


di Anna Maria Barbato Ricci



uesto numero esce forse in un momento epocale del nostro settore
impegnato in una trattativa del contratto nazionale che potrebbe
segnare una svolta nel settore con la scomparsa della "professionali-
tà". Un momento in cui si sta evidenziando l'evidente "sorpasso" delle
intelligenze Sindacali rispetto a quelle Aziendali forse non piena-
mente rappresentate dalle oramai scarse - per numero - intelligen-
ze dell'Ania.
Sorpasso in quel processo di modernizzazione della filosofia del lavo-
ro che vede il Sindacato proporre soluzioni che sono espressione di

quella dematerializzazione del lavoro (con lo smartworking, cui questa testata ha
dedicato molto spazio) che impone soluzioni fluide e rispettose di quel "work-life
balance" necessario quale garanzia, non solo, di quella chimera che va sotto il
nome di "responsabilità sociale d'impresa" ma anche di quel wellness, vuota parola
d'ordine di molti HR che la riducono troppo spesso a pura esteriorità.
Scrivere di tornelli, di controllo a distanza, di flessibilità non funzionale ma gerar-
chica, del venerdì pomeriggio nell'era della dematerializzazione dei luoghi e del
tempo, della digitalizzazione della domanda e dell'offerta, mostra, eufemistica-
mente, un'Ania senza idee e apparentemente senza “cervelli”.
Passando al numero di NS troverai subito una novità nelle “Interviste” di Anna Maria
Barbato Ricci, che ci sta prestando la sua “penna” e soprattutto il suo “acume”:
Anna Maria ha posto alcune domande a Gianni Perri – head hunter assicurativo - e
al giovane “cervello” Roberto Rizzoli recentemente ricevuto in udienza con l’au-
straliana Marita Cheng dal Presidente della Repubblica Sergio Mattarella a ricono-
scimento del Progetto che i due, insieme al terzo socio, lo svedese Simon
Edwardsson, stanno sviluppando per l’utilizzo dell’intelligenza artificiale a soste-
gno di chi è affetto da cecità.
Sempre Anna Maria ci racconta di quanto accaduto a Roma nel corso del seminario
che ENBIFA ha tenuto su "Il Lavoro che verrà…”, se verrà. Non per sollecitare l’ob-
solescente Ania ma la collega e amica Laura Bertolini ci intrattiene ancora sullo
“Smart Working”, la “Sharing Economy” e il “Coworking”: così per restare al passo
coi tempi. Sorvolo sul pezzo a mia firma, per evitare giuste critiche, mentre ti
segnalo il dotto pezzo dell’amico Francesco Alvaro sulle nozioni di “subordinazio-
ne”, “coordinamento” e “eterodirezione” (Alla ricerca del lavoro autonomo conti-
nuativo funzionalmente subordinato).
Nella rubrica Affari Internazionali potrai leggere un breve resoconto – con le dovu-
te riflessioni - che la collega Anna Paola Maccio fa sul 18° incontro del Comitato
Esecutivo Mondiale di UNI Global Union (L’era della chiusura dello spazio democra-
tico). L’importanza del pensiero divergente - altro formale “impegno” di HR moda-
ioli - e della ricchezza del “diverso” è spiegata dall’amica Monica Ricatti
(L’importanza di includere la diversità nel mondo del lavoro).
Come al solito ti auguro una buona lettura.

Lorenzo Capasso
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SCRIVERE DI TORNELLI,
DI CONTROLLO A DISTANZA,

DI FLESSIBILITÀ NO
FUNZIONALE MA GERARCHICA,

DEL VENERDÌ POMERIGGIO
NELL'ERA DELLA

DEMATERIALIZZAZIONE
DEI LUOGHI E DEL TEMPO, DELLA

DIGITALIZZAZIONE DELLA
DOMANDA E DELL'OFFERTA,

MOSTRA, EUFEMISTICAMENTE,
UN'ANIA SENZA IDEE

E APPARENTEMENTE SENZA
“CERVELLI”



Alberto Rizzoli:
fuga o liberazione
dei cervelli?

Interviste di Annamaria Barbato Ricci
Giornalista – Addetta Comunicazione SNFIA 

hi, in nome di un mal riposto
orgoglio nazionale, parla di
fuga dei cervelli, mente
sapendo di mentire. La vera
definizione è ‘liberazione
dei cervelli’, giacché tantis-
simi giovani di talento,
rinunciando a cercare

migliori opportunità all’estero, avreb-
bero corso il rischio di essere imprigio-
nati nelle logiche bottegaie e tarpa-ali
che governano il nostro provincialismo,
non raggiungendo nemmeno un decimo
dei risultati riscossi altrove.
Ormai, il nostro Paese è il mondo. Dal
network di ingegni, poi, si ottengono
risultati amplificati.
Questi e altri pensieri persino un po’
ribelli rispetto all’omologazione delle
idee correnti, mi son venuti intervistan-
do Alberto Rizzoli, 22 anni appena e già
co-autore di innovazioni che cambieran-
no in positivo la vita di una fetta rag-

guardevole della popolazione mondiale.
Dopo aver visto la fotografia dell’incon-
tro di Alberto e della sua socia, l’austra-
liana Marita Cheng, col Presidente della
Repubblica Sergio Mattarella - un’udien-
za a suggello del Progetto che i due,
insieme al terzo socio, lo svedese Simon
Edwardsson, stanno sviluppando per
l’utilizzo dell’intelligenza artificiale a
sostegno di chi è affetto da cecità – mi
sembrava interessante raccontare il
percorso intrapreso da questo giovanis-
simo ingegno italico.
Quando lo incontro, Alberto è già in par-
tenza per Ginevra, dove terrà una con-
ferenza alla Procter & Gamble; fra una
settimana, volerà in Australia, dove,
con i suoi soci, sta approfondendo lo svi-
luppo del Progetto; in estate, sarà negli
USA, dove ha sede la società. Era un’oc-
casione da prendere al volo per farci
raccontare dalla sua viva voce que-
st’esperienza di ricerca e concretizza-
zione di un’intuizione che rivoluzionerà
positivamente l’esistenza di tante per-
sone, finora emarginate.
“Tutto nasce dalla nostra grande passio-
ne per l’innovazione - racconta Alberto
- Nel mio caso, già durante i miei studi
universitari in economia, in Inghilterra,
avevo realizzato delle iniziative nel
settore delle stampanti 3D che erano
state adottate in progetti educativi.
L’essere stato ammesso alla Singularity
University nella Silicon Valley ha intrec-
ciato il mio percorso formativo con
quelli di Marita e Simon. Anche nella
loro storia personale, vi è una propen-
sione a farsi volano d’innovazione”.
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Simon a sei anni era un autodidatta nella programmazione
e a 15 anni aveva creato il suo primo sistema operativo per
PC. Se all’epoca non l’aveva commercializzato, era stato
proprio per la mancanza di contatti con le grandi aziende
dell’informatica.
Marita è cresciuta a Cairns, in Australia, in una famiglia
povera di immigrati hongkonghini e ha ripagato col suo
impegno i grandi sacrifici che sua madre, single, si era
sobbarcata per farla studiare. Già a 18 anni, ovvero 9 anni
fa, fondò la sua prima azienda, una start up di successo
nel settore della sanità, che si occupava, attraverso un
sistema computerizzato, di ricordare, tramite sms o tele-
fonata, a chi è in terapia, di assumere il medicinale all’ora
giusta. Detta così, pare l’uovo di Colombo ma Marita tra-
sformò quest’idea in realtà. 
A 19 anni, Marita ha creato
un’altra newco, nel settore
didattico della robotica,
rivolta in particolare
alle giovani donne: l’intui-
zione le venne allorché,
frequentando i corsi di
robotica dell’Università di
Melbourne, si rese conto
che, su 90 studenti, le
ragazze erano solo 5.
Nacque così Robogals (NdR:
Gals è il nome in slang gio-
vanile di ‘Girls’, ragazze),
un progetto per insegnare
la robotica, di cui, finora,
hanno beneficiato 40mila
giovanissime in tutto il
mondo ma che non è anco-
ra arrivato in Italia. Il suc-
cesso riscosso con Robogals
nel 2012 le ha fruttato il
Premio ‘Giovane australia-
na dell’anno’, assegnatole
dal Primo Ministro.

Insomma i tre moschettieri dell’innovazione e, in tre,
con 76 anni, avete sfiorato l’età del vostro augusto ospi-
te Mattarella, che il prossimo luglio ne compirà 75!
Come mai in Italia è così difficile, direi impossibile, che
si realizzi un itinerario verso l’innovazione valorizzando
i giovani talenti?

Molto dipende dal fatto che il mercato dell’innovazione
parla inglese e non vi è, anche fra gli italiani più giovani,
un’attitudine per questa lingua al punto da conoscerla così
bene per interfacciarsi col mondo. Se un qualsiasi italiano
avesse, a esempio, avuto l’intuizione di far nascere UBER
e, poi, lo avesse fatto funzionare nella sua lingua madre,
non avrebbe riscosso il successo planetario che ha avuto.

Le barriere linguistiche possono tarpare le ali anche alle
ottime idee.

Torniamo alla Singularity University, dov’è nato il vostro
sodalizio. Ci racconti come vi si accede?

Siamo giunti al settimo anno di attività nel Centro NASA di
Mountain View. Ogni classe è composta da 80 giovani pro-
venienti da Paesi diversi: nella mia sessione da 45 Paesi. Ci
si arriva con una borsa di studio assegnata da Google ai
giovani che si sono distinti per l’innovatività delle loro
ricerche. 
Si sta in “full immersion” quindici ore al giorno per un’in-
tera estate e viene assegnato un ‘compito’, da realizzare
in piccoli gruppi: in 6 settimane di lavoro bisogna proget-

tare un’innovazione o
avviare un’azienda d’avan-
guardia che possa migliora-
re la vita di almeno un
miliardo di persone. 
Nella mia ‘classe’ c’era
un’altra italiana, Teresa
Maria Carusone, di Capua
in provincia di Caserta, che
ha ‘inventato’ un sistema
per pulire dai pesticidi
frutta e verdura fresche.
Venendo Teresa dall’area
della cosiddetta ‘Terra dei
Fuochi’. Si tratta di un’in-
venzione provvidenziale.

Quale, invece, è stata la
vostra ‘invenzione vin-
cente’?

La nostra idea è nata stu-
diando il funzionamento
delle reti neurali, per veni-

re in aiuto a chi non ha la vista usando il supporto dell’in-
telligenza artificiale. Dal 2011, infatti, le grandi aziende
di Silicon Valley stanno svolgendo ricerche proprio sulle
reti neurali, non seguendo un processo di logica tradizio-
nale, bensì utilizzando un’architettura di algoritmi tale da
riprodurre il funzionamento del cervello umano; insomma,
si crea un cervello al di fuori della scatola cranica. 
Il nostro sistema, installato in un supporto semplice e alla
portata di tutti ovvero un telefonino, legge le immagini
inquadrate dalla microcamera e le descrive a voce al non
vedente in una delle 7 lingue a disposizione, compreso
l’italiano. Siamo giunti ora alla nuova frontiera di poter
riconoscere 1.400 colori. L’intelligenza artificiale a sup-
porto del nostro progetto è stata implementata attraverso
la collaborazione di un team di sette ricercatori
dell’Università statunitense di Purdue.
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Com’è andato il vostro incontro col
Presidente Mattarella?

Mi è sembrato molto coinvolto e ha
fatto molte domande a noi e al pro-
fessor Mario Stirpe che era in udienza
con noi.
Noi offriamo gratuitamente la nostra
scoperta che risolve molti problemi:
addestrare un cane per ciechi costa
molte migliaia di euro; così come è un
costo per l’INPS provvedere al paga-

mento degli accompagnamenti.
Contiamo sul sostegno delle associa-
zioni no profit per la sua diffusione.

Vi sono anche utilizzi diversi di que-
sta innovazione?

Vi sarà un risvolto commerciale, rivol-
to ai vedenti. Il sistema può essere
proficuamente utilizzato per l’ap-
prendimento delle lingue: punti il
telefonino, inquadri un oggetto o una

situazione e quello te lo restituisce
nella lingua che vuoi, dunque anche
non la tua. 
Abbiamo registrato la nostra impresa
in Delawere, secondo un itinerario
seguito da molte aziende innovative e
siamo in attesa di entrare in un acce-
leratore in Silicon Valley, un luogo
destinato a sostenere le più promet-
tenti start up. In tre mesi dovremo
ampliare il nostro progetto verso le
nuove prospettive dello studio delle
lingua, dopodichè saremo pronti a
trovare venture capitalist che con noi
si assumano il rischio d’impresa.

Il nostro incontro vis à vis finisce qui.
Di Alberto Rizzoli sentiremo sicura-
mente parlare in futuro. Nei suoi geni
vi è la sinergia fra la creatività che
risale al bisnonno paterno, fondatore
di una grande casa editrice e innova-
tore per i suoi tempi e il rigore scien-
tifico della madre, valente clinica.
Li ha saputi mettere a frutto percor-
rendo l’autostrada dell’innovazione.
Un’autostrada speciale, dove non ci
sono limiti di velocità, anzi.           •
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Gianni Perri: da chitarrista rock
a quotato “Head Hunter”

a definizione professionale
che li caratterizza è persino
un po’ macabra: head hunter,
ovvero cacciatori di teste. Una
professione, però, provviden-
ziale per assicurare che le
aziende, nell’innovarsi, acqui-
sendo o sostituendo executive

manager, selezionino la persona giusta
al posto giusto. E, secondo una nuova
filosofia costruttiva, occorrerà che
guardino innanzitutto al loro interno:
magari la persona adatta è già nell’or-
ganigramma, basta un ‘ritocchino’ alla
formazione. 

Per esplorare la realtà degli head hun-
ter, ci siamo fatti raccontare dinamiche
professionali e prospettive del mondo
del lavoro, con un particolare focus sul
settore assicurativo, da Gianni Perri, un
veterano delle risorse umane, che, in
partnership con Giuseppe Campellone,
e con un nutrito staff di collaboratori, è
la testa di ponte italiana del Cornestone
International Group, da oltre 50 anni fra
le Società leader nel mondo in questo
settore così delicato, soprattutto quan-
d’è rivolto, come in questo caso, alla
selezione di componenti per i board e
per il top management.

S’INVESTE POCO

E MALE SULLA

RIQUALIFICAZIONE

DEL PERSONALE INTERNO

E SI CONTINUA

A ESPELLERNE SENZA

CRITERIO
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L’incontro avviene nella sede romana
della Cornerstone e vi partecipa
anche Simonetta Serafini, che ha svi-
luppato un vasto bagaglio di esperien-
ze nel campo del sostegno consulen-
ziale al ricambio intergenerazionale,
uno dei veri nodi che si trovano a
fronteggiare le imprese.
Gianni Perri nasce psicologo, anche
se, ai tempi del Liceo, vedeva innanzi
a sé aperte le strade del chitarrista
rock; dopo alcune esperienze nel
campo della psicologia clinica, per gli
imprevedibili itinerari della vita, nel
1978, si trovò, proprio per le sue com-
petenze in psicologia, ad essere inse-
rito nel settore della selezione del
personale di Alitalia, dove lavorò per
7 anni; successivamente, costruì dallo

stadio ‘prato verde’ le Risorse Umane
in Fideuram.
Dall’89, scelse la libertà della consu-
lenza: prima con Athena, dedicandosi
anche alla formazione, poi in Boyden,
società all’epoca leader nell’head
hunting. Non un salto nel buio, dun-
que, ma la coerenza di dedicarsi alla
selezione, puntandola a quella degli
executive manager, ovvero le alte
professionalità.

Cominciamo dalla professione di
Head Hunter. Come e quando nasce?

“Negli Stati Uniti, negli anni ’40, e il
termine esatto per definirci è execu-
tive search recruiting. In Italia arrivò
pochi anni dopo, grazie a un vetera-

no-profeta, Nicky da Vinci, scomparso
quasi centenario l’anno scorso, con
cui ho collaborato, così come anche il
collega Campellone, per diversi anni. 
Successivamente, entrambi abbiamo
pensato di ampliare l’orizzonte dei
servizi consulenziali offerti, diversifi-
candoci anche in segmenti di attività
che sono corollario di tale attività
‘primaria’ e offrendo consulenze con
un raggio d’azione più vasto sì da evi-
tare alle aziende una defatigante
interlocuzione segmentata fra tanti
superspecialisti e fanno, peraltro,
risparmiare tempo: analisi di sistema
e di performance, valutazione dei
manager, coaching, formazione perso-
nalizzata. 
Non potendo contare su rendite di

notizie

FINORA SI È INSEGUITA UNA CULTURA PRETTAMENTE COMMERCIALE, LASCIANDO SOLO SULLO SFONDO
LA CULTURA DELLA CONSULENZA … RITENGO CHE POSSANO PROSPETTARSI

DELLE FIGURE DI INTERFACCIA UNICHE ALLA CLIENTELA; IL CHE RICHIEDE UNA RIVOLUZIONE
DELLA FORMAZIONE NEL SETTORE, INVESTENDO NELLE COMPETENZE TRASVERSALI.



posizione determinate da allean-
ze politiche, abbiamo compreso
che l’innovazione e la diversifi-
cazione dei servizi ci consentiva
di allungare il passo e di offrire
una semplificazione per la clien-
tela, non oberata più da una
miriade di contratti e da una
folla d’interlocutori”.

Quale incarico ricorda con mag-
giore soddisfazione?

