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notizie

uesto numero si chiude in un momento buio per il nostro settore: in

un momento che forse sarà ricordato come quello dell’Ania Zombie.

Difatti, da fuori, le richieste Ania appaiono i desiderata di “morti

viventi” (orario di lavoro, dequalificazione del capitale umano) che,

non avendo alcuna idea di sviluppo, puntano tutto sul vecchio “con-

tenimento dei costi”. Un po’ perché sono in evidente sudditanza

della più grande ABI che tanti danni ha fatto ed è – come settore –

sull’orlo del collasso e non per i costi, ma per l’incapacità in passa-

to di leggere il futuro: un’incapacità evidente e che ha svelato come

puntare sul quantitativo – abbassando i costi – e non sul qualitativo – facendo degli

investimenti – sia fallimentare. Falliscono, quindi, le banche, ma soprattutto per-

dono definitivamente la fiducia dei cittadini (lavoratori e consumatori al tempo

stesso). Il fenomeno del “mis-selling” oramai è diffusissimo, bisogna solo aspetta-

re che questo sistema bancario imploda definitivamente: mutui con azioni/obbli-

gazioni obbligatorie, castelletti con coperture assicurative estorte, eccetera ecce-

tera. Un fenomeno non solo italiano: basti pensare alla Wells Fargo. Un fenomeno

forse “strutturale” per un sistema non più in grado di replicarsi e che tenta di

sopravvivere a qualsiasi costo. Per questo appare “zombesco” l’atteggiamento

dell’Ania: quelle politiche quantitative e di contenimento hanno solo ritardato

l’implosione del sistema bancario. Allora non è meglio sentire la voce dei lavora-

tori e puntare sulla qualità, la professionalità.

Qualcuno spera in una redimente divina folgorazione: ci credo poco vista la prepa-

razione di base…

Noi, comunque e finché ci saremo, tentiamo di far cultura e se loro chiedono il

venerdì pomeriggio non insistiamo con la dematerializzazione del tempo e del

luogo del lavoro a favore dello “scopo” (quantità vs qualità): l’amica Bertolini ci

illustra lo smartworking in Germania. Se insistono sull’appiattimento delle profes-

sionalità e delle competenze settoriali (rimarranno solo degli onniscenti top-mana-

ger alla guida del Titanic) noi rispondiamo con D’Addio (Certificazione delle

Competenze) e il sottoscritto (Generazioni a confronto). La loro lobby ha ottenuto

da un Governo evidentemente non dei Cittadini (i soliti lavoratori-consumatori) la

destrutturazione dei diritti di chi lavora, ma chi lavora comincia a rimettere ordi-

ne in essi: leggi i due commenti a due recenti ordinanze dell’amico giuslavorista

Michelangelo Salvagni. 

Come scrive l’amico Roberto Vacca “La comunicazione è la linfa di ogni attività

umana. Occorre, però, anche riformare la società in modo che si comunichi di più

e meglio. Sarà una società in cui i concetti costruttivi non si perdono in sabbie

aride, ma proliferano e si arricchiscono. Sarà una società che riprende la tradizio-

ne dell'Agora ateniese, la piazza in cui discutevano filosofi e geometri, fisici e poli-

tici: in cui si crearono le radici della nostra civiltà”. Qualità vs Quantità: chi vin-

cerà? Non gli zombies!!!

Lorenzo Capasso

editoriale 1

Wells fargo è sotto

i riflettori, ma non per

la gloria di essere una

BanCa statunitense

virtuosa. all’inizio

del mese di settemBre 2016

è stato reso noto Che

gli impiegati della terza

BanCa più grande degli stati

uniti hanno aperto

due milioni di Conti

per Clienti

totalmente ignari



smart Working in germania:
il caso BmW

di Laura Bertolini

RSA SNFIA Assicurazioni Generali –Trieste

il Conteggio dell’orario

settimanale avviene

in forma mista: l’orario

dei giorni interi in uffiCio

viene Conteggiato sulla

Base delle usuali

timBrature, Quello dei giorni

interi in moBilità viene

Conteggiato Con la

“durata standard”

della giornata lavorativa

a mia Regione – il Friuli
Venezia Giulia, al confine con
i paesi germanici e slavi – è un
intersecarsi di diverse culture
con un patrimonio sociale,
storico e linguistico talvolta
anche scomodo e sofferto che
ti proietta subito verso un con-

fronto più ampio. Così per me è stato
naturale sentire la necessità di vivere
delle esperienze studentesche in
Germania e confrontarmi sulla capacità
di questa nazione nel sapersi disciplina-
re con progetti sociali avanzati.
Pertanto ora, pensando agli sviluppi
dello Smart Working in Italia, mi è sorta
naturale la domanda: quali sono le
esperienze dell’area tedesca?
Ho così esaminato l’esperienza della
BMW, che opera con il Telelavoro sin dal
1996 e che il 17 febbraio 2014, dopo un
progetto pilota che aveva coinvolto 440
dipendenti nell’arco di un anno, ha sot-
toscritto con i rappresentanti dei lavo-
ratori un accordo aziendale sul lavoro
mobile: “Betriebsvereinbarung zur

Mobilarbeit bei BMW”. L’accordo valeva
teoricamente per tutti i 79.000 dipen-
denti della BMW: nel concreto sono stati
registrati più di 35.000 “Utenti Mobili”. 

