del reddito familiare 
l’Assegno unico non concorre alla formazione 
del reddito complessivo ai fini IRPEF.

 
Ricordiamo, infine, che l’Assegno unico è com-
patibile con il Reddito di Cittadinanza; ai nuclei 

familiari che lo percepisco-
no l’Assegno unico è corri-
sposto d’ufficio dall’INPS, 
senza necessità di presen-
tare apposita domanda e il 
relativo importo è erogato, 
con le stesse modalità di 
erogazione del RdC, me-
diante accredito sulla carta 
RdC di cui gli stessi sono in 
possesso. n
 

[*] Direttore Esecutivo della Fon-
dazione Prof. Massimo D’Antona
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Anche se il periodo più bello dell’anno, quello natalizio, è ormai un vago ricordo, mi preme portare 
all’attenzione dei lettori un fatto riportato da qualche giornale che mi ha lasciato l’amaro in bocca. 
Mi riferisco alla notizia che quattro giovani nella notte di capodanno sono entrati nella grotta del 
presepe posto davanti alla chiesa di Santa Maria del Fiore a Firenze e muovendosi maldestramente 
tra le statue di terracotta e dileggiando questa tradizione hanno arrecato notevoli danni materiali. A 
parte l’aspetto blasfemo, offensivo della religiosità di tanti credenti, ritengo che tale comportamento 
abbia provocato il risentimento di una platea di persone molto più ampia di quella dei credenti, a 
cominciare dal sottoscritto, nonostante il suo spirito laico Ciò perché da sempre il presepe è una delle 
massima espressioni della fantasia umana, sia per chi lo realizza, sia per quanti lo osservano. 

Non credo che quei giovinastri possano essere 
i rappresentanti di una generazione che per 
tanti versi stimo e ritengo in grado sia di dare 
un grande contributo alla società, sia capace 
di sognare. 

La fantasia, un dono divino concesso solo 
agli esseri umani, infatti, è stata ed è il mo-
tore del mondo, almeno del mondo dello spi-
rito. Senza di essa la nostra vita non sarebbe 
diversa da quella degli altri esseri viventi, 

affidata a un banale e illi-
berale determinismo in cui 
è racchiuso il loro cammi-
no sulla terra; nascono, si 
alimentano, si riproducono 
e muoiono senza sapere il 
perché. 

I grandi navigatori ed 
esploratori dell’epoca mo-
derna erano soprattutto 
dei visionari e il connubio 
tra fantasia e ragione de-
termina l’intuizione che ha 
consentito nel corso della 
storia il grande progresso 
dell’umanità. Non sempre 
porta alla felicità perché 
può dare inquietudine e 

anche sofferenza. Ma, grazie a essa riuscia-
mo a dare un significato alla nostra esisten-
za; il sesso si trasforma in passione e amore; 
il nutrimento diventa piacere, gusto e sapore 
e la preparazione del cibo, un’arte che crea 
composizioni non esistenti in natura; il mon-
do esterno si trasforma in palcoscenico per la 
creatività artistica. Che bello avere ogni tanto 
la testa tra le nuvole e fantasticare. n

Spesso, soprattutto nei piccoli centri, si svolge 
una gara tacita sul più bello, che non significa 
il più realistico ma quello che più riesce ad ac-
cendere l’immaginazione. Di grandi dimensioni 
e pretese, con pupi artistici e magari d’epoca, se 
in casa si hanno spazio e risorse, più modesto se 
tali requisiti non ci sono, hanno entrambi in co-
mune lo stesso elemento, l’aspetto fantastico che 
li rende affascinanti. Quel che conta, infatti, è 
la capacità di far sognare a occhi aperti gli spet-
tatori. Oggi è un’usanza un 
poco in declino soprattutto 
nei grandi centri, sostituita, 
purtroppo, da mode nordiche 
o anglosassoni ma al tempo 
della mia infanzia, la not-
te di Natale dopo la messa 
di mezzanotte, con gli zam-
pognari che suonavano in 
modo lamentoso i motivi na-
talizi, lungo le strade magari 
ammantate di neve, la gente 
visitava parenti e amici per 
uscire per un attimo dalla 
realtà ed entrare nel mondo 
della fantasia rappresentato 
dal presepe. 

È, infatti, fantasia pura 
in cui ognuno può sognare grazie a re magi e pa-
stori, montagne innevate, o palmeti e cammel-
li. E questi elementi contraddittori non hanno 
nulla di assurdo, ma servono all’immaginazione 
dell’osservatore. Quei quattro giovani, dunque, 
nel danneggiare il presepe, hanno dato un calcio 
a uno dei simboli delle nostre radici e delle nostre 
tradizioni in grado di farci sognare in un mondo 
in cui il sogno, oltretutto, ha così poco spazio. 

Effemeridi • Pillole di satira e costume

Le ali della fantasia
di Fadila
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