“Tutti gli incarichi hanno, ciascu-
no nella sua specificità, un alto
grado di soddisfazione, proiezio-
ne di quella del cliente che si
vede risolta un’esigenza. Fra le
esperienze più esaltanti, per 14
anni, come le racconterà la dot-
toressa Serafini, per ENI, abbia-
mo svolto in esclusiva un’attività
di valutazione dei loro giovani assunti da 36-48 mesi nel
mondo, esaminandone le loro potenzialità di crescita in
ruoli più elevati o trasversali. Un lavoro inedito, che
andrebbe raccontato: abbiamo interloquito con 8mila per-
sone di tantissime nazionalità, in 6 lingue diverse, in un
esperimento ben riuscito di collegamento multiculturale,
che sviluppava una managerialità aderente all’imprinting
dei luoghi in cui l’addetto si trova ad operare. Insomma,
una maniera vincente, sotto il profilo delle risorse umane,
di applicare lo spirito esplorativo del ‘padre fondatore’ di
ENI, Enrico Mattei.

L’head hunter ha un ruolo anche sul terreno delle pic-
cole e medie imprese, spina dorsale dell’economia ita-
liana?

“Certamente e su un duplice versante. Da un lato, l’af-
fiancamento, anche per l’irrobustimento delle competen-
ze imprenditoriali, della successione familiare al timone
del comando. I figli apprendono dai padri, ma la genetica
c’entra poco quando si tratta di affrontare mercati che
hanno un ritmo di mutamento velocissimo, favorito dalle
nuove tecnologie. E poi, per gl’imprenditori cresciuti
secondo una logica familiare e che puntano all’allarga-
mento dei mercati di riferimento, è possibile aiutarli a
selezionare il management esterno, costruendosi così una
classe dirigente affidabile e competente. La chiave di
volta di tutto sta nel rapporto di fiducia che occorre saper
instaurare col committente, che sa di poter contare su di
te anche in settori ‘limitrofi’ alle tue competenze, dove
saprai consigliarlo al meglio. Lealtà e fiducia dovrebbero
essere i termini di una sorta di ‘Giuramento di Ippocrate’
per gli executive searcher”.

Il settore assicurativo e
bancario ha le sue specifici-
tà?

“Da Silicon Valley è partita
una rivoluzione epocale in
materia, sintetizzata nella
sigla Fin.Tech. Ovvero, finan-
za e nuove tecnologie si sono
saldate, consentendo una
disintermediazione che ha
mutato profondamente la
fisionomia degli addetti
richiesti da questi
settori.Occorre dunque, pun-
tare a una riqualificazione
del personale nell’ottica del-
l’innovazione e, nei processi
interni, indirizzarsi verso una
figura professionale di con-
sulenza a 360 gradi, che non
segmenti i servizi e presidi

anche la post vendita. Sul mercato anglosassone è da anni
presente una figura di consulente assicurativo che non
rientra né nella fisionomia di un broker, né in quella di
agente o subagente, il quale ha come proprio referente il
cliente, con cui ha instaurato un rapporto di fiducia. Il
mondo assicurativo deve saper far nascere anche in Italia
tale figura, la quale sa essere trasversale nei tre grandi
pilastri in cui le Compagnie devono articolarsi, offrendo
servizi a persone e aziende: prevenzione e protezione dai
rischi; prodotti finanziari e gestione del risparmio; previ-
denza integrativa. 

Nuovi addetti, dunque?

“No, tutt’altro. S’investe poco e male sulla riqualificazio-
ne del personale interno e si continua a espellerne senza
criterio.
Nessuno sembra chiedersi se ci sono, fra i prepensionati o
licenziati, o ‘scivolati’ personalità insostituibili, anche in
relazione alla trasmissione di saperi ai giovani che s’inse-
riscono nelle strutture. 
Alcune grandi compagnie assicurative hanno già messo in
atto buone pratiche a tal proposito: ci sono casi di percor-
si formativi destinati a dipendenti il cui ruolo ‘spariva’ a
causa di fusioni, riorganizzazioni, mutamenti del core
business. 
Grazie al sostegno di professionisti interni o esterni, tale
personale veniva avviato a corsi di riqualificazione che li
hanno aiutati a riorientare i propri skill tecnici e compor-
tamentali.
Senza dimenticare l’uso sempre più diffuso del talent
management, con interventi di assessment e di develop-
ment center, di gruppo o individuali”.
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NELLA FOTO SERAFINI E PERRI
S’INVESTE POCO E MALE SULLA

RIQUALIFICAZIONE DEL PERSONALE INTERNO E SI
CONTINUA A ESPELLERNE SENZA CRITERIO



ENBIFA a Roma riflette su
“Il lavoro che verrà…”

di Annamaria Barbato Ricci
Giornalista – Addetta Comunicazione SNFIA 

l mondo del lavoro cambia a ritmo
stratosferico. La svolta digitale,
l’avvento di un’era che fino a
trent’anni fa sembrava partorita
dalla fervida fantasia degli scritto-
ri di fantascienza irrompe e rivolu-
ziona la struttura del mercato del
lavoro che si era via via delineata,

a partire dalla rivoluzione industriale
fino agli anni ’90 dello scorso secolo.
Le mutazioni sono talmente veloci che
occorre avere sensori potentissimi per
poterle intercettare.
Attrezzarsi e guardare al futuro proposi-
tivamente, senza timore: è questa, sin-
teticamente, la linea di condotta detta-
ta dal confronto fra testimonial eccel-
lenti promosso dall’ENBIFA, l’Ente
Nazionale Bilaterale per la Formazione
Assicurativa nel corso del seminario ‘Il
lavoro che verrà’, svoltosi lo scorso 15
marzo a Roma, al Residence di Ripetta e
rivolto ai dirigenti, ai funzionari e al
personale delle Imprese che si occupano

delle risorse umane o di organizzazione
aziendale nonché ai dirigenti e quadri
delle Organizzazioni Sindacali del setto-
re assicurativo.
Il seminario è stato aperto dalla
Presidente dell’ANIA, Bianca Maria
Farina, con un intervento molto attento
e propositivo a questi temi chiave del
settore. Son seguite, poi, le relazioni
introduttive del Presidente dell’ENFIBA,
Luigi Caso, direttore generale di ANIA e
del Vicepresidente dell’Ente bilaterale,
Marino D’Angelo, il Segretario generale
di SNFIA, il Sindacato delle alte profes-
sionalità assicurative, il quale ha rimar-
cato l'urgenza di aprire gli orizzonti con
coraggio a prospettive del lavoro inedi-
te e rivoluzionarie nelle loro modalità di
realizzazione, vivendo quest'epoca di
profonde trasformazioni come un'oppor-
tunità per edificare un nuovo
Umanesimo del lavoro.
"Si tratta - ha detto D'Angelo - di creare
una corsia di accesso lavorativo alle gio-
vani generazioni, nativodigitali, meri-
tocratica e fondata sui loro innovativi
talenti, e di saper costruire un ponte
fra le generazioni e fra lavori vecchi e
nuovi. Ancora una volta - ha concluso
D'Angelo - la parola d'ordine ci viene da
Papa Francesco: 'Fare insieme'".
Un tema di scottante attualità, dunque,
quello della mutazione fisiognomica del
lavoro, che l’ENFIBA ha voluto scanda-
gliare chiamando a dare indicazioni di
scenario, nella prima sessione, animata-
si fra mattinata e primo pomeriggio:
• il giornalista Sergio Rizzo, scrittore ed
editorialista del Corriere della Sera, su:

PER TASSO

DI OCCUPAZIONE,

SPECIE DEI GIOVANI,

SOLO GRECIA E SPAGNA

STANNO PEGGIO

DELL’ITALIA,

MENTRE CONTINUA A

SCENDERE LA SPESA

PER L’ISTRUZIONE.
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“Giovani e lavoro, tra speranza e incertezza”; 
• il professore emerito dell’Università ‘Sapienza’ di Roma
Domenico De Masi, docente di Sociologia del Lavoro, su:
“Vincoli e opportunità del lavoro post industriale”; 
• il professore ordinario di Diritto del lavoro presso
l’Università di Modena e Reggio Emilia Michele Tiraboschi,
responsabile scientifico di ADAPT, su: “Società della cono-
scenza e mercato del lavoro”; 
• il direttore della Business Unit Lead Generation,
Finance, Acceleration and Government di Google, inge-
gner Fabrizio d’Eredità, su: “Il nuovo consumatore dei
prodotti assicurativi: il punto di vista di Google”;
• il senior Advisor di Key2People Governance, ingegner
Lodovico Floriani, su “La digital transformation (e non
solo) e il settore assicurativo”.
Sono seguite due ‘case histories’ specifiche che hanno
riguardato le esperienze maturatesi due grandi imprese
assicurative con Sergio Pirani, Responsabile
dell’Organizzazione del Lavoro di Generali Italia e con
Oliviero Bernardi, Responsabile HR di Zurich Insurance.
Punto di convergenza e di chiosa per i temi sul tappeto è
stata la tavola rotonda “Le innovazioni del lavoro e il
ruolo della contrattazione”, alla quale hanno partecipato,
per ENBIFA, il Presidente Caso, e il Vicepresidente
D’Angelo, e, per le imprese, Davide Pelucchi (Generali
Italia), Oliviero Bernardi (Zurich Insurance), Samuele

Marconcini (Cattolica) e Paolo Stella (Allianz) e per il sin-
dacato Luca Esposito (Fisac-Cgil); Roberto Garibotti (Firs-
Cisl); Angelo Ferraro (Fna) e Marco Agujari (Uilca).
In questo perimetro così ampio e articolato di interventi,
molte sono state le sollecitazioni scaturite, intellettuali,
di prospettiva e operative. Secondo D’Angelo la trasforma-
zione del mondo del lavoro, con un 40% dei mestieri fin qui
conosciuti che sparirà nei prossimi cinque anni e una rivo-
luzione nella triangolazione Impresa/Lavoratore/Cliente -
peraltro ancora tutta da percorrere se si pensa al fenome-
no della crescente affermazione delle piattaforme digitali
(Uber docet)- mette in crisi il suo stesso paradigma, cosi
come affermatosi nel secolo scorso, abbattendo il confine
tra lavoro subordinato e autonomo.
Un panorama di cui sono ‘laboratorio’ gli stessi giornali -
secondo Sergio Rizzo- che hanno visto sparire intere cate-
gorie professionali (a esempio, i linotipisti) e avanzarne di
nuove, del tutto inedite, di cui il digitale è il fulcro.
L’intera economia italiana, però, è ancora statica e non
regge la competitività neanche in ambito Ue: se pensiamo
che, nella classifica al riguardo, su 257 regioni d’Europa,
la Campania è 257° e la Lombardia è solo 128°, dunque
non così ben messa mentre la tedescofona Provincia di
Bolzano è 50°. C’è da chiedersi dove, come e cosa abbia-
mo sbagliato, visto che negli anni del boom economico, e
anche dopo, reggevamo il passo con l’Europa comunitaria
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di allora, anche alla luce del fatto che
i Paesi successivamente aggregatisi,
che erano assai dietro di noi, ora ci
hanno o ci stanno sorpassando.
Incredibilmente dal Sud, ovvero dal
35% del territorio nazionale in cui vive
un terzo della popolazione del Bel
Paese, dall’area che rappresenta il
più grande problema dell’Italia e di
cui - secondo Rizzo - nessuno vuole
occuparsene a livello centrale e
comunitario, c’è una continua emor-
ragia di laureati e un arretramento
senza fine. Ciò avviene a fronte di una
formazione che non risponde alla
reale domanda del mondo del lavoro
(non ci sono sarti, come hanno denun-
ciato le grandi griffe che costituisco-
no uno dei settori vincenti del made
in Italy) ma che si concentra su spe-
cializzazioni ‘folkloristiche’. A esem-
pio, nella Sicilia Regione autonoma, si
svolgono corsi per barmen acrobatici,
per ricamatrici su canovaccio e per
esperti in abbronzatura artificiale.
Sempre in Sicilia, un ente chiamato
CIAPI (che, in altro dialetto, signifi-
cherebbe ‘acchiappa’) ha speso 15
milioni di euro per formare 18
apprendisti!
Per tasso di occupazione, specie dei
giovani, solo Grecia e Spagna stanno
peggio dell’Italia, mentre continua a
scendere la spesa per l’istruzione.
Insomma, secondo Rizzo, a latitare è
la stessa ‘idea di Paese’, un Paese in
cui donne e giovani sono ai margini
del mondo del lavoro come mostra la
dinamica degli investimenti familiari:
negli anni ’50 e ’60 i genitori puntava-
no i loro risparmi sull’itinerario for-
mativo dei figli, consentendone
l’ascensore sociale grazie alla laurea
(i master non c’erano ancora). Oggi
s’investe in immobili per lasciare loro
una rendita; mentre lo Stato, con le
riforme della scuola, non si preoccupa
di aggiornarla per rispondere alla
domanda di nuovi profili professionali
e saperi innovativi, al passo coi
tempi, bensì di sistemare i precari.
Il professor Domenico De Masi ha trac-
ciato l’itinerario dell’evoluzione del
lavoro verso un dis-umanesimo, ricor-
rendo a due filmati molto emblemati-

ci: da un lato le impressionanti cate-
ne di montaggio automatizzate per
macellare vari animali edibili (polli,
bovini e suini) o mungere le mucche;
dall’altra uno spot Volkswagen che
mostra la fabbrica del futuro di
Stoccarda: gli operai immortalati da
Chaplin alle prese coi ‘Tempi moder-
ni’, oggi, con l’avvento delle intelli-
genze artificiali, si sono ‘rarefatti’,
praticamente spariti. tanto che nel
filmato ne vediamo pochissimi, in
algide tute bianche.
L’organizzazione del lavoro, confor-

mata per una struttura con il 94% di
operai e il 6% d’impiegatizio-dirigen-
ziale, quale quella concretizzatasi in
circa 200 anni, subisce, ai nostri gior-
ni, uno shock da mancanza di visione
predittiva. “Mio nonno, medico delle
aree interne campane -ha raccontato
il professor De Masi- 60 anni fa inve-
stì i suoi risparmi in un appezzamen-
to terriero per la coltivazione di mele
annurche. Nello stesso anno, il padre

di un mio amico, in Brasile, comprò
tecnologie per avviare una rete tele-
visiva, che è oggi Rete Globo, la più
grande del mondo. Ne traiamo la con-
seguenza che bisogna anche avere la
fortuna di scegliersi il pater familias
giusto… Se oggi dovessi consigliare ai
giovani quali studi garantiscano loro
l’occupazione, non saprei indicar loro
nulla, vista la situazione dinamica
che viviamo quotidianamente e l’ac-
cumularsi di 14 riforme universitarie
che ho vissuto nella mia carriera e
che non hanno saputo rinnovare
l’Università italiana.”
Secondo Domenico De Masi, si è pas-
sati al post industriale avendo ancora
la mente al periodo precedente men-
tre, ora, la centralità spetta alla pro-
duzione immateriale, trainata dalle
nuove tecnologie e dall’intelligenza
artificiale. Ciò dovrebbe generare una
suddivisione fra un primo mondo -
dove dovrebbe stare anche l’Italia,
salvo dichiararci sconfitti - in cui ci
sono le fabbriche delle idee giacché
quelle manifatturiere inquinano
molto e rendono poco; il mondo dei
Paesi emergenti, dove sarà concen-
trata la produzione dei beni materiali
e un “terzo mondo” quello che forni-
sca materie prime e manodopera a
basso costo, in un ruolo di subordina-
zione politica agli altri due.
Dopo un confronto fra il costo del
lavoro fra un operaio in Italia (24$ al
giorno) e in Cina (1$ al giorno); e
quello di un ingegnere in Italia che
costa la metà di uno in Cina, il famo-
so sociologo del lavoro ha rilevato che
questo gap sarà presto colmato, giac-
ché ogni anno la Cina sforna lo stesso
numero di ingegneri che attualmente
risultano iscritti agli Ordini italiani.
Interessante, dall’esposizione di De
Masi, appare anche l’andamento del
Jobless Growth in Italia: posto a
punto iniziale il 1881, con una popola-
zione di 40 milioni di abitanti e un
certo numero di occupati, nel 1991,
seppur con un minor numero di addet-
ti, la produzione era di 13 volte supe-
riore (automatizzazione, in primis, fra
gli artefici di questo effetto moltipli-
catore). Nel 2015, scendendo ancora

... L’ACCUMULARSI DI 14 RIFORME
UNIVERSITARIE CHE HO VISSUTO
NELLA MIA CARRIERA E CHE NON

HANNO SAPUTO RINNOVARE
L’UNIVERSITÀ ITALIANA...