Quali i contenuti dell’accordo?

Questo dispone precise regole relative
a: attività lavorative, flessibilità su ora-
rio e luogo della prestazione, rispetto
della vita personale e familiare. Tutto
con un unico obiettivo: migliorare l’effi-
cienza lavorativa e le condizioni di salu-

te incrementando la produttività non-
ché l’attrattività dell’Azienda per le
forze di lavoro più qualificate (i cosid-
detti “Talenti”).
Il contratto di lavoro mantiene la sua
forma giuridica originaria ma le attività
lavorative possono essere prestate “on-
line” e “off-line” con un computo del
lavoro mobile prestato all’esterno della
sede aziendale BMW riferibile a giorni,
ore o anche solo minuti. L’unica condi-
zione posta è la compatibilità dei com-
piti assegnati con una prestazione
extra-aziendale. Posto ciò e la volonta-
rietà dell’adesione, il “lavoro flessibile”
è una possibilità aperta a tutti i lavora-
tori dell’azienda ed è soggetta solo
all’accordo fra il lavoratore e il proprio
responsabile, sia che si tratti di orario
normale che straordinario, ma con un
preciso rispetto di regole anche sui
tempi di non reperibilità.
Il tempo di lavoro è registrato sui siste-
mi operativi aziendali dallo stesso “lavo-

ratore mobile”, come “tempo lavorati-

vo netto” con esclusione di pause e di
percorsi tragitto andata/ritorno verso i
luoghi di operatività: non si chiedono
“timbrature digitali sul PC”. Gli straor-
dinari e il lavoro serale risultano possibi-
li ma devono essere regolamentati negli
accordi sul “lavoro mobile” alla pari di
quanto avviene per gli altri lavoratori. Il
datore di lavoro non può pretendere una
certificazione cronologica esatta dell’at-
tività lavorativa svolta in mobilità. 
Il conteggio dell’orario settimanale
avviene in forma mista: l’orario dei gior-
ni interi in ufficio viene conteggiato

lavoro2
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sulla base delle usuali
timbrature, quello dei
giorni interi in mobilità
viene conteggiato con
la “durata standard”
della giornata lavorati-
va, per esempio di 8 ore
“tempo solare”; quindi
l’orario delle giornate
miste – parte in sede
aziendale e parte in
mobilità – viene conteg-
giato tramite timbratu-
re, se in sede azienda-
le, e tramite diretta
imputazione del dipen-
dente delle ore/minuti,
se prestato fuori sede.
Vi possono essere,
quindi, dei giorni in cui
vi è solo un’attività
parziale in mobilità,
ovvero parte della gior-
nata in azienda e il
restante in smart working: anche in tal caso il dipendente
provvede a un’imputazione diretta delle ore in smart wor-
king. I sistemi informatici SAP sono stati dotati di sezioni
specifiche: l’imputazione avviene sulla base di un’auto-
certificazione “generica” del dipendente senza che il
datore di lavoro possa richiedere una certificazione crono-
logica esatta o, come scritto, una “timbratura digitale su

PC” per attivare il conteggio del tempo lavorativo realiz-
zato in mobilità.
Il dipendente può anche liberamente richiedere di effet-
tuare il lavoro in mobilità nelle ore serali, senza, tuttavia,
che ciò implichi una sua reperibilità. Può convalidare,
sulle base delle attività previste, le ore di lavoro straordi-
nario prestate fuori ufficio e, quindi, beneficiarie di ore o
giorni compensativi liberi. Alla fine della settimana il
sistema operativo informatico automaticamente somma il
tempo lavorativo in sede registrato tramite le timbrature,
quello convenzionale di intere giornate in mobilità e quel-
lo della sommatoria dei tempi parziali in mobilità imputa-
ti nel corso dei vari giorni.
La reperibilità è convenuta su base di accordi fra lavora-
tore e datore di lavoro tenendo in considerazione sia le
esigenze aziendali che quelle personali del dipendente.
Generalmente essa è correlata agli orari di lavoro del
Team aziendale con cui si opera ma nulla vieta che essa
possa divergere sulla base di specifiche richieste del
dipendente. Gli accordi prevedono anche che al dipenden-
te siano dati congrui margini di tempo per potersi attiva-
re nello svolgimento dei compiti richiesti durante la repe-
ribilità.
Contestualmente vengono disciplinati i tempi durante i