DOMENICO DE MASI



il numero dei lavoratori
attivi, la produzione risulta
cresciuta di 20 volte. Un
altro dato declinato da De
Masi risulta “inquietante”
e indicativo al momento
stesso: nel 2008, la ric-
chezza delle 10 famiglie al
top nella classifica di
Forbes nel Paese equivale-
va a quella di 3,5 milioni di
italiani; sette anni dopo il
loro patrimonio era pari a
quello di un esercito di 6
milioni di italiani.
Il XXI° secolo sarà domina-
to da settori avanzati che
si evolveranno in maniera
esponenziale: l’ingegneria
genetica, le nanotecnolo-
gie, le stampanti 3D per
costruirci in casa gli ogget-
ti, i robot empatici come
esseri umani; il lavoro creativo potrà essere svolto nel
corso di tutte le 24 ore e per tutta la vita ma contestual-
mente crescerà il tempo libero; lieviteranno gli scolarizza-
ti inoccupati, tanto da raggrumarsi in una forza potenzial-
mente minacciosa.
Ormai chi il lavoro ce l’ha, si avvia a lavorare 1/10 della
propria vita attiva, proprio come profetizzò Keynes negli
anni ’30 dello scorso secolo: “I nostri nipoti dovranno
lavorare 15 ore a settimana se vorranno salvarsi e il loro
maggiore problema sarà decidere come impiegare il
tempo libero.” Per cui, la proposta di De Masi è un nuovo
patto sociale, tra donne e uomini, tra giovani e anziani,
tra autoctoni e immigrati, tra ricchi e poveri, tra occupa-
ti e disoccupati, per ridistribuire ricchezza, lavoro, pote-
re, sapere, opportunità e tutele.
Da Fabrizio D’Eredità un ritratto a tutto tondo, grazie alla
finestra privilegiata di Google, dei cambiamenti dei model-
li di business e del muta-
mento della maniera di
dialogare col consumato-
re.
Trasversalmente, nel
mondo del lavoro, man-
cano digital skills, tanto
che, nel mercato euro-
peo, restano scoperti 1
milione di posti di lavoro
proprio a causa di tale
carenza; nel giro di anni
e persino di mesi, l’85%
delle professioni richie-
deranno competenze

digitali. D’altronde viviamo
in un mondo totalmente
connesso e i 3 miliardi di
digitalizzati d’oggi, entro il
2020 si prevede che diven-
teranno 5.
Si va affermando la capaci-
tà di operare sul multi-
schermo, dal più elementa-
re operare su smartphone
guardando la TV (82% della
popolazione) al mixare
l’uso di smarthphone e lap-
top (72%). Quest’iper-pluri-
attività fa nascere nuovi
lavori che occorrerà copri-
re, anche perché il cliente
sta diventando sempre più
sofisticato e viziato.
Inoltre, si sta via via radi-
cando -secondo la visione di
Google- una clientela che,
anche sul versante assicu-

rativo, assume informazioni su Internet, per poi approfon-
dire de visu. Il che rende maggiore le probabilità di chiude-
re i contratti se si sa curare e impementare siti e informa-
tive online esaustive.
A supporto di tale assunto, D’Eredità ha affermato che le
ricerche sul web su temi di servizi finanziari, non solamen-
te per informazioni prima dell’acquisto ma anche nel post
vendita effettuate ogni mese in Italia sono 200 milioni, nel
60% dei casi da soggetti di età fra i 35 e i 55 anni. Altra
rilevazione preziosa riguarda le assicurazioni on line: il
fenomeno si sta sempre più marginalizzando, visto che il
livello d’infedeltà è elevatissimo, dunque, non si tratta di
un settore strategico sul lungo termine.
Come aggiornarsi? Secondo il direttore Finance di Google
Italia, innanzitutto spalmando le competenze digitali sul
territorio, giacché, per la prima volta nella storia, i consu-
matori sembrano più ‘sapienti’ delle aziende. Non biso-

gna, pertanto, aver paura
a osare. Come disse
Henry Ford: “Se avessi
ascoltato i miei clienti,
avrei solo dato loro
cavalli più veloci.”
Con una citazione musi-
cale ha esordito il profes-
sor Michele Tiraboschi:
più precisamente, con
‘L’anno che verrà’ di
Lucio Dalla, che ha una
certa assonanza anche col
titolo del seminario.
Tiraboschi, traendo spun-
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to dal finale del testo: “Io mi sto pre-
parando, è questa la novità” ha soste-
nuto che è proprio questa la direzione
che, senza tentennamenti, devono
prendere le Imprese del settore delle
assicurazioni per non farsi superare e
travolgere dagli eventi.
Invece, secondo il giuslavorista, manca in
ciò un’azione pratica nelle aziende, radi-
cata e frutto di un sistema educativo
‘visionario’.
“Negli ultimi 10/15 anni - ha detto -
il legislatore ha creduto di interpre-
tare il cambiamento per superare i
punti critici. Da ciò hanno preso le
mosse le varie leggi Treu, Biagi,
Fornero, Giovannini fino al Jobs Act:
di volta in volta si sono ‘flessibilizza-
te’ le norme. E risultati non ce ne
sono stati. Oppure sono stati margi-
nali. Io, invece, sarei andato alla
fonte, ovvero sarei partito dalle defi-
nizioni d’impresa e d’imprenditore
rimaste, malgrado tutti gl’interventi
sui temi del lavoro, ancorate alla nor-
mativa datata 1942. Così come è cri-
stallizzata a quell’epoca la definizio-
ne di lavoratore. Neanche il diritto
commerciale oggi guarda all’impren-
ditore in maniera adeguata ai tempi.
L’approccio più moderno e percorribi-
le -che troviamo rappresentato anche
nell’ENBIFA -di affrontare le relazioni
industriali sta proprio nel bilaterali-
smo. Il cambiamento non si può
aspettare che ci venga calato dall’al-
to dal legislatore, bisogna governarlo
insieme e sperimentando soluzioni
concertate”.
Tiraboschi ha poi richiamato il caso
tedesco, dove si attua un sistema di
relazioni industriali partecipativo per
cui il sindacato, se non si adegua a ciò
cogliendo i semi del cambiamento,
rischierà, secondo la sua riflessione,
di scomparire. In più, va ricercata una
sostenibilità del lavoro, più che una
produttività, sempre sulla base di
regole condivise, in un quadro di
responsabilità sociale che fa da sfon-
do.
“Un altro elemento fondamentale -
ha sottolineato Tiraboschi - sta nel
ripensare il sistema formativo e
informativo; ripensamento di cui noi

d o c e n t i
d o v r e m m o
essere protago-
nisti per tra-
smettere moti-
vazioni e pun-
golare la crea-
tività, cosa che,
finora, non è
stata. Occorre
mettere a
punto un nuovo
sistema educa-
tivo-formativo
con competen-
ze trasversali e
problem solving
oriented. Il
tutto all’inse-
gna di una
nuova classe
dirigente che
non occupi tutto il proprio tempo a
gestire conflitti ma sappia allargare
gli orizzonti delle relazioni industria-
li. Occorrerà lanciare un piano straor-
dinario per la digitalizzazione avan-
zata degli adulti, onde contribuire a
costruirne competenze innovate. Si
discute delle nuove declinazioni del
lavoro e non ci si rende conto che la
modernità del lavoro si sta attuando
per autopoiesi e s’indirizza su un
lavoro non esecutivo, bensì agile,
smart, a risultato”.
Un lavoro che si basa sulla conoscen-
za: la proposta di Michele Tiraboschi
riguarda l’urgenza di una grande
legge sui sistemi di ricerca, finora
ingabbiati nelle attività accademiche
e che, invece, abolendo gli steccati
legislativi esistenti fra imprese e uni-
versità, dovrebbero realizzare ponti
di conoscenza condivisa.
Il lavoro del futuro esiste già; quello
che manca è una visione condivisa e
bilaterale. Un’ultima lancia il giusla-
vorista l’ha spezzata sull’apprendista-
to, che potrebbe dare uno slancio
all’occupazione ma così com’è, mal-
grado sia stato oggetto di vari rima-
neggiamenti a opera delle 20 riforme
sui temi del lavoro susseguitesi negli
ultimi 5 anni, manca sempre l’obietti-
vo. Perché, secondo Tiraboschi, non si

parte col piede giusto: ovvero quale
percorso formativo per giovanissimi e
non per quasi adulti (16 anni, non 25!)
e non se ne valorizza la natura di con-
tratto di mestiere che consente di
coltivare quel fecondo rapporto fra
maestro e allievo che è ponte di cono-
scenza e di passione condivisa.
Il relatore d’apertura della sessione
pomeridiana, Lodovico Floriani, è
entrato in medias res sull’impatto del
digitale nel business del settore assi-
curativo ma anche sulla necessità che
la dichiarata Responsabilità Sociale
d’Impresa non rappresenti la foglia di
fico con cui nascondere una totale
irresponsabilità sociale. In questo
contesto il Digital, anche se apparen-
temente slegato dall’etica aziendale,
costituisce la maniera responsabile
per un dialogo, interno ed esterno,
col consumatore. 
“Attualmente - ha detto Floriani - in
Italia sono in uso 25 milioni di smar-
tphone; fra due anni saranno 40; il
mercato assicurativo interno vale 43
miliardi di euro e le rilevazioni ci
dicono che il 30% di esso passa per i
canali digitali; se poi si calcola un
‘ibrido’ fra digital e ‘face to face’, si
arriva al 50%: il futuro passa di lì. E
questo deve capirlo un top manage-
ment che rappresenta il vero nodo

A SINISTRA BIANCA MARIA FARINA,
PRESIDENTE DELL’ANIA, E AL SUO FIANCO MARINO D'ANGELO,

VICEPRESIDENTE DELL’ENBIFA
E SEGRETARIO GENERALE DEL SINDACATO DELLE
ALTE PROFESSIONALITÀ ASSICURATIVE, SNFIA.



della questione, visto che
non si tratta di un problema
di tecnologie. Molti ruoli
tipici dell’assicurativo avran-
no un restyling digitale, cosa
che dovrebbe avvenire anche
in seno ai board: purtroppo
ciò è vero solo in un numero
limitato di casi. 
Tenderà a scomparire la figu-
ra dell’Head of Digital
Innovation – ha continuato
l’ingegner Floriani - perché le
sue competenze saranno
spalmate fra i nuovi ruoli che
verranno fuori prepotente-
mente e velocemente in que-
sti anni, se non nei prossimi
mesi.
E non solo nei nuovi ruoli:
anche quelli tradizionali
dovranno attrezzarsi ad
avere competenze digitali.
Mentre si rafforzeranno le presenze specialistiche di
Digital Operations Manager, Customer Experience

Manager e Social Media
Manager.”
Lo sguardo al futuro del
relatore ha preconizzato
anche la suddivisione
dell’organizzazione per
tipo di clientela, ciascu-
na co n un canale speci-
fico.
Sul tema della sostenibi-
lità (rimarcando l’obso-
lescenza della produtti-
vità), Floriani ha illustra-
to l’importanza della
reputazione aziendale
veicolata dai social
media, nonché la neces-
sità d’integrare il bilan-
cio sociale d’impresa
con quello ‘classico’:
che ce ne siano due è
una contraddizione in
termini e, spesso, quello

sociale è solo una convenzione per dimostrare di ‘fare
qualcosa’ a beneficio della collettività.    •
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Smart Working
Osservatorio

Politecnico di Milano

di Laura Bertolini 
RSA SNFIA Assicurazioni Generali – Trieste 

copriamo le carte: la neces-
sità di competitività aguzza
l’ingegno! Tante notizie
sulla stampa: a novembre
2015, nel settore bancario,
Unicredit comunica 12.000
esuberi in Italia e se si con-
sidera anche l’estero, si

arriva a 18.000; nello stesso periodo
l’ENEL riporta la previsione di riduzione
di 6.000 dipendenti, offrendo nuove
assunzioni per 2.000 giovani… Settori
diversi ma situazioni analoghe in cui i
Sindacati negoziano per limitare le per-
dite (i posti di lavoro) e fanno quanto
possibile per contenerne i costi sociali
promuovendo ove possibile l’occupazio-
ne giovanile.
Ma l’imperativo comune di tutte le
aziende è incrementare la Produttività
riorganizzando e riducendo le sedi
aziendali, cercando a loro dire di strut-
turare nuove modalità operative per un
miglior approccio alla clientela, renden-
do al contempo più efficiente (meno
dispendiosa) la gestione del personale e
delle “facilities”, riducendo anche i
costi energetici. Per le impresa è anche
utile (così vuole la teoria) migliorare la
motivazione dei dipendenti favorendone
la conciliazione vita-lavoro però con
modalità che permettano contestuali
risparmi aziendali. In questo contesto di
crisi continua, se le aziende non riusci-
ranno a proporsi in chiave più competi-
tiva rischieranno di avvitarsi nei debiti e
di bruciarsi sul mercato trascinando con
sé i dipendenti.
Le esperienze riportate al Convegno

sullo Smart Working –organizzato dal
Politecnico di Milano il 20 ottobre dello
scorso anno – vanno lette alla luce di
questo scenario di rilancio organizzati-
vo, anzi è stato chiaramente esplicitato
come le più significative esperienze di
Smart Working siano state avviate in
concomitanza di importanti riorganizza-
zioni aziendali.
Il mondo del lavoro sta cambiando rapi-
damente: si stima che nei prossimi 5
anni il 50% delle attività lavorative,
attualmente svolte da una postazione
fissa, saranno “remotizzate” e si stima
che la produttività aumenterà per tale
motivo dal 20% al 50%. Negli USA già il
75% della forza lavoro è “mobile”.
Varie ricerche indicano che l’impiegato
di un ufficio tradizionale viene media-
mente interrotto 56 volte, perde due
ore per recuperare queste interruzioni,
impiega circa 62 ore al mese per riunio-
ni e si stima che metà di esse siano
tempo sprecato. Il 30% del nostro tempo
se ne va rispondendo a e-mail e la per-
cezione statistica è che metà di esso sia
sprecato. Gli spazi negli uffici sono
mediamente occupati al 45%. Tutte que-
ste rilevazioni/rivelazioni stanno spin-
gendo sempre più aziende a considerare
uno spazio lavoro mobile definito dal
software, dai dispositivi digitali e dalle
applicazioni virtuali. Le nuove frontiere
della sicurezza e conformità ICT sono
quelle BYOD “Bring Your Own Device” e
le nuove frontiere dell’esperienza uten-
te sono la mobility e la usability.
Lo Smart Working si realizza, così,
dando alle persone maggiore flessibilità

LA SHARING ECONOMY STA
TRASFORMANDO LE FACILITY

DA POSTAZIONI FISICHE A SPAZI
“ON DEMAND”, LE DOTAZIONI

ICT, COME SOFTWARE
A PAGAMENTO SU CLOUD E,
QUINDI, LE CAPEX IN OPEX,

CONSENTONO DI VALORIZZARE
NUOVI SPAZI URBANI

ED EXTRAURBANI. 
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e autonomia nella
scelta degli spazi,
degli orari e degli
strumenti da utilizza-
re a fronte di una
maggiore responsabi-
lizzazione sui risulta-
ti e, si spera, una
maggiore partecipa-
zione agli utili, il
tutto ovviamente
mirato a una maggio-
re competitività.
Quali i nuovi Modelli
e gli strumenti per
dare vita a un
Progetto Smart
Working? Quali gli
impatti e il trend di
sviluppo del fenome-
no? Il Politecnico di
Milano ha avviato
l’Osservatorio SW già
da quattro anni e
quello di ottobre è
già il terzo Convegno
sul tema, l’obiettivo
è quello di condivide-
re e analizzare le
esperienze aziendali di Smart Working e valutare assieme
le “best practices”.
Recentemente, con il supporto della Doxa, il Politecnico di
Milano ha sviluppato un’indagine su 1.027 utenti business,
265 referenti aziendali e valutato un campione statistica-
mente rappresentativo di 351 aziende tra i 10 e i 249
addetti. Le piccole e medie aziende risultano poco coin-
volte, o non dispongono di budget sufficienti per le tecno-
logie abilitanti, mentre il 48% delle grandi aziende ha già
avviato questo nuovo approccio di lavoro e il 37% si accin-
ge a farlo o comunque a introdurre logiche di flessibilità
con varie gradualità.
Nel corso del 2015 l’Osservatorio ha anche organizzato tre
Workshop su temi specifici Smart Working coinvolgendo 78
aziende di cui, per il settore assicurativo, Allianz, Axa
Assicurazioni, Cattolica Assicurazioni, Europ Assistance,
GBS-Generali Business Solutions, Generali Real Estate,
Zurich Insurance Group.
Per avviare le iniziative Smart Working è comunque fonda-
mentale una reale adesione del Top Management che soli-
tamente si avvale di un “project leader” di diretto ripor-
to: spesso HR o IT (71% e 37% dei casi), coadiuvate dai
Facility Management. Parallelamente deve avviarsi una
condivisione del progetto con i dipendenti e la parte sin-
dacale: in effetti i dati indicano che le rappresentanze sin-
dacali sono coinvolte nel 66% dei casi con forme e intensi-

tà variabili a seconda del contesto aziendale e delle esi-
genze sottese nonché delle capacita manageriale di HR.
La scelta degli spazi in cui operare in Smart Working può
anche estendersi a hub aziendali in altre città o all’ester-
no in spazi di co-working, soprattutto nelle grandi città,
tanto che a Milano si contano 88 spazi di co-working e, nel
complesso, in Italia ne sono già presenti 349. Lo Smart
Working si integra, così, con le realtà della “Sharing
Economy”.
Al Concorso annuale Smart Working – sempre del mese di
ottobre del 2015 – indetto dal Politecnico di Milano sono
stati premiati i migliori progetti Smart Working avviati sul
mercato, così da poter offrire esempi significativi di più
settori. Di seguito schematicamente i numeri, gli elemen-
ti quali-quantitativi e le caratteristiche di alcuni fra i pro-
getti più rappresentativi.

ABB-Sperimentazione Pilota con 3 giornate di Lavoro Agile
nel 2014
La sperimentazione ha registrato 308 candidati sui 1.110
potenziali (white collars dotati di strumenti IT: pc portati-
le, connessione, mobile-phone) e ha avuto un gradimento
pari 4,75 punti su 5; con una valutazione di un incremen-
to della produttività pro capite del 71% dei partecipanti
che ha portato anche a una richiesta di ripetibilità dell’ini-
ziativa da parte del 99% di loro in funzione anche del fatto

LO STRUMENTO DI GRAN LUNGA PIÙ DIFFUSO TRA LE IMPRESE ITALIANE CHE HANNO
INTRODOTTO UNA QUALCHE INIZIATIVA DI LAVORO “SMART” SONO I DEVICE MOBILI

MA AMPIAMENTE DIFFUSA È ANCHE LA FLESSIBILITÀ DI ORARIO
E LA SOCIAL COLLABORATION. NON MOLTE DIFFUSE LE FORME DI FLESSIBILITÀ

DI LUOGO DI LAVORO, O LE INNOVAZIONI NEL LAYOUT FISICO DEGLI SPAZI DI LAVORO.
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che ciascuno ha registrato un rispar-
mio di tempo per gli spostamenti, nei
3 giorni della sperimentazione, di 100
minuti al giorno.

ABB-Progetto sperimentazione strut-
turata 
Alla fase di sperimentazione pilota è
seguita una fase “strutturata” che
prevedeva un massimo di 2 giorni al
mese di lavoro agile fruibili anche a
mezze giornate in luoghi idonei quali
il domicilio privato, hotel o strutture
ricettive nonché altre sedi di ABB. I
requisiti preliminari sono stati chiara-
mente il poter disporre di una dota-
zione tecnologica aziendale che per-
mettesse di lavorare anche all’ester-
no dell’azienda e di ricoprire dei
ruoli/mansioni che consentissero la
remotizzazione della prestazione
senza alcun pregiudizio per la produt-
tività e i risultati attesi. ABB, in que-
sta fase, ha coinvolto i sindacati,
mettendoli al corrente del progetto, e
ha dato debita comunicazione
all’INAIL.
• I Primi passi.
Preliminare è stata la formazione di
310 manager su cosa fosse e come
dovesse essere agita la “smart leader-
ship” con un particolare focus sul
cosiddetto “mindset change”. Gestire
dei virtual teams comporta una forte
responsabilizzazione dei singoli e il
saper lavorare (e quindi gestire un
team che lavori) per obiettivi, mentre
per HR significa saper organizzare e
gestire delle prestazioni in Smart
Working.
Anche i 1.200 dipendenti in tutte le
principali sedi ABB sul territorio
nazionale hanno avuto bisogno di
apposita formazione – in aula e via
webinar. Formazione che ha avuto
come focus la responsabilizzazione sul
proprio lavoro, il potenziamento del-
l’autonomia nell’organizzazione dello
stesso e l’orientamento ai risultati,
nonché un ripasso sui regolamenti
aziendali in materia di sicurezza.
• Periodo della sperimentazione strut-
turata.
Questa fase “strutturata” si è svolta
da febbraio a settembre del 2015 e ha

coinvolto 1.190 dipendenti (per un
totale di 61.000 ore di lavoro agile) e
40 manager. Un dato statistico inte-
ressante e che vedremo ricorrere: il
70% delle adesioni è arrivato dalla
popolazione maschile con predomi-
nanza nella fascia d’età 31-45 anni.
Dal 1° ottobre del 2015 ABB ha conso-
lidato l’implementazione del progetto
SW-Lavoro Agile@ABB che dovrebbe
essere, quindi, andata a regime dal
quest’anno con la previsione di un
massimo di 4 giorni al mese in lavoro
agile.

BNL-Gruppo BNP Paribas
• Biennio 2012-2013.
In questa fase pilota BNP è partita con
la definizione di una Workplace
Strategy e di un Modello 3B (Bricks,
Bytes, Behaviours), cui hanno fatto
seguito degli audit relativamente agli
spazi da agire, alle tecnologie ICT
necessarie e agli stili manageriali e
comportamentali coerenti con questa
metodologia lavorativa.
• Triennio 2014-2016
Definita la teoria, BNP ha avviato una
fase pilota con 290 lavoratori (scelti
tra oltre 450 candidati, anche in que-
sto caso la maggioranza delle richie-
ste proveniva dalla popolazione
maschile nella fascia di età tra i 41 e
i 50 anni) che sono stati dotati di

dispositivi per lavorare efficacemente
da remoto quali PC portatile, chiavet-
ta internet aziendale nonché la devia-
zione del traffico telefonico del
numero fisso su mobile aziendale.
Anche in questo caso si è proceduto
prioritariamente con la formazione
con caratteristiche analoghe a quelle
illustrate per il caso ABB.
• 2016: Progetto Smart Bank
È stato quindi consolidato un nuovo
modo di lavorare basato sulla flessibi-
lità e sull’autonomia in tema di
“spazi” e “orario” di lavoro e sul lavo-
ro da remoto (1 giorno a settimana). I
prerequisiti chiaramente sono una
connettività adeguata e il rispetto
delle policy di sicurezza e riservatez-
za della banca. È stata fatta – ed è
ancora in corso – un’enorme opera di
persuasione sul management affinché
impari a focalizzarsi sui risultati anzi-
ché sulla presenza fisica dei collabo-
ratori. Impari a fare valutazioni quali-
quantitative dei propri collaboratori
utilizzando criteri oggettivi e merito-
cratici (questa è forse la scommessa
più importante che se non vinta farà
fallire qualsiasi tentativo di smart
working).
E se l’obiettivo aziendale è quello di
razionalizzare gli spazi sulla città di
Roma – in sole due sedi di Direzione,
di cui una completamente nuova con
un’articolazione coerente al lavoro
agile degli spazi – salvaguardando la
produttività, i correlati miglioramenti
per le risorse umane dovrebbero aver-
si in termini di worklife balance, wel-
fare, benessere organizzativo nonché
di attraction/retention.

Banca Intesa San Paolo
Molto interessante il Progetto Lavoro
Flessibile di Intesa-San Paolo che
parte da un must: parità di orario di
lavoro. Per far ciò la funzione HR ha
coinvolto sin dalle prime fasi anche i
sindacati: il 10 dicembre 2014 è stato
sottoscritto un Accordo Sindacale per
una Sperimentazione del Progetto
della durata di 9 mesi – sino al 31
dicembre 2015 – su basi di volontarie-
tà e reversibilità. 
La sperimentazione prevedeva massi-

SARANNO DEFINITE NEL CORSO
DEL 2016 LE NUOVE REGOLE DELLA
SHARING ECONOMY, L’ECONOMIA

COLLABORATIVA BASATA
SU MODELLO ECONOMICO

INCENTRATO SULLA MESSA A
PROFITTO DI BENI, SERVIZI

O COMPETENZE SOTTO-UTILIZZATE
ATTRAVERSO LA CONDIVISIONE

SUL WEB



mo 8 giorni al mese in SW
da casa, nessun limite se
si lavorava in SW presso i
clienti o da hub azienda-
le, con l’esclusione della
possibilità di lavorare in
SW in luoghi pubblici, ciò
per ovvie ragioni di priva-
cy. Anche in questo caso i
prerequisiti sono stati sia
tecnologici (dotazione di
portatili, mobile e di con-
nessioni adeguate) che
lavorativi (svolgere attivi-
tà compatibili con il
remote working). 
Sin dai primi monitoraggi
i feedback sono stati posi-
tivi: si è registrata da subito una migliore motivazione dei
dipendenti, un minore assenteismo, sono diminuite le tra-
sferte e quindi i costi per entrambi, dipendenti e azienda.
Questa sperimentazione – data la dimensione della Banca
– ha visto coinvolte ben 1.000 persone nella fase iniziale
per poi essere via via estesa sino a 2.600 smart workers
abituali con il coinvolgimento di 12 società del Gruppo con
un potenziale a regime di 4.000 dipendenti in lavoro agile.
Ciò probabilmente porterà a un inserimento dello Smart
Working – per una compiuta condizione con i rappresen-
tanti dei lavoratori – nel prossimo contratto collettivo di
2° livello del Gruppo Intesa San Paolo.
Da quanto descritto – ma ci sono parecchi altri esempi
anche se non tutti edificanti (cfr il caso Telecom con i
2.800 esuberi dichiarati e la chiusura di sedi in 8 città
capoluoghi di provincia, situazione che è stata fronteggia-
ta dalle Rappresentanze Sindacali che, nel mese di otto-
bre del 2015 sono riuscite a raggiungere un Accordo per un
Contratto di Solidarietà e Prepensionamenti volontari) –
appare evidente che stiamo attraversando una rivoluzione
post industriale guidata dalla digitalizzazione di un’infini-
tà di processi e da contrazione di tanti posti di lavoro di
processo.
Questi sintetici appunti rappresentano alcune delle tra-
sformazioni in corso volutamente con una commistione di
lingua italiana e inglese, che è quella del linguaggio imme-
diato e veloce delle presentazioni in PowerPoint. Da un
punto di vista normativo i nuovi processi non presentano
vincoli sostanziali: lo status legale dei dipendenti non
varia, le principali funzioni sono le stesse. Piuttosto c’è un
importante cambio culturale e tecnologico su come gesti-
re il lavoro e interfacciarsi tra manager e collaboratori in
una realtà con confini labili fra ciò che interno e ciò che è
esterno.
La Sharing Economy sta trasformando le facility da posta-
zioni fisiche a spazi “on demand”, le dotazioni ICT, come
software a pagamento su cloud e, quindi, le Capex in

Opex, consentono di valo-
rizzare nuovi spazi urbani
ed extraurbani. Le azien-
de potrebbero facilmente
accettare che i dipenden-
ti lavorino “fuori” in spazi
di co-working e di prossi-
mità come alternativa al
lavoro da casa, in quanto
spazi già strutturati con
tecnologie ICT abilitanti,
di facile fruizione e di
minor costo, permettendo
fra l’altro preziose occa-
sioni di confronto e di
contaminazione recipro-
ca.
Occorre superare alcune

false interpretazioni: lo Smart Working non è il “telelavo-
ro” di chi opera in maniera stabile da casa e resta, così,
isolato; i tempi lavorativi da “remoto” indicativamente
non dovrebbero, infatti, eccedere il 50% del totale per sal-
vaguardare l’identità e l’appartenenza all’impresa. Le
stesse espressioni lavoro agile e lavoro flessibile rinviano
a modalità operative con esecuzione di attività in spazi e
tempi diversi rispettose sia delle esigenze aziendali sia,
soprattutto, di quelle del dipendente. Ovviamente queste
attività vanno disciplinate sulla base di un equo bilancia-
mento degli interessi.
Le difficoltà più importanti sono riferibili, da un lato,
all’autogestione e disciplina dei dipendenti, sia nell’ese-
cuzione dei compiti che nel sapersi dare dei limiti per evi-
tare pericoli di work intensification, e, dall’altro, nella
formazione e cultura dei manager che devono imparare a
gestire i collaboratori da remoto rispettandone orari lavo-
rativi e tempi della vita privata.
La stessa tecnologia è determinante ma non scontata: è
una falsa commodity. Occorre lavorarci non poco per met-
terla a punto e darne piena fruibilità al dipendente con
semplicità d’uso. Connettività e potenziamento della rete
Wi-fi, disponibilità di tecnologie cloud e di tecnologia
acquisibile “as a service”, fruizione dei dispositivi digitali
in mobilità sono tutte tecnologie ICT da interfacciare con
reti e telefonia fissa e mobile.
Fra l’altro la nuova frontiera è già tutta virtuale, sui blogs,
sui social networks e sulle “apps” e l’azienda stessa, assie-
me ai propri dipendenti, deve capire come potersi inter-
facciare con essa difendendosi da aggressioni di “hackers”
e “malware” senza mettere a rischio “privacy” e “securi-
ty”.
Lo Smart Working è, quindi, parte integrante di tutti que-
sti sviluppi culturali, tecnologici e organizzativi ed il sin-
dacato è chiamato a interrogarsi e confrontarsi su tante
nuove tematiche delicate per trovare un equo bilancia-
mento di interessi in un contesto in continua evoluzione. 
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IL COWORKING È SEMPRE PIÙ RILEVANTE IN ITALIA, SIA
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DELLE IMPRESE: IL 71% DEI MANAGER LO RITIENE
UN’OPPORTUNITÀ. SOLO IL 16% DEI MANAGER LO GIUDICA
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L’implosione capitalista

di Lorenzo Capasso
Redattore Capo

nche grazie alla grande
crisi in questi ultimi anni
c’è stato un forte ripensa-
mento relativamente al
sistema socio economico
del cosiddetto Mondo
Occidentale. La confusio-
ne e la contrapposizione di

tesi, alcune storiche altre di mera “cro-
naca”, evidenzia come non ci sia ancora
piena consapevolezza delle dinamiche
sociali che stiamo vivendo e della gravi-
tà di alcuni accadimenti quali l’aver
sostanzialmente “bruciato” il futuro di
oltre tre generazioni. 
È oramai evidente che il Capitalismo in
senso stretto e senza correttivi sia sol-
tanto “materialismo, egoismo e indivi-
dualismo” privo, da solo, di “valori
etico-culturali pluralistici” e incapace
di assicurare la produzione continua di
benessere sistemico. Purtroppo, nono-
stante l’evidenza dei numeri, alcuni
economisti che di numeri se ne dovreb-
bero intendere – probabilmente più che
per convinzione lo fanno per loro como-
do e per il comodo delle lobbies che
lucrano sulla devianza “consumismo” –
riescono con non poca disonestà intel-
lettuale ancora a teorizzare la superio-
rità morale del Capitalismo, il quale
conterrebbe in sé i germi dell’”altrui-
smo”. 
E se è pur vero che lo stesso Marx rico-
nobbe nel capitalismo nascente dell’800
una delle forze che nella storia hanno
generato promozione sociale è anche
vero che il Capitalismo liberatosi del suo
storico antagonista – il Comunismo – con

la caduta del Muro ha mostrato la sua
natura “oligarchica” e “asociale”. In
pochi anni e nonostante la crisi, mentre
la massa si impoveriva, gli oligarchi lob-
bisti ingrassavano.
Una disonestà intellettuale che porta a
identificare l’economia di mercato con
l’economia capitalistica: quando – è sto-
ria – l’economia di mercato è nata seco-
li prima del capitalismo. L’economia di
mercato è nata e si è sviluppata come
un modello di regolazione della sfera
economica; invece, e appunto, il capi-
talismo altro non è che un modello di
ordine sociale.
Esempio ne è il caso cinese ove esiste un
“capitalismo di stato” che ha cristalliz-
zato un modello di ordine sociale fonda-
to sul rapporto incestuoso delle “leggi
della produzione” con le “leggi della
distribuzione” della ricchezza. Ove,
anche se qualcosa sta cambiando sia per
motivi sociali che ecologici, quando si
tratta di “produrre ricchezza” lo si fa
senza rispetto né dei diritti umani né
dell’impatto ambientale; poi quando si
passa alla distribuzione della stessa si
mettono in pratica logiche redistributi-
ve calate dall’alto che (capitalismo di
stato) non hanno impedito l’accumular-
si  della ricchezza nella “mani” di pochi.
La Cina ha, al momento, il più elevato
numero di Paperon de’ Paperoni al
Mondo.
Tale dualismo era presente in forme e
intensità diverse anche in molte demo-
crazie occidentali, ma ha fallito, come
modello di ordine sociale, quando il pro-
fitto è divenuto l’obiettivo esclusivo dei
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cosiddetti “capitalisti”: profitti a ogni costo, a danno delle
popolazioni e dell’ambiente in un conato di onnipotenza e
di autoreferenzialità degno del Re Sole. Il fine ultimo del
capitalismo è oramai di natura prettamente economica e
viene contrapposto a fini sociali. La menzognera superio-
rità morale del capitalismo quale portatore di germi
altruistici è stata così smentita: negli ultimi 25 anni, dal
1989, il capitalismo privo di un antagonista ha mostrato il
suo vero essere. 
Il mondo occidentale ne ha sperimentato gli impatti: la
corruttela delle classi politiche accompagnata o fomenta-
ta da quella del cosiddetto “mondo degli affari”; la netta
separazione tra la “finanza” e l’economia reale; l’aumen-
to delle disuguaglianze sociali; il declino anzi il sostanzia-
le arresto della mobilità sociale; il sostanziale abbondono
del welfare state per far fare business alle multinazionali;
le migrazioni di massa frutto di conflittualità geopolitiche
risultato di scontri lobbistici per il controllo economico o
produttivo di importanti materie prime; il riscaldamento
globale; l’attacco ai diritti dei lavoratori e alle forme di
aggregazione sociale.
E come sempre avviene la “prova provata” di questa invo-
luzione è data dal marketing capitalista e dai suoi slogan:
capitalismo sostenibile, capitalismo inclusivo, socialmente
responsabile, capitalismo consapevole, e altro. Fumo
come d’uso nella logica del cercar di fare – a parole – delle
tue debolezze i tuoi punti di forza. Per esperienza quando
– come consumatore – mi aspetto il peggio da una multina-
zionale? Quando questa afferma l’importanza fondamen-
tale della centricità del Cliente: quando accade vuol dire
che sta adottando una politica produttiva del tipo “pro-
duct oriented” e che il marketing produce la cortina fumo-
gena per la farla apparire “market oriented”. 
Lo stesso dicasi per le aziende che ora scrivono di diversi-
ty management: significa che stanno attuando politiche di

ferrea omologazione. Che declamano “responsabilità
sociale di impresa”: stanno inquinando o intraprendendo
una ristrutturazione sulla pelle dei lavoratori. La nuova
frontiera è il tanto sbandierato wellness, il worklife balan-
ce che si tradurranno – lo vediamo anche nelle richieste
delle associazioni datoriali – in un peggioramento della
qualità del lavoro e in un invasione dello stesso nei tempi
della nostra vita privata e il cavallo di Troia potrebbe esse-
re quello Smart Working che, invece, se usato “onesta-
mente” potrebbe far aumentare la produttività diminuen-
do le nostre giornate lavorative. 
Già perché i soprusi che stiamo subendo nelle nella nostra
vita lavorativa e nelle nostre relazioni sociali non sono
altro che le mosse “tattiche” della strategia capitalista
che porterà alla ricchezza dei pochi e alla povertà dei
molti: ovvero al governo delle lobbies. O alla rivoluzione
sociale. Molto dipenderà dai flussi migratori: fenomeno
che preoccupa molto i nostri “capitalisti” perché potreb-
be divenire la famigerata “goccia” che farà traboccare il
vaso dello scontento popolare, al momento sopito dal con-
sumismo di massa.
Sembra quindi indubbio che il capitalismo debba dagli
stessi capitalisti – per spirito di sopravvivenza – essere
ripensato partendo da una rinnovata centralità del “bene
comune” e da una maggiore “responsabilità sociale delle
imprese”. Ma il capitalismo non-umano è oramai radicato
e non sarà facile.
La società moderna si fonda su “tre pilastri”. Il primo è
rappresentato dal settore pubblico e dai servizi di “natura
sociale”: l’istruzione, la difesa, la sanità, la sicurezza e le
infrastrutture. Il secondo è riconducibile al sistema pro-
duttivo privato e alle risorse che questo mobilita nell’eco-
nomia di mercato per la fornitura di beni e di servizi “con-
sumistici”. Infine c’è un terzo pilastro, meno visibile e
noto, che svolge un ruolo fondamentale: il terzo settore.
Terzo settore che alcuni chiamano in contrapposizione al
secondo – privatistico ed egoistico – “settore plurale”; altri
ancora lo definiscono “società civile” come a rimarcare
l’inciviltà del capitalismo. Si tratta delle ONG e delle orga-
nizzazioni non-profit. 
È la risposta spontanea e al momento pacifica al capitali-
smo non umano: si tratta di associazioni, molte basate su
comunità in senso sociologico, che svolgono un ruolo
importantissimo e complementare e sempre più sostituti-
vo a quello non più svolto dal primo settore e svolto solo
per alcuni “fortunati” dal secondo settore. È evidente che
questa sostituzione drena e drenerà sempre più risorse al
secondo settore: non è un caso che in molte aziende colo-
ro che svolgono attività sociali con la scusa che non posso-
no, quindi, lavorare 24 ore al giorno per il sistema capita-
listico vengono esautorati o allontanati. Un consiglio per
chi cerca lavoro: non scrivere nel c.v. che fai attività di
volontariato…
Nonostante ciò non è più una sorpresa vedere come quoti-
dianamente ci siano sempre più persone che si mettono al