quali il dipendente ha
diritto a essere “discon-
nesso” per godere del
debito riposo e tranquil-
lità, condizione base
per mantenersi in salu-
te, non per nulla lo slo-
gan è “Lavorare con

flessibilità ma prendere

coscienza di quando

staccare la spina”.
Un altro importante ele-
mento degli accordi è la
preventiva Formazione,
sia per il dipendente che
per il suo Responsabile,
sui seguenti temi: tempi
del lavoro svolto in
mobilità, registrazione
dei tempi lavorativi,
reperibilità, tempistica
per le attività richieste
in reperibilità, spazi di
lavoro eleggibili, diritto

alla “disconnessione”, vantaggi, criticità e rischi del lavoro
in mobilità, informative aziendali e protezioni assicurative,
responsabilità aziendali e personali. 
Il Responsabile del Team deve inoltre prendere coscienza
che la gestione del lavoro svolto in mobilità rappresenta
un nuovo tipo di “abilità” manageriale richiesta e, quindi,
deve sia sperimentare in proprio come gestire il lavoro in
mobilità per essere di esempio e dare un’adeguata assi-
stenza al proprio Team, sia imparare a motivare e gestire
il lavoratore in mobilità basandosi su un rapporto costrui-
to sulla fiducia. 
Il “Betriebsvereinbarung zur Mobilarbeit bei BMW” è stato
preceduto da un sondaggio generale che ha indicato che il
93% dei 79.000 dipendenti BMW erano favorevoli. Poi,
quindi, è stato applicato potenzialmente – a richiesta del
lavoratore – a tutte le sedi aziendali tedesche ovvero ini-
zialmente a circa il 50% dei dipendenti, impegnati princi-
palmente nelle attività amministrative e di sviluppo ma,
poi, “via via” è stato esteso anche ai settori produttivi lad-
dove i processi siano attivabili da remoto.
La BMW considera importante anche che ci siano regole
sulla necessità di “staccare la spina dal lavoro” per evita-
re che alla lunga i dipendenti non cadano nel “burnout” o
possano soffrire di “stress da lavoro correlato”: la cono-
scenza dei problemi collegati alla salute dei lavoratori che
operano da “fuori” è un bagaglio che la BMW ha acquisito
con l’esperienza di ben 20 anni di applicazione del
Telelavoro.
Perciò il diritto alla disconnessione e la “non reperibilità

24 ore al giorno” è una condizione preliminare per l’azien-
da stessa a tutela della salute dei suoi dipendenti.

“il vero salto Culturale è Quello di aBBandonare

la veCChia logiCa fordista Che prevede il Controllo

del datore sul lavoratore”

franCesCo seghezzi, riCerCatore adapt
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Concretamente quali sono i punti

chiave dell’accordo BMW?

Condizione preliminare: è rivolto a
tutti i dipendenti che vogliono utiliz-
zare forme di lavoro flessibile, quindi,
l’adesione è su base volontaria da
parte del dipendente e postula un
accordo sui compiti che possono esse-
re gestiti in mobilità. L’accordo sinda-
cale esclude che ci sia una selezione
dei dipendenti che possono far richie-
sta o la definizione di criteri persona-
li o attitudinali preliminari alla richie-
sta.
Luoghi di lavoro: nessun limite pre-
concetto al luogo dove si può presta-
re il lavoro all’esterno delle sedi
aziendali.
Attività: tutte le attività professionali
che possono essere svolte da remoto,
sia on-line che off-line, tramite qual-
siasi dispositivo digitale.
Accordo: approvazione del Responsabile
del Team, al quale spetta definire con-
cretamente le modalità operative della
prestazione.
Pertanto è un accordo individua-
le fra dipendente e
Responsabile sulla
distribuzione dell’ora-
rio di lavoro, sulla defi-
nizione dei possibili
luoghi di lavoro, sui
compiti da svolgere da
remoto. Laddove sorga-
no divergenze si rinvia
all’Amministrazione
delle Risorse Umane e
agli organi decisori
aziendali.
Reperibilità: in linea
con quella usuale per il
Team, eventualmente
modificabile su richie-
sta del dipendente. In
ogni caso sono da stabi-
lire tempi dedicati per i
necessari collegamenti
aziendali e per garanti-
re con certezza le atti-
vità societarie. Non è
consentita la reperibili-
tà al di fuori dei tempi
stabiliti, per rispettare

il diritto al distacco e il diritto al ripo-
so.
Tempi di esecuzione: deve essere pre-
visto un sufficiente margine di tempo
per eseguire i compiti affidati in linea
con quanto usuale per il Team.
Tempi di lavoro in mobilità: giornate
intere o tempi parziali. Non vi è alcu-
na modifica dell’orario contrattuale
ma una semplice redistribuzione delle
attività lavorative definendo quelle
da fare all’interno e all’esterno del-
l’azienda.
Conteggio dell’orario per il lavoro in
mobilità: per le giornate intere vale il
“tempo solare standard”, con even-
tuale compensazione “in proprio” fra