LA SEMPLICE PROCLAMAZIONE DELLA
LIBERTÀ ECONOMICA NON PREVALGA
SULLA CONCRETA LIBERTÀ DELL'UOMO

E SUI SUOI DIRITTI
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servizio di organizzazioni di volonta-
riato, al fine di condividere interessi
comuni e perseguire sogni comuni: le
motivazioni vanno ricercate in quel
“vuoto” culturale che il consumismo e
il capitalismo hanno generato. Un
“vuoto” culturale ben rappresentato
da manager – pubblici e privati – ora-
mai privi di qualsiasi capacità empati-
ca, anaffettivi e sostanzialmente
amorali (sarà un caso che la principa-
le preoccupazione della multinaziona-
le è ora il rischio reputazionale non-
ché il danno da frode “interna”?). 
Un vuoto culturale che sta privando le
aziende di competenze, professionali-
tà e soprattutto umanità: aziende che
sono quindi destinate al fallimento
perché non solo non sapranno più pro-
durre i beni e i servizi che vogliono
vendere, ma non riusciranno più ad
avere gente che lavorerà “con” loro e
non “per” loro: ed è un finezza intel-
lettuale che molti, troppi, HR non rie-
scono neanche più a comprendere
(vuoto culturale).
Infatti, in una società sana, ciascuno
dei tre settori dovrebbe cooperare
con gli altri due per un sviluppo
“equilibrato” in cui tutti evolvono
congiuntamente, controllandosi
mutuamente e adattandosi per il bene
comune. Quando uno dei settori
diventa dominante, la società ne sof-
fre: troppo potere al settore pubblico
si traduce in un dirigismo statale che
tenderà a invadere e limitare la sfera
delle libertà private. Un settore “pri-
vato” senza bilanciamenti si traduce –
come stiamo provando e vivendo – in

disparità di reddito, “irresponsabili-
tà” sociale d’impresa con danni socia-
li e ambientali sovente irreparabili.
Anche un settore plurale troppo diffu-
so può causare distorsioni quali feno-
meni di tipo populista con aggregazio-
ni e comunità che cercheranno di pre-
valere sulle altre.
Non per nulla i periodi di progresso
sociale ed economico sono contraddi-
stinti da condizioni di equilibrio di
queste tre “dimensioni”. Ora siamo in
una fase in cui le forze del settore pri-
vato sono predominanti al punto tale
da aver invaso e annichilito il primo
settore con l’emergere di potenti e
nuovi capitalismi di stato, come in
Cina. Il settore pubblico storicamente
è in crisi – la corruttela in esso indot-
ta dal sistema capitalistico è a livelli
difficilmente estirpabili se non con
delle vere “epurazioni” – per cui per
evitare che il mondo occidentale
imploda bisognerebbe puntare sul set-
tore “sociale-plurale” che può svolge-
re un ruolo fondamentale nel ripristi-
no di quelle condizioni di equilibrio
sempre più necessarie. 
Bisognerebbe favorire – anche a livel-
lo aziendale – la propensione ad asso-
ciarsi attraverso le forme di rappre-
sentanza esistenti, promuovendone
anche di nuove, e il riconoscimento
del valore sociale di queste avviando
una seria condivisione nella gestione
dell’interesse economico e produtti-
vo.
Ma qui potrebbe infrangersi il sogno in
quanto la struttura imprenditoriale
basata su organizzazioni multinazio-

nali potrebbe essere un ostacolo da
abbattere: difatti se c’è un grande
bisogno di “impresa sociale” per con-
sentire al mercato di svolgere appieno
il suo ruolo di regolatore dell’econo-
mia, diviene fondamentale la figura
dell’imprenditore “sociale” che non
sia semplicemente un filantropo che
dona parte del proprio reddito o del
proprio tempo (come già accade), ma
che sia un imprenditore che pone
risorse e know-how imprenditoriale al
servizio di una causa di interesse col-
lettivo. 
Proprio questa connessione alla col-
lettività e al territorio manca alle
multinazionali guidate da manager
“asociali”, incapaci di integrarsi in
una qualsiasi collettività o territorio.
Le nostre aziende ne sono piene e
prima o poi ne moriranno!
Per evitare la sempre più prossima
implosione servirebbe uno sforzo
organizzativo comune che istituziona-
lizzi e legittimi il settore “plurale”,
che recuperi le istanze sociali con un
forte avvicendamento nel settore pri-
vato (l’epurazione di cui sopra) riem-
piendo quel vuoto culturale in cui ver-
sano troppe aziende e mettendo a
loro disposizione le esperienze del
settore “plurale” e le sue competen-
ze. 
Saranno in grado i vecchi capitalisti di
vedere il rischio di implosione e di
dare inizio a questa rivoluzione? Solo
la storia lo testimonierà: al momento
sembra proprio di no! 
Ma anche se dovessero finalmente
capire il guaio che hanno creato e per
spirito di sopravvivenza dovessero dar
luogo al passaggio culturale di cui
sopra, ebbene questo potrebbe non
essere sufficiente se ciascuno di noi
non s’impegnerà in prima persona:
non cambierà il suo modo di essere
evolvendo dal “ominide consumato-
re” all’”homo sociale”. 
Gran parte della nostra vita dovrebbe
essere vissuta nelle comunità e in
modo diretto o indiretto nei più diver-
si mondi associativi, il primo dei quali
è la nostra famiglia, per cui… recupe-
riamo noi stessi e la nostra socialità,
costi quel che costi!
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SE SI VOLESSE TRARRE UNA
CONCLUSIONE, OPERANDO

UN PARALLELO TRA
COORDINAMENTO ED

ETERO-ORGANIZZAZIONE SI PUÒ
AFFERMARE CHE GLI ELEMENTI

CARATTERIZZANTI L’INGERENZA
DEL COMMITTENTE, NELL’AMBITO

DELLE DIVERSE FATTISPECIE,
SONO SOVRAPPONIBILI.
CIÒ CHE SI PONE COME

STRUTTURALMENTE DIVERSO
È L’OGGETTO DEL CONTRATTO
NELL’AMBITO DEL QUALE LA

PRESTAZIONE VIENE DEDOTTA,
NONCHÉ LE MODALITÀ CON LE

QUALI L’INGERENZA SUL
CONTESTO SPAZIO TEMPORALE

DELLA PRESTAZIONE PUÒ
ESSERE ESERCITATA.

empo fa, molto tempo fa,
quando impazzava la ricerca
spasmodica delle definizioni
dei danni e della iperdelimi-
tazione di ciascuna voce, un
noto civilista, Francesco
Gazzoni, pubblicò uno scritto
dal titolo “Alla ricerca della

felicità perduta: la psico-favola fanta-
giuridica sullo psico-danno psico-esi-
stenziale”. Le riforme sono guidate dal-
l’intento di abbattere/elidere/elimina-
re/(quanto meno) restringere l’ambito
definitorio e applicativo della fattispe-
cie, considerata l’essenza della fuga dal
contratto di lavoro subordinato a tempo
indetermi-
nato.
Il legislato-
re, al fine di
limitare la
stessa esi-
stenza della
fattispecie,
con il d.lgs.
n. 276/2003
ha finito,
addirittura
per sanzio-
nare, con la
costituzione
del rapporto
di lavoro
dipendente,
l ’ e r r o n e a
formalizza-
zione del
contratto di
lavoro a pro-

getto, indipendentemente dal fatto
che, in concreto, la prestazione si fosse
svolta in termini sostanzialmente auto-
nomi (v. artt. 61 e 69, d.lgs. n.
276/2003).
Il diritto del lavoro, nelle sue (alterne)
fasi e vicende è considerato oramai uno
strumento politico. Pertanto, il suo
essere giuridico corrisponde a un dover
essere economico, sociologico, ideologi-
co. Le riforme sono dettate da schemi o
finalità dichiarate nei programmi elet-
torali. Il legislatore nel confezionare i
testi è condizionato dalla finalità politi-
ca che pretende di raggiungere, dimen-
ticando che la buona riuscita dell’ope-

razione non
può prescin-
dere da quello
che è il conte-
nuto letterale
e sistematico
delle disposi-
zioni elabora-
te.
S ennonché ,
come è noto,
la norma s’in-
terpreta prima
di poter essere
applicata. Chi
si cimenta
nell’interpre-
tazione finisce
per lavorare,
levigare, per-
fezionare, in
ultima istan-
za, finisce per

A ME PARE CHE UNA VENA PSICOTICA POSSA
RINVENIRSI IN TUTTI GLI INTERVENTI CHE

HANNO CARATTERIZZATO E STANNO
CARATTERIZZANDO LA RIFORMA, VERA

O PRESUNTA, DEI RAPPORTI
DI LAVORO AUTONOMO, NELLA FORMA

DELLA COLLABORAZIONE.
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definire il profilo applicativo del testo.
La legge esiste in quanto è fatta. Il diritto, invece, vive in
quanto si fa. Il diritto è tanto simile e diverso rispetto alla
legge, quanto simile e diverso, rispetto alla materia
prima, è il manufatto dell’artigianato (A. La Torre,
Cinquant’anni di diritto, Mi, pag. 426). Tanto è vero che il
giurista, come diceva Pugliatti, è un Artigiano del Diritto,
artefice dell’interpretazione per mezzo della quale si con-
corre a dare regola ai consociati. Oggi, temo, che l’opera
interpretativa sia diventata proibitiva.
L’interprete, prima di cimentarsi nell’interpretazione let-
terale della disposizione, è condizionato dalla consapevo-
lezza di ciò che quella disposizione (nell’intenzione del
legislatore) vorrebbe dire. In tal modo l’interpretazione
letterale lascia il passo a quella teleologica. A fronte di
questa consapevolezza, però, c’è la percezione che, nei
fatti, il testo non traspone quella volontà, anzi, talvolta
presenta inesattezze, imprecisioni che rischiano di deter-
minare effetti paradossali (quasi antitetici al voluto).
In questo contesto (già di per sé complesso), s’innesta un
ulteriore problema. Nello scrivere una norma, il legislato-
re parte da un principio erroneo, in base al quale, da un
determinato momento, un istituto, una fattispecie, un
principio sono, saranno, o dovranno essere diversi da ciò
che fino a quel momento sono stati. Simile impostazione
di per sé non è corretta, essendo noto che tutto ciò che è,
non può non essere l’effetto di ciò che è già stato. In que-
sta prospettiva, l’opera normativa, non potrà presentare
lacune e difficoltà tutte le volte in cui l’innovazione
riguarda, come nel caso di specie, una definizione. 
Addirittura, nella fattispecie qui esaminata, neppure esi-
ste una definizione di lavoro autonomo coordinato e con-
tinuativo tipizzata nell’ordinamento. Essa è solo il frutto
dell’elaborazione dottrinale e giurisprudenziale, grazie
alla quale quella fattispecie ha
potuto acquisire un’identità e
una funzionalità e senza la
quale le collaborazioni coordi-
nate e continuative, nella
sostanza, non sarebbero potute
essere una entità giuridificata.
Poi, nei fatti, grazie alla pre-
detta opera definitoria, seppu-
re nella formale atipicità, la
fattispecie ha finito per diveni-
re tipica, in quanto circoscritta
nel suo ambito e nel suo conte-
nuto.
A me pare che in questa vicen-
da psico-riformistica (di cui
sopra accennavo) di atipico ci
sia anche qualcos’altro. È
oggettivamente atipico che il
legislatore ritenga possibile il
“superamento” di una fattispe-

cie (quella del lavoro autonomo coordinato e continuati-
vo), quand’essa continua a vivere immutata nell’ordina-
mento, giusto il richiamo all’art. 409, n. 3, c.p.c., conte-
nuto nell’art. 52, comma 2, d.lgs. n. 81/20151. Nel
momento in cui ha lasciato esistere l’art. 409 c.p.c.
(rispetto al quale, segnalo, vi è pendente anche un dise-
gno di legge di riforma collegato alla L. Finanziaria 2016,
introduttivo di una nozione significativa e identificativa
della specie contrattuale)2 il legislatore ha voluto, da un
lato, che la forma di collaborazione coordinata e continua-
tiva restasse immutata nel suo essere e, dall’altro, che
essa non rappresentasse più l’unica forma di contratto
d’opera continuativo.
Il lavoro autonomo continuativo, infatti, giusto il disposto
dell’art. 2, d.lgs. n. 81/2015, è costituito da un’altra spe-
cies, quella delle “Collaborazioni Organizzate dal
Committente”3. Paradossalmente, quindi, nella manifesta-
ta intenzione di restringere l’ambito applicativo delle col-
laborazioni, il legislatore ha finito per generare una proli-
ferazione di forme contrattuali (già vista con la L.
92/2012, introduttiva delle prestazioni rese da soggetto
titolare di partita i.v.a.).
Le due fattispecie sono portatrici di particolari caratteri
ed elementi, che ne caratterizzano l’essenza e qualifica-
no la prestazione che a esse è sottesa. Con una singolari-
tà, però. L’art. 2, d.lgs. n. 81/2015, con una modalità fino
a oggi sconosciuta, ha inteso sanzionare la violazione dei
limiti funzionali della fattispecie con l’applicazione nei
confronti del rapporto autonomo non genuino (in quanto
organizzato dal committente), della disciplina del rappor-
to di lavoro dipendente.
Attenzione, però, la norma, diversamente da quanto
disposto dalla precedente legislazione rispetto al contrat-
to di lavoro a progetto, prevede l’applicazione di una

disciplina (quella del lavoro
subordinato) e non la costitu-
zione di una fattispecie
(lasciando intendere che, indi-
pendentemente dall’applica-
zione della legislazione prote-
zionistica del lavoratore, la
prestazione, come tale, conti-
nua a considerarsi come auto-
noma). In tal modo, viene a
determinarsi che la disciplina
del genus subordinazione viene
a regolamentare una fattispe-
cie propria del genus lavoro
autonomo (quella delle
“Collaborazioni Organizzate
dal Committente”), la quale,
nella sua qualificazione, rima-
ne tale.
Questioni, queste, tutte stimo-
lanti e di straordinario interes-
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se. Forse, però, non dirimenti e riso-
lutive dell’essenza contenutistica
delle forme contrattuali di cui si
discute, rispetto alle quali occorre,
per l’operatore del diritto, identifica-
re i confini e la definizione. Nel
momento in cui coesistono, le “colla-
borazioni organizzate dal committen-
te” e le “collaborazioni coordinate e
continuative” identificano due modi
di essere della prestazione di lavoro
autonomo svolto nella forma della
continuazione. 
Un dato di partenza sul quale la dot-
trina ha iniziato a operare i propri
distinguo e le diverse prospettazioni è
quello della diversità strutturale dei
concetti di coordinamento (richiama-
to dal noto art. 409, n. 3, c.p.c.) e di
etero-organizzazione (introdotto dal-
l’art. 2, d.lgs. n. 81/2015).
Quest’ultimo elemento (e solo que-
sto) determina l’esistenza delle
“nuove collaborazioni”, rispetto alle
quali trova applicazione la disciplina
del rapporto di lavoro dipendente,
anche in assenza del vincolo di subor-
dinazione4.
Il coordinamento, è stato fin qui
sostenuto dalla dottrina, riguarda e
rappresenta la modalità di essere di

una attività resa in forma personale e
autonoma, finalizzata al raggiungi-
mento di un obiettivo, di un risultato,
fine a sé stesso, la cui esistenza si
integra nella funzionalità del commit-
tente. Il coordinamento è legato al
risultato, alla finalità dell’opera, nel-
l’ambito della quale la prestazione
diventa un mero strumento, finalisti-
camente inteso al confezionamento
del c.d. opus. La prestazione, seppu-
re continua a essere a esecuzione
istantanea, avviene per mezzo di
un’obbligazione durevole e persisten-
te nel tempo, attraverso lo svolgi-
mento di un’attività lavorativa che
rappresenta il mezzo e/o lo strumen-
to diretto all’esecuzione dell’opera
pattuita nel contratto.
La collaborazione coordinata e conti-
nuativa, per la condotta finalistica
che la dovrebbe contraddistinguere, è
stata equiparata al contratto di lavo-
ro a progetto, proprio nella struttura
di adempimento diretto al raggiungi-
mento di un risultato, di per sé ulte-
riore, e anche estraneo, rispetto alla
mera prestazione.
L’etero-organizzazione, invece, è un
potere direttivo affievolito, nell’am-
bito di un rapporto nel quale l’ogget-

to del contratto è costituito dall’ese-
cuzione della prestazione lavorativa
fine a sé stessa. Ciò che viene a esse-
re organizzata (dal committente) è
proprio la prestazione lavorativa, che
si trova inserita nel contesto organiz-
zativo come tale, senza che essa sia
portatrice di uno specifico risultato. Il
concetto di etero organizzazione, in
tal modo, finisce per corrispondere a
quello di determinazione delle moda-
lità (anche spaziali e temporali) con
le quali alla prestazione, e solo alla
prestazione, è consentito di inserirsi
nel contesto organizzativo del com-
mittente.
Il verificarsi dell’inserimento organiz-
zativo della semplice attività lavorati-
va e non dell’opus perfectum, la cui
esecuzione e il cui perfezionarsi
necessita di un’attività lavorativa
(che si pone come mezzo), determina
l’applicazione, in favore del lavorato-
re, della disciplina del rapporto di
lavoro dipendente (senza che, si ripe-
te, il rapporto venga qualificato come
tale). Al lavoratore viene attribuito il
diritto a un minimo di tutela indero-
gabile solo perché egli svolge una pre-
stazione che finisce per essere parte
integrante dell’organizzazione azien-

IL VERO NODO SCORSOIO
DELLA DISCIPLINA

È QUELLO CHE RUOTA
INTORNO ALLA

CONFIGURAZIONE DELLA
DIPENDENZA

“DA FUNZIONALIZZAZIONE ORGANIZZATIVA”,
CONCETTO, QUESTO, ALLA STREGUA

DEL QUALE DEVE ESSERE
INTERPRETATA

L’ACCEZIONE RELATIVA ALL’ETERO
ORGANIZZAZIONE
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dale, organizzata nel suo essere, spaziale e temporale, dal
committente.
In presenza dell’(etero)organizzazione, il legislatore intro-
duce una presunzione dell’esistenza di una dipendenza
sostanziale, di tipo economico, che, come tale, si innesta
su di una condizione di debolezza del prestatore di lavoro,
indipendentemente che l’attività resa sia ascrivibile alla
forma del rapporto di lavoro subordinato di cui all’art.
2094 c.c. Quest’impostazione si desume dalla circostanza
che tra le ipotesi derogatorie dell’applicazione della disci-
plina del lavoro subordinato è compresa quella che delega
alla contrattazione collettiva la definizione del trattamen-
to da riconoscere al “collaboratore organizzato”5, il quale,
divenendo sindacalizzato (in quale modo, però, è difficile
comprenderlo), risulta comunque titolare del “giusto com-
penso” e del “giusto trattamento” (che, però, nel rispet-
to dell’autonomia sindacale, potrebbe essere anche infe-
riore, però a quello dei prestatori di lavoro dipendente)6.
La funzionalizzazione organizzativa (della prestazione fine
a sé stessa) pare essere qualcosa di molto vicino al vecchio
(in quanto, da sempre esistente e mai obsoleto) concetto
dell’inserimento nell’organizzazione aziendale, il quale,
notoriamente, costituisce e rappresenta uno dei caratteri
della subordinazione, che si esplica nel suo più ampio
significato nella species della subordinazione attenuata.
Nella suddivisione degli elementi identificativi della fatti-
specie “lavoro subordinato”, l’inserimento della presta-
zione, al pari del coordinamento e della continuità (che,
si vedrà, è concetto diverso dalla “continuatività” tempo-
rale della prestazione), rientra nei parametri c.d. esterni,
i quali, ai fini dell’inquadramento della fattispecie, si
affiancano agli elementi “prioritari”, costituiti dall’etero-
direzione, dal potere disciplinare e di controllo7. 
Si è sempre detto, però, che non esiste una sola fattispe-
cie di subordinazione, in quanto i concetti costitutivi della
fattispecie astratta possono essere combinati di modo da
individuare una pluralità di forme di lavoro subordinato,
definite in base sia a un concetto sociale (di subordinazio-
ne), sia al rapporto in concreto in essere fra le parti (pro-
tendono per la pluralità delle fattispecie sia il metodo
tipologico sia il metodo sussuntivo di qualificazione della
fattispecie di cui all’art. 2094 c.c.).
Del resto, una simile realtà può desumersi anche dalla pre-
visione, contenuta già nell’art. 2095 c.c., che, nel com-
prendere quattro categorie di inquadramento così straor-
dinariamente variegate, lasciava intendere che la subordi-
nazione, per poter riguardare tanto un dirigente, quanto
un operaio, dovesse, in concreto, essere basata su ele-
menti e requisisti profondamente diversi (o, meglio, su di
una pluralità di requisiti che potessero assumere un rilie-
vo diverso, ai fini qualificatori, in relazione alla concreta
attività lavorativa svolta). Di qui, l’ipervalutazione dei
parametri esterni per riconoscere la prestazione di lavoro
dipendente nelle ipotesi di lavoro intellettuale o di opera
professionale, nell’ambito delle quali, come accennato, è

stato coniato il concetto di subordinazione attenuata (si
veda, fra tutte, l’accezione di subordinazione nella pre-
stazione giornalistica).
L’etero-direzione e il potere di controllo sono tanto sfuma-
ti quanto, nei fatti, l’esecuzione della prestazione lavora-
tiva diviene autonoma. In quest’ambito di subordinazione,
ciò che rileva è la funzionalizzazione dell’attività lavorati-
va nel contesto organizzativo aziendale, rispetto al quale
finisce per divenirne parte integrante e necessaria al cor-
retto funzionamento complessivo dell’impresa. Al fine di
evitare che ogni prestazione, sol perché resa nell’ambito
del contesto organizzativo del committente, fosse attrat-
ta nel genus subordinazione, l’ulteriore elemento necessa-
rio a configurare la fattispecie di cui all’art. 2094 c.c.
(nella forma attenuata) è stato individuato nella nozione
di continuità.
Questo requisito è diverso da quello di continuatività,
richiamato espressamente dall’art. 409 c.p.c., e che è
identificativa del contratto di durata sotteso all’obbliga-
zione, eseguita in costanza di un persistente interesse in
capo al committente. .
Questo elemento non viene a configurarsi, scongiurando
l’esistenza della subordinazione, tutte le volte in cui: 
- le obbligazioni connesse con le modalità d’esecuzione
della prestazione sono preventivamente concordate e sta-
bilite nel contratto, senza poter essere oggetto di modifi-
ca, neppure potenziale, da parte del committente; 
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- le modifiche all’esecuzione della
prestazione non possono mai essere
imposte e pretese dal committente,
bensì devono essere preventivamente
proposte ed accolte dal collaborato-
re. 
Fino a oggi, pertanto, il coordinamen-
to della prestazione è stato desunto
della predefinizione dei contorni ope-
rativi ai quali era tenuto il collabora-
tore, il quale, invece, sarebbe stato
considerato lavoratore subordinato,
una volta dimostrata la persistenza
della sua disponibilità, a seguito della
quale la prestazione poteva di volta in
volta modificarsi, rispetto agli accor-
di originari, in base alle mutevoli esi-
genze aziendali.
Quest’impostazione ha ancora senso?
La nuova fattispecie, di cui all’art. 2,
d.lgs. n. 81/2008, porta con sé un
concetto nuovo, strutturalmente
diverso rispetto ai cardini della dico-
tomia lavoro subordinato e lavoro
autonomo e, quindi, si può considera-
re scevro da ogni condizionamento
del passato? Oppure il concetto della
etero-organizzazione, seppure inno-
vativo, deve e può essere letto con il
preconcetto di ciò che il nozionismo
interpretativo fin qui ci ha insegnato?
Oggi infatti, la novità (più
nuova) è che il legislatore
intende dare applicazione
alla disciplina del rappor-
to subordinato a una pre-
stazione, rispetto alla
quale, da un lato, resta
indifferente la qualifica-
zione e, dall’altro, assu-
me rilievo preponderante
l’esistenza di un presup-
posto: l’organizzazione,
da parte del committen-
te, della prestazione,
“anche con riferimento ai
tempi e al luogo di lavo-
ro”.
A mio avviso la previsione,
per poter avere un signifi-
cato effettivamente con-
creto deve essere inter-
pretata nel senso che si
applica la disciplina del
rapporto di lavoro subor-

dinato alle prestazioni organizzate dal
committente “anche soltanto” con
riferimento ai tempi e ai luoghi di
lavoro. L”anche”, in questo caso, non
può assurgere a congiunzione e non
può intendersi nel senso di qualificare
l’etero-organizzazione nelle ipotesi in
cui il committente organizzi le singo-
le fasi di svolgimento della prestazio-
ne e “anche” il contesto spazio/tem-
porale di esecuzione dell’attività. Se
così fosse, infatti, diverrebbe assai
arduo comprendere dove si ferma il
potere organizzativo e dove ha inizio
il potere direttivo (o, viceversa).
L’ambito applicativo della fattispecie
diverrebbe assai fumoso e finirebbe
per coincidere, in tutto e per tutto,
col concetto di subordinazione atte-
nuata fin qui in essere, il quale, qua-
lificando una prestazione di lavoro
dipendente, poteva avere a riguardo
anche l’aspetto meramente esecutivo
dell’attività. In tale contesto, infatti,
il paradosso sarebbe quello di avere
configurato come autonoma una pre-
stazione fino a ieri considerata ope-
rante nell’alveo dell’art. 2094 c.c.,
rispetto alla quale (oggi) trova sola-
mente applicazione la disciplina del
rapporto di lavoro dipendente (in

assenza della formale qualificazione).
Simili prestazioni, per il loro contenu-
to, non sono assoggettate al persi-
stente e invadente controllo del com-
mittente, il quale, però, può trarre
utilità da quella prestazione solo se la
stessa viene resa in un ambito spazia-
le e temporale predefinito, interno
alla sfera funzionale del committente
medesimo.
Quest’interpretazione rivela un’effet-
tiva innovazione rispetto al regime
precedente (quando esisteva la sola
forma della co.co.co. in contrapposi-
zione con la prestazione di lavoro
dipendente), in quanto oggi non ha
più rilievo la circostanza che i predet-
ti elementi, spaziali e temporali,
della prestazione siano predetermina-
ti e non più oggetto di unilaterale
modifica da parte del committente.
Oggi, pertanto, i “soli” elementi sot-
tesi allo spazio e al tempo della pre-
stazione, sono considerati gli indici
idonei a denotare l’inserimento del
lavoratore nel contesto aziendale.
L’esistenza dell’inserimento determi-
na l’insorgenza della c.d. “dipenden-
za esistenziale” la quale, a sua volta,
determina l’applicazione della disci-
plina del lavoro subordinato. A questo

fine non rileva più l’eventuale
esistenza della continuità
della prestazione, elemento,
questo, la cui esistenza deter-
minerebbe la qualificazione
del rapporto come dipendente
(a tutto tondo). Ovviamente,
in questo contesto, il concetto
di tempo della prestazione
deve avere riguardo all’impie-
go orario, giornaliero o setti-
manale, dedicato allo svolgi-
mento dell’attività destinata
funzionalmente a integrarsi
nel contesto organizzativo del
committente.
In questo contesto, quindi, è
venuta ad abbassarsi la soglia
di “guardia” (nell’ottica del
committente) e di salvaguar-
dia (nell’ottica del prestatore
di lavoro) rispetto alla poten-
ziale applicazione della disci-
plina del rapporto di lavoro

A MIO AVVISO IL LEGISLATORE HA INTESO RITENERE
MERITEVOLI DI TUTELA PRIVILEGIATA (QUELLA

DEL RAPPORTO DI LAVORO SUBORDINATO)
I LAVORATORI CHE, SI TROVANO A OPERARE

NEL CONTESTO FUNZIONALE E ORGANIZZATIVO
DEL COMMITTENTE.
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subordinato, indipendentemente dall’esistenza (o meno)
della natura subordinata della prestazione. A mio avviso,
l’ingerenza del committente rimane inalterata quand’an-
che l’imposizione delle modalità spaziali e temporali di
esecuzione della prestazione sia connaturata e intrinseca
all’attività dedotta nel contratto, indipendentemente
che, nei fatti, il committente intervenga direttamente,
formalizzando le predette necessità.
Una fattispecie sulla quale poter fare un esempio è quella
del pony express.
Ieri, nel dualismo subordinazione/autonomia s’indagava se
nell’ambito di svolgimento della prestazione vi fossero
imposizioni aziendali circa i tempi delle consegne e i per-
corsi da seguire, piuttosto che in merito alla facoltà del
lavoratore di rifiutare la chiamata. Oggi, al fine di dare
cittadinanza alla tutela di cui all’art. 2, d.lgs. n. 81/2015,
sarà sufficiente che il lavoratore dimostri di avere ricevu-
to l’imposizione del tempo di lavoro, da intendersi come
tempo della prestazione in funzione dell’organizzazione
d’impresa, per integrare il precetto legislativo. Il contenu-
to spaziale e temporale della prestazione potrà essere
predeterminato o mutevole nello svolgersi della prestazio-
ne. Ciò è indifferente, avendo a riguardo il potere organiz-
zativo attribuito al committente.
Un altro esempio può essere quello di un operatore (tra
quelli sprovvisti della necessaria iscrizione all’albo profes-
sionale) impiegato all’interno di una struttura sanitaria
privata per un determinato orario concordato all’atto
della stipulazione del contratto di lavoro o, addirittura,
programmato dallo stesso lavoratore in base alle proprie
esigenze. Ieri, la collaborazione genuina sarebbe stata
confermata dall’inesistenza di qualsiasi ingerenza del
committente rispetto ai preventivi ambiti di accordo esi-
stenti. Oggi, quelle modalità della prestazione sono tali da
integrare l’esistenza della collaborazione organizzata dal
committente.
Proprio in merito a questo esempio, si consideri che lo
scopo protezionistico della norma si afferma in tutta la sua
essenza nel momento in cui quella stessa prestazione, di
fatto inserita nel contesto aziendale, se fosse prestata da
un soggetto iscritto a un albo professionale (iscrizione che
assurge a presupposto dello svolgimento della stessa atti-
vità), sarebbe esclusa dall’applicazione della nuova disci-
plina, probabilmente perché ritenuta una prestazione
d’opera professionale rientrante nella fattispecie di cui
all’art. 2229 c.c.
Si è detto che nella co.co.co. l’oggetto del contratto è
un’opera determinata, posta in essere mediante l’attività
del prestatore di lavoro, coordinata con il committente,
per la corretta esecuzione dell’opus. In questo ambito la
nozione di coordinamento non può che coincidere con
quella nota e sedimentata, ai sensi della quale, ferma
restando l’autonomia esecutiva, le parti possono prede-
terminare i singoli aspetti riferiti all’esecuzione della pre-
stazione, rispetto ai quali il committente non può disco-

starsi, se non con il consenso del prestatore di lavoro.
Diversamente, la prestazione organizzata dal committen-
te ha a oggetto, esclusivo, la prestazione, la cui esecuzio-
ne, spaziale e temporale, viene definita dal committente
o, comunque, è intrinseca all’esecuzione della prestazio-
ne.
Una classica distinzione tra contratto d’opera e contratto
di prestazione lavorativa è stata rinvenuta, a esempio, nel
contesto delle attività di tipo informatico: è una presta-
zione d’opera, quella che ha a riguardo la predisposizione
di un software o la definizione di un programma informa-
tico utile a una determinata esigenza aziendale; è un con-
tratto inerente a una semplice prestazione, quello che ha
a riguardo la sola manutenzione (continuativa) del softwa-
re o dell’apparato.
Da una simile impostazione discende che, nei fatti, e in
senso opposto all’idea di semplificare le forme di lavoro,
si viene a creare una graduazione di fattispecie, interne al
genus lavoro autonomo, che così possono riassumersi:
- collaborazioni continuative, non etero-organizzate, sono
la forma di collaborazione speculare a quella dell’art. 2,
d.lgs. n. 81/2015, nell’ambito della quale non vi è alcuna
forma di coordinamento della prestazione, la cui esecuzio-
ne, continuativa, rimarrà nell’integrale autonomia del
prestatore di lavoro;
- collaborazioni coordinate e continuative, di cui all’art.
409 c.p.c., dirette all’esecuzione di un’opera, nell’ambito
delle quali è consentito il coordinamento della prestazio-
ne, consistente nella predeterminazione dell’impiego,
spaziale e temporale, della prestazione; 
- collaborazioni continuative e organizzate dal committen-
te, richiamate nell’art. 2, d.lgs. n. 81/20158, le quali sono
funzionalizzate all’inserimento nell’organizzazione azien-
dale e, pertanto, idonee a ingenerare la dipendenza fun-
zionale/esistenziale, del prestatore di lavoro.
La coesistenza di queste fattispecie comporta che nel-
l’ipotesi di “sconfinamento” dei limiti entro cui ciascuna
di essa si palesa legittima (sempre a voler ritenere corret-
ta la prospettazione sopra proposta), vi sia una diversifi-
cazione delle conseguenze sanzionatorie. A seconda della
forma di collaborazione esistente, l’eventuale violazione
degli ambiti operativi della fattispecie potrà comportare
l’insorgenza, della fattispecie di cui all’art. 2, d.lgs. n.
81/2008 o della tipica fattispecie di lavoro subordinato.
Nel dettaglio. Il lavoratore titolare di un rapporto di colla-
borazione coordinata e autonoma, che dovesse ritenere
viziato il rapporto di lavoro, infatti, potrà rivendicare:
1) la sussistenza di un rapporto di lavoro subordinato, nel-
l’ipotesi in cui la prestazione risulti caratterizzata dal
potere direttivo o, comunque, dalla continuità. Il presta-
tore dovrà dimostrare di essere rimasto permanentemen-
te a disposizione del “datore di lavoro” per l’adempimen-
to delle mutevoli esigenze organizzative;
2) in alternativa, l’esistenza di una collaborazione etero-
organizzata, nell’ambito della quale, ferma restando la
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natura autonoma della prestazione,
assume rilievo la circostanza che: a) il
committente abbia dettato l’ambito
spaziale o temporale della prestazio-
ne lavorativa; b) le predette modalità
risultavano intrinseche alla corretta
esecuzione della prestazione dedotta
nel contratto.
Il lavoratore titolare, invece, di una
collaborazione coordinata e continua-
tiva (come tale assoggettata al coor-
dinamento, anche spaziale e tempo-
rale), potrà, invece:
1) contestare che la prestazione resa
in esecuzione del contratto risultava
sprovvista dell’opus ivi dedotto, per il
cui raggiungimento erano state pre-
determinate le modalità di coordina-
mento della prestazione; eccepire,
pertanto, l’illegittimità del coordina-
mento che, in assenza della legittima
esistenza della forma contrattuale di
cui all’art. 409 c.p.c., va a configura-
re un’etero-organizzazione della pre-
stazione; rivendicare, per l’effetto, la
tutela di cui all’art. 2, d.lgs. n.
81/2015 o, in presenza degli ulteriori
presupposti, la costituzione di un rap-
porto di lavoro subordinato; 
2) rivendicare la sussistenza di un rap-
porto di lavoro subordinato, nell’ipo-
tesi in cui la prestazione risulti carat-
terizzata dal potere direttivo o,
comunque, dalla continuità.
Infine, il collaboratore etero-organiz-
zato, potrà rivendicare la sussistenza
di un rapporto di lavoro subordinato,
nell’ipotesi in cui la prestazione risul-
ti caratterizzata dal potere direttivo
o, comunque, dalla continuità e,
quindi, dall’incidenza costante e con-
tinua del committente sulle modalità
di esecuzione della prestazione.
Ai rapporti di lavoro rientranti nel-
l’ambito dell’art. 2, d.lgs. n. 81/2015
trova applicazione la disciplina del
rapporto di lavoro subordinato. Non vi
è dubbio che il riferimento sia all’in-
tera disciplina “sostanziale” del rap-
porto di lavoro, nella sua accezione
economica e normativa. Non è chiaro,
invece, quale possa essere la discipli-
na previdenziale applicabile, la
quale, a oggi, risulta ancora differen-
ziata (fermo restando il piano di

sostanziale equiparazione tra le ali-
quote contributive).
A mio avviso la disciplina applicabile è
quella del lavoro autonomo e, per
quanto riguarda la fattispecie specifi-
ca, quella delle collaborazioni coordi-
nate e continuative, destinatarie
della contribuzione nella gestione
separata, giusta la previsione di cui
alla L. n. 335/1995. Questa conclusio-
ne pare avallata dalla circostanza,
incontrovertibile, che simile presta-
zione non viene qualificata come pre-
stazione di lavoro subordinato, per-
manendo, nella sua struttura, una
forma di collaborazione (organizzata
dal committente).
In assenza di un’espressa qualificazio-
ne della fattispecie, come lavoro
subordinato, non risulta possibile dare
applicazione al trattamento previden-
ziale proprio di una forma di lavoro
diversa da quella in essere.

Note

1) Si può comunque ritenere che indi-
pendentemente dall’espresso richia-
mo contenuto nell’art. 52, comma 2,
d.lgs. n. 81/2015, la fattispecie
sarebbe rimasta immutata in tutti i
suoi attuali aspetti, stante l’omessa
abrogazione della norma processuali-
stica che la contiene.
2) Ai sensi dell’art. 13 del predetto
d.d.l., il coordinamento sussiste
quando “nel rispetto delle modalità
di coordinamento stabilite di comune
accordo fra le parti, il collaboratore
organizza autonomamente la propria
attività lavorativa”.
3) Ai sensi dell’art. 2, d.lgs. n.
81/2015: “A far data dal 1° gennaio
2016, si applica la disciplina del rap-
porto di lavoro subordinato anche ai
rapporti di collaborazione che si con-
cretano in prestazioni di lavoro esclu-
sivamente personali, continuative e
le cui modalità di esecuzione sono
organizzate dal committente anche
con riferimento ai tempi e al luogo di
lavoro”.
4) La disciplina del rapporto di lavoro
subordinato, pur in presenza di
un’etero-organizzazione, non trova

applicazione rispetto: “a) alle colla-
borazioni per le quali gli accordi col-
lettivi nazionali stipulati da associa-
zioni sindacali comparativamente più
rappresentative sul piano nazionale
prevedono discipline specifiche
riguardanti il trattamento economico
e normativo, in ragione delle partico-
lari esigenze produttive e organizza-
tive del relativo settore; b) alle col-
laborazioni prestate nell'esercizio di
professioni intellettuali per le quali è
necessaria l'iscrizione in appositi albi
professionali; c) alle attività prestate
nell'esercizio della loro funzione dai
componenti degli organi di ammini-
strazione e controllo delle società e
dai partecipanti a collegi e commis-
sioni; d) alle collaborazioni rese a fini
istituzionali in favore di associazioni
e società sportive dilettantistiche
affiliate a federazioni sportive nazio-
nali, alle discipline sportive associate
e agli enti di promozione sportiva
riconosciuti dal C.O.N.I., come indivi-
duati e disciplinati dall'articolo 90
della legge 27 dicembre 2002, n.
289”.
5) La norma fa riferimento a “discipli-
ne specifiche riguardanti il tratta-
mento economico e normativo, in
ragione delle particolari esigenze
produttive e organizzative del relati-
vo settore”.
6) In data 30 dicembre 2015 è stato
sottoscritto l’Accordo Nazionale da
ARIS, CGIL/CISL/UIL e UGL Sanità,
relativo alla regolamentazione delle
collaborazioni autonome instaurate
dagli enti di ricerca privati, dagli
IRCCS di diritto privato e dalle strut-
ture sanitarie private che svolgono
attività di ricerca.
7) Accanto a detti elementi rilevano,
infine, gli indici esterni, costituiti dal-
l’orario di lavoro, dalla forma della
retribuzione, dal rischio di impresa,
dall’oggetto della prestazione.
8) La cui esecuzione deve avvenire
con carattere esclusivamente perso-
nale e ciò a differenza delle collabo-
razioni coordinate e continuative,
nelle quali l’opera è eseguita con
l’apporto prevalentemente personale
del collaboratore.                        •
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AL DI LÀ DELLE CRITICITÀ
RISCONTRATE NEI SINGOLI

PAESI, NELLA RIUNIONE DEL
COMITATO ESECUTIVO

MONDIALE DI UNI È STATO
AFFRONTATO UN TEMA

TRASVERSALE CHE SUSCITA
I TIMORI E NON POCHE

PERPLESSITÀ DA PARTE DI
TUTTO IL MONDO SINDACALE:

IL TPP. 

elle giornate dell’11 e del
12 novembre 2015 si è svol-
to il 18° incontro del
Comitato Esecutivo
Mondiale di UNI Global
Union. L’evento che ha
avuto luogo nella sede di
UNI a Nyon (Svizzera), ha

visto la partecipazione di 120 persone in
rappresentanza delle Organizzazioni
Sindacali affiliate. In questo incontro
del Comitato Esecutivo, il primo dopo il
Congresso Mondiale di Città del Capo
del dicembre 2014, sono state esamina-
te le varie tematiche legate al prosie-
guo dell’attività post congressuale in
vista del prossimo Congresso Mondiale
di Liverpool del 2018. Aver scelto
Liverpool riveste un importante signifi-
cato nella storia sindacale senza conta-
re che attualmente è la città britannica
con la maggiore densità sindacale e il
maggior numero di soggetti coperti da
un contratto collettivo. Inoltre per il
Regno Unito, il 2018, coinciderà anche
con il 150° anniversario della centrale
sindacale britannica TUC (Trade Union
Congress) e con il centenario del diritto
di voto alle donne.
I preparativi legati al nuovo Congresso
sono volti a coinvolgere l’intera città
inglese, abbinando agli eventi congres-
suali una serie di attività culturali inclu-
sa la predisposizione di una mostra sulla
schiavitù moderna e sul traffico degli
esseri umani. Storicamente, la città è
stata un importante porto dell’impero
britannico, sia per il traffico mercantile
che di schiavi, ma anche punto di par-

tenza degli emigranti verso gli Stati
Uniti alla ricerca di migliori condizioni
di vita e di lavoro.
Dopo aver definito il programma del
Congresso di Liverpool, il Comitato
Esecutivo di UNI ha esaminato lo stato
dell’arte delle attività nei vari Paesi. I
temi affrontati e le situazioni descritte
dai relatori evidenziano, senza ombra di
dubbio, una dinamica generalizzata a
livello internazionale di attacco al
modello democratico del lavoro. Stiamo
assistendo a una chiusura dello spazio
democratico, a causa delle azioni indi-
scriminate portate dai Governi di tutto
il Mondo alle libertà civili, ai servizi
pubblici e ai sindacati.
Nella disamina delle varie relazioni,
pare scorrere un diario di un inviato di
guerra e, peccato non ci sia una penna
come quella di Oriana Fallaci per poter-
lo raccontare! In Spagna, più di 300 rap-
presentanti sindacali rischiano pene
detentive per aver partecipato a sciope-
ri generali, settoriali o d’impresa. La
riforma del lavoro nella penisola iberica
costituisce un’offensiva senza prece-
denti ai diritti dei lavoratori. Introdotta
con il pretesto di contrastare la crisi
economica, le riforme apportate hanno
invero l’obiettivo di restringere la liber-
tà sindacale, il diritto alla negoziazione
collettiva, nonché la privatizzazione
delle imprese pubbliche. 
I risultati di questo attacco sono inequi-
vocabili e includono una malcelata sva-
lutazione salariale e un massivo riorien-
tamento verso il lavoro precario: il risul-
tato è stato una recrudescenza dei con-
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flitti di lavoro dal 2009 a oggi, sia in
numero di scioperi che di parteci-
panti agli stessi. La risposta è stata
l’applicazione di sanzioni penali e
amministrative, previste da un arti-
colo del codice penale risalente alla
dittatura Franchista, facendo sì che
le sentenze dei tribunali nei con-
fronti dei membri sindacali risultano
sproporzionate e tipiche del periodo
pre-democratico.
Nel Regno Unito, l’introduzione
della legge sui sindacati proposta
dal governo conservatore britannico, volta a fissare una
soglia minima all’azione sindacale e a trasformare gli aste-
nuti in contrari, è addirittura contraria alla normativa
internazionale. Ci si domanda come mai una soglia minima
non venga introdotta anche in altri ambiti. Ricordiamo,
infatti, che le elezioni generali del maggio 2015 nel Regno
Unito hanno portato a un governo eletto dal solo 26% del-
l’elettorato. Peraltro, non è prevista neppure alcuna
soglia di partecipazione al prossimo referendum sull’ade-
sione britannica all’Unione Europea! Perché allora fissare
un limite minimo per la rappresentanza sindacale, senza
permettere neanche la possibilità di esprimere il proprio
voto in forma elettronica?
Sempre in Gran Bretagna, è in atto un attacco senza pre-
cedenti alla radiodiffusione pubblica. La British
Broadcasting Corporation (BBC) è considerata il benchmark
di riferimento a livello mondiale, i cui servizi vengono
ritrasmessi da altre emittenti, sia pubbliche che private.
Sul mercato nazionale britannico registra una percentuale
di soddisfazione da parte del 72% dell’utenza, facendo di
questo valore il più alto a livello mondiale. Il governo, tra
le varie misure, vorrebbe anche eliminare il versamento
della compensazione alla BBC da parte del Ministero del
Lavoro e del Welfare, prevista per l’esenzione dal canone
per i nuclei familiari ultra-settantacinquenni.
Questa decisione, che comporterà una riduzione del 20%
delle entrate della BBC da qui al 2020, si va ad aggiunge-
re a un periodo di cinque anni nel corso del quale il costo
del canone è rimasto bloccato a 198 euro circa (inferiore
a quello applicato dalla maggior parte dei paesi scandina-
vi, in Germania e in Austria). Di recente inoltre, l’emitten-
te è stata costretta ad assumersi la responsabilità del
finanziamento del World Service (servizio di rinomanza
internazionale) e di un canale televisivo in lingua gallese,
in precedenza pagati entrambi dal governo e che incidono
quasi del 10% sul suo conto economico. Quanto evidenzia-
to ha comportato la perdita di migliaia di posti di lavoro,
la revisione verso il basso del budget di tutte le attività,
l’esternalizzazione su vasta scala di molti servizi, generan-
do un peggioramento salariale, delle condizioni e della
sicurezza dei lavoratori.
In Finlandia, il governo ha annunciato l’intenzione di adot-

tare una nuova legislazione che
fissa i limiti massimi in ambito di
contrattazione collettiva. Da sem-
pre, le norme in tema di negozia-
zione collettiva prevedono che la
legge ponga dei limiti minimi, mai
dei limiti massimi! Imponendo una
legislazione e dettando il contenuto
dei contratti collettivi, il governo
finlandese viola la libertà sindacale
e limita i diritti delle parti coinvol-
te nella contrattazione. La storia
però dimostra che le soluzioni dura-

ture passano solo attraverso le negoziazioni e i contratti,
non tramite misure autoritarie unilaterali.
In Costa Rica, il governo ha appena istituito una commis-
sione incaricata di valutare l’efficacia dei contratti collet-
tivi, ponendo un ostacolo al processo di negoziazione. Tale
istituzione costituisce una manifesta violazione dei diritti
fondamentali sanciti dall’ILO (International Labour
Organization). In Brasile, le minacce al regime democrati-
co preoccupano non poco il mondo sindacale. Deve essere
garantito il rispetto della volontà popolare espressa duran-
te le elezioni del 2014, che hanno portato alla vittoria la
presidente Dilma Rousseff con 54,5 milioni di voti. I grup-
pi ultra-reazionari rappresentano un pericolo fondato per
questo paese, analogamente a quanto accaduto nel corso
degli ultimi anni in Honduras e in Paraguay, laddove i colpi
di stato non hanno fatto che legittimare regimi conserva-
tori e autoritari che hanno sostenuto soltanto la negazio-
ne delle libertà civili e politiche.
Al di là delle criticità riscontrate nei singoli paesi, nella
riunione del Comitato Esecutivo mondiale di UNI è stato
affrontato un tema trasversale che suscita i timori e non
poche perplessità da parte di tutto il mondo sindacale: il
TPP. L’Accordo di Partenariato Transpacifico (TPP: Trans-
Pacific Partnership) è stato stipulato da 12 paesi il 5 otto-
bre 2015, ad Atlanta (Stati Uniti). Nello specifico, l’intesa
coinvolge: Australia, Brunei, Canada, Cile, Giappone,
Malesia, Messico, Nuova Zelanda, Perù, Singapore, Stati
Uniti e Vietnam. Se venisse ratificato, coprirebbe il 40%
dell’economia mondiale e avrebbe un profondo impatto
economico e sociale sulle nazioni coinvolte.
Gran parte del testo è rimasto segreto durante gli anni di
gestazione. L’accordo è stato peraltro negoziato a porte
chiuse, a favore delle lobby imprenditoriali ed emarginan-
do i singoli parlamenti nazionali. UNI Global Union, insieme
agli altri sindacati mondiali, ai gruppi di difesa dei diritti
dell’Uomo, ai gruppi ambientalisti e alle organizzazioni in
difesa dell’interesse pubblico, ritengono che il testo del-
l’accordo sia peggiore di quanto ci si potesse immaginare.
Le preoccupazioni maggiori legate al TPP riguardano i
seguenti punti:
• ISDS1: il regolamento relativo alla risoluzione delle con-
troversie tra investitori e Stati è il cuore dell’Accordo. Si

28 notizie



Affari Internazionali 29

tratta di tribunali arbitrali segreti nei
quali le politiche degli Stati membri
potranno essere impugnate giuridica-
mente, la politica nazionale potrà
essere annullata e potranno essere
imposte forti sanzioni finanziarie.
• Capitolo relativo al lavoro: l’Intesa
include una sezione relativa al lavoro
che potrebbe essere un passo nella
buona direzione. Tuttavia emergono
una serie di perplessità riguardanti
l’applicabilità di questo capitolo e la
sua reale capacità di modificare l’at-
titudine alla corsa al “ribasso”, da
parte dei governi e delle imprese.
• Conseguenze sull’impiego: gli effet-
ti negativi che potrebbero esserci sul-
l’impiego non sono stati presi in dovu-
to conto. L’Accordo eserciterà pres-
sioni sul mercato mondiale del lavoro
in virtù di una maggiore competitivi-
tà. Andrà a vantaggio delle riorganiz-
zazioni, esternalizzazioni e del sub-
appalto, generando così forti tensioni
in tema di sicurezza dell’impiego,
condizioni di lavoro e ottenimento di
un salario dignitoso.
• Regolamentazione finanziaria:
l’Intesa potrebbe compromettere gli
attuali sforzi dei governi volti ad assi-
curare una regolamentazione adegua-
ta che protegga i consumatori ed eviti
nuove crisi finanziarie. Le imprese
potrebbero contestare la legislazione
nazionale proprio sulla base del TPP.
Peraltro, le grandi istituzioni finanzia-
rie (le cosiddette “istituzioni troppo
grandi per fallire”) potrebbero
ampliare ancora maggiormente la
propria portata, mettendo in pericolo
il sistema nella sua globalità.
• Servizi pubblici: si teme che
l’Accordo abbia ripercussioni negative
sull’erogazione dei servizi pubblici
essenziali da parte dei singoli governi,
come l’istruzione e la sanità, e vada,
invece, nella direzione di avvantag-
giarne la privatizzazione.
• Sanità: il TPP limiterebbe l’accesso
dei pazienti ai medicinali generici
meno costosi e aumenterebbe la
spesa finanziaria per i servizi sanitari.
Prolungherebbe la durata dei brevetti
farmaceutici, la protezione dei risul-
tati dei test e dei mercati per i pro-

dotti brevettati, aumentandone in tal
modo i prezzi, impedendo la produ-
zione dei generici e riducendo l’ac-
cessibilità a questi prodotti.
• Privacy dei dati online: sarebbero di
fatto permessi i trasferimenti tran-
sfrontalieri non regolamentati dei
dati personali, che verrebbero tratta-
ti in modo potenzialmente abusivo.
Molte delle regole sulla protezione
dei dati, applicate da alcuni Paesi,
potrebbero essere compromesse.
• Protezione ambientale: il capitolo
sull’ambiente è decisamente debole e
non applicabile. L’Accordo non fa
menzione del cambiamento climatico,

non permetterebbe ai Governi di legi-
ferare sulla base della salvaguardia
climatica e comprometterebbe l’ap-
plicazione degli Accordi multilaterali
esistenti in questo ambito.
• Impatto sugli altri negoziati com-
merciali: l’Intesa avrebbe conseguen-
ze considerevoli anche sugli altri
negoziati in corso a livello mondiale. 
Ne deriva che nella sua attuale formu-
lazione, il TPP è un accordo “zoppo”
che non prevede le garanzie necessa-
rie a tutela delle norme sociali e
ambientali. Un recente studio pubbli-
cato dal Global Develpment and
Environment Institute della Tufts
University (USA) ha dimostrato che il
TPP genererebbe una flessione del PIL
negli Stati Uniti e in Giappone e perdi-
te di posti di lavoro in tutti i Paesi fir-
matari per un totale di oltre 770.000
unità. Secondo lo stesso studio acca-
demico, l’Intesa porterebbe ad acuire
le disuguaglianze e le forti pressioni
competitive, spingendo ulteriormente
verso il basso i redditi da lavoro dei
Paesi in via di sviluppo. Senza contare
le implicazioni di vasta portata anche
in altre parti del Mondo. 
A seguito della firma ufficiale che ha
avuto luogo il 4 febbraio 2016 ad

Auckland in Nuova Zelanda, si è aper-
to un processo di due anni durante il
quale ciascuno dei 12 paesi dovrà rati-
ficare l'Accordo a livello nazionale.
Pertanto, UNI esorta i sindacati affi-
liati e i suoi membri a utilizzare la
loro influenza e il loro potere per
mobilitare l’opinione pubblica e chie-
dere un dibattito aperto e democrati-
co all’interno dei Parlamenti dei 12
Paesi coinvolti. Si rammenta, peral-
tro, che, al Congresso Mondiale di
Città del Capo, è stata adottata
all’unanimità una risoluzione sugli
Accordi commerciali mondiali, in base
alla quale UNI farà una campagna
contro tutti gli accordi di libero scam-
bio che non prendano in considerazio-
ne i diritti sociali, sindacali e del lavo-
ro, volti invece a favorire il dumping
sociale e salariale. 
Quelle sopra esposte sono soltanto
alcune delle tematiche trattate dal
Comitato Esecutivo Mondiale di UNI
Global Union, utili tuttavia a eviden-
ziare il malessere dei sistemi e degli
organismi democratici, divenuti ber-
saglio dei poteri economico-finanziari
internazionali e delle forze politiche
reazionarie. È necessario sostenere
UNI Global Union, le ONG, le forze
progressiste e tutte le organizzazioni
sindacali nel loro impegno volto a pre-
sidiare e a contrastare tali forze al
fine di impedire la chiusura dello spa-
zio democratico, anche in ottica pro-
spettica, per consegnare alle nuove
generazioni un mondo del lavoro in
cui la concertazione non sia MAI sosti-
tuita dall’autoritarismo!

Note
1) ISDS: Investment-State Dispute
Settlement (strumento di diritto pub-
blico internazionale per risolvere le
vertenze che possono sorgere tra uno
stato e i suoi investitori stranieri).
Nota: la documentazione completa
relativa al 18° incontro del Comitato
Esecutivo mondiale di UNI Global
Union è disponibile sul sito internet
SNFIA (www.snfia.org), Sezione
Internazionale, nella versione origi-
nale francese e relativa traduzione
italiana.
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C'è rimasta
la ragione

di Vito Manduca 
Direttore Generale EDDA Edizioni 

rossimamente in libreria
“C’è rimasta la ragione” di
Ivan Nardone, dirigente
nazionale CIA, arricchito
dalla preziosa postfazione
del presidente Fausto
Bertinotti, uno dei primi
attori di quegli anni, sia

come dirigente sindacale sia come futu-
ro leader politico. Ancora un libro sul
lavoro e sul sindacalismo dei controver-
si anni Ottanta, coinvolgente, ricco di
contenuti e di passioni per la nostra col-

lana "Storie & Storie".
L’autore ripercorre da
protagonista e in chiave
narrativa il sindacalismo
italiano di fine secolo
che con la pluriennale
vertenza FIAT, madre di
tutte le vertenze, ha
toccato il punto più alto
della partecipazione
operaia e studentesca
per la difesa dei diritti
dell’uomo lavoratore.
Alla passione e all’impe-
gno operaio non ha sapu-
to rispondere adeguata-
mente gran parte della
classe politica, sconvolta
da fenomeni eversivi
senza precedenti nella
storia repubblicana che
hanno fatto toccare il
punto più basso della
democrazia italiana.
Non tralascia nulla l'au-
tore e affida la storia a

protagonisti in carne e ossa: quei nume-
rosi dirigenti sindacali, uomini e donne,
pionieri dei Consigli di Fabbrica che pro-
prio nella FIAT e all'interno della più
importante organizzazione sindacale di
settore, la FIOM, si sono radicati, con-
notando di "rosso" un ambiente conser-
vatore e padronale di vecchio stampo.
Uomini e donne che, comunque la si
pensi, li si può anche non definire eroi,
ma certamente persone disponibili e
capaci di sacrificare il meglio delle pro-
prie esistenze in nome di un bene pre-
zioso e collettivo, chiamato in senso
lato dignità sul posto di lavoro.
Seguendo nell'arco temporale le vicende
di alcune famiglie il lettore potrà rivive-
re eventi esaltanti e drammatici, rigoro-
samente narrati come fosse cronaca in
diretta. Trovano quindi spazio le pagine
più toccanti di quel pezzo di storia: la
contestazione al sindacato CGIL con la
"cacciata" dall'università La Sapienza
del maggior leader del momento,
Luciano Lama; il terrorismo con l'assas-
sinio del presidente della Democrazia
Cristiana, Aldo Moro, e degli uomini
della sua scorta; l'occupazione delle
fabbriche FIAT; la resistenza ai cancelli;
gli scontri con le forze dell'ordine, resi
ancor più inquietanti dalle oscure rami-
ficazioni delle Brigate Rosse; la visita ai
"cancelli" presidiati del segretario gene-
rale del più importante partito di sini-
stra, Enrico Berlinguer.
Infine, la triste vicenda dell'inedita
scesa in campo dei dirigenti e dei quadri
FIAT, i cosiddetti quarantamila, anche
loro per protestare in nome del lavoro,
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ma contro gli stessi lavoratori che, anche per loro, resiste-
vano in una lotta senza precedenti.
Ma non solo le lotte, i successi e gli insuccessi sindacali
trovano spazio nelle oltre 200 pagine. L'autore descrive
egregiamente vita, usi e costumi dei protagonisti sia nei
luoghi di partenza (e di ritorno spesso forzato) sia nella
città operaia di approdo: una Torino in piena espansione
industriale, ma alquanto timida, se non ostile, nei con-
fronti dei "terroni" colà giunti anche per il benessere della
città. Ancora una volta sono la passione per il calcio, gli
affetti familiari e le tradizioni culinarie a rendere più sop-
portabile un'atmosfera colorata troppo spesso di “grigio”
torinese.
Il calcio nazionale di quegli anni regalerà la più bella gra-
tificazione agli appassionati, tanti fra gli operai e le loro
famiglie, con la straordinaria vittoria sulla Germania della
Nazionale, campione del Mondo.
Il mio pensiero, in attualità, potrebbe essere influenzato
dall'essere un addetto ai lavori della "fabbrica" dei libri.
Interpretazione più genuina potrà essere quella di chi quei
decenni li ha vissuti e "influenzati" con la sua azione lea-
der, peraltro conservata negli anni successivi se pure nella
metamorfosi da sindacale a politica, ma strettamente
ancorata a quei valori. Il presidente Fausto Bertinotti ha
fornito il suo prezioso contributo al libro, scrivendo la
postfazione che gioverà leggere nella versione integrale
che volentieri riporto.
“Ognuno dei protagonisti di quella straordinaria stagione
che è stata quella della riscossa operaia e studentesca
promossa dal biennio rosso ’68-’69, ha una propria data
che ne segna la sconfitta. In genere, la data che uno dei
protagonisti assegna all’evento è condivisa con la compa-
gine sociale e con la comunità politica con le quali si è
partecipato alla grande contesa. In realtà, la contesa è
stata davvero grande. In essa tutto è sembrato possibile a
partire da quel motto del maggio francese: «Cosa voglia-
mo? Vogliamo tutto». In Italia, quel ’68 ribelle, congiun-
gendosi con il ’69, della contestazione operaia dà vita ad
una storia che dura quasi un decennio e nella quale lo stu-
dente di massa e l’operaio comune di serie sono i prota-
gonisti. La centralità della fabbrica, della lotta contro
l’organizzazione capitalista del lavoro, vede nascere una
nuova istituzione del movimento operaio, un’organizza-
zione anfibia, per un verso erede della storia migliore del
sindacato di classe in Italia e, per un altro, proiettato nel
terreno ignoto del conflitto sociale e politico per la libe-
razione del e dal lavoro salariato.
In questo terreno inesplorato, gli operai si sarebbero
dovuti reimpossessare direttamente del proprio destino
secondo la rifondata formula marxiana in base alla quale
l’opera di liberazione degli operai non può che essere
l’opera degli operai medesimi. La partecipazione, la
democrazia diretta, la democrazia consigliare tornavano
ad affacciarsi concretamente, quotidianamente nella vita
delle lavoratrici e dei lavoratori, come nei grandi tornan-

ti della storia della lotte di classe. L’elezione diretta dei
delegati sindacali da parte dei lavoratori interessati su
scheda bianca, tra iscritti e non iscritti al sindacato, i con-
sigli dei delegati, le assemblee di fabbrica, le lotte, le
conquiste hanno segnato la vicenda umana e politica di
una generazione operaia. Quella che ha tentato la scala-
ta al cielo, l’ultima ad averci provato. Perciò quella scon-
fitta è stata irreparabile.
Ha segnato uno spartiacque, ha separato due storie tra
loro opposte: la prima è quella dell’ascesa del cambia-
mento, della messa all’ordine del giorno della trasforma-
zione della società capitalista, la seconda quella della
discesa verso il ricostruito dominio in un nuovo capitali-
smo che, liberato del suo avversario, riscopre la sua voca-
zione totalitaria e punta a ridurre il lavoro a pura merce,
destrutturando il mondo del lavoro e desoggettivizzando
le popolazioni lavorative. 
Tacito aveva scritto: «Hanno fatto un deserto e lo hanno
chiamato pace».
Eppure qualcosa, un residuo come lo chiamava Claudio
Napoleoni, resta sempre fuori da questo meccanismo.
Sono i nuovi, e fecondi, barbari. È la rivolta, è la piazza.
Sono le cento Piazza Syntagma. È questa la ragione di
fondo, proprio questa irriducibilità dell’uomo e del lavo-
ratore all’ordine capitalistico che spiega perché si torni
su quella storia sconfitta. Credo che ci si torni per risco-
prire che non tutto è andato perduto, che nelle vicende
impegnate e impegnative di tante donne e uomini che
l’hanno vissute, la sconfitta, il dolore, la rabbia, la delu-
sione non cancellano ciò che essi hanno imparato da quel-
le vite, da quelle lotte, da quei percorsi umani e sociali,
cioè non cancellano cosa sono diventati come persone,
non cancellano l’umanità che hanno guadagnato. Sia
quando la sconfitta li ha investiti individualmente sia col-
lettivamente.
Succede al Giorgio di cui parla Ivan Nardone che, perché
sconfitto, pensa alle condizioni di lotta dei compagni che
è costretto a lasciare. 
“Con l’articolo 18 dello Statuto dei Lavoratori gli operai
non potevano più essere licenziati senza una giusta causa
e non potevano più esserci licenziamenti politici discrimi-
natori come in passato. Giorgio non aveva fatto in tempo
a condividere in fabbrica l’avvio della nuova stagione di
diritti. Tornò a Carrara sereno, quasi sollevato in quanto
era certo che con il clima creatosi dopo la strage di Piazza
Fontana la sua presenza in fabbrica sarebbe stata di osta-
colo proprio per i settori più combattivi del movimento
operaio.”
Capita a una delle protagoniste del libro, Michelina, che
aveva rifiutato il ricco incentivo della FIAT a licenziarsi
per poter e dover condividere sino in fondo le lotte del
Coordinamento: “Posso aver sbagliato. Con il senno di poi
e visti i risultati, forse egoisticamente sarebbe stato
meglio prendere l’incentivo e trasferirsi a San Donato o
Portocannone. Ma fino alla fine ho pensato che sarebbe
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stato utile lottare per restare tutti in
fabbrica, difendere il lavoro, la digni-
tà e non lasciare in difficoltà i tanti
lavoratori che solo con l’impegno del
Coordinamento hanno continuato e
magari continuano ad avere delle
speranze per il rientro al lavoro. E
poi ancora oggi non ho nessuna inten-
zione di tornare al Sud così come non
intendo però restare a Torino in que-
sta situazione da parassita.”
La porta della vita resta aperta per-
ché la dignità è già stata conquistata.
Ma il destino collettivo, quello della
lotta contro l’ingiustizia, lo sfrutta-
mento, l’alienazione, quello può
sempre ricominciare. Sempre dacca-
po. Magari, anzi certamente, con
altri protagonisti. Ma a essi non può
mancare la memoria di chi li ha pre-
ceduti. Mao Tse Tung ha scritto che si
può imparare più da una sconfitta che

da cento vittorie. Quella dei 35 gior-
ni alla FIAT è certo una di quelle.
E allora ben venga chi ci riflette, con
conversazioni, saggi, romanzi, film.
Mi colpisce che chi continua a farlo
siano anche persone distanti per
generazione o luogo del proprio
impegno. Ma ne vale la pena. Ivan
Nardone si è messo sulle tracce
lasciate dai suoi protagonisti nella
FIAT dei 35 giorni, nella Torino del
1980, nell’Italia che vede l’inizio
della fine. Con un po’ di autoironia
potrei dire, con il poeta, “io c’ero”.
Ho visto anche cose diverse da quelle
dei protagonisti, pensato e fatto cose
diverse. E però il campo è quello e in
quel campo si potevano vedere e
vivere le une, le altre e altre cose
ancora. Ma dentro quel campo, il
campo della grande contesa. L’ha
occupata da protagonista il popolo

dei cancelli (quelli che aprono e chiu-
dono le porte di Mirafiori), l’ha ani-
mata quella generazione di militanti
fatta di delegati e di vita dei consigli,
l’ha sorretta l’ultima stagione del
sindacato dei consigli e, in esso, quel-
le sue vicende originali che è stata
quella di Torino e dell’FLM.
Ivan Nardone chiude la storia con le
parole di Roy Batty in Blade Runner:
«Ho visto cose che voi umani non
potreste immaginarvi, navi da com-
battimento in fiamme al largo dei
bastioni di Orione, e ho visto i raggi B
balenare nel buio vicino alle porte di
Tannhäuser. E tutti quei momenti
andranno perduti nel tempo come
lacrime nella pioggia. È tempo di
morire…».
Ma si può sempre rinascere”.

Fausto Bertinotti

FAUSTO BERTINOTTI È TRA I PROMOTORI DEL REFERENDUM DEL GIUGNO 2003,
SULL'ESTENSIONE DELL'ARTICOLO 18 DELLO STATUTO DEI LAVORATORI ANCHE
AI LAVORATORI SUBORDINATI DELLE AZIENDE CON MENO DI 15 DIPENDENTI.

IL REFERENDUM FALLISCE PER IL MANCATO RAGGIUNGIMENTO DEL QUORUM DI VOTANTI.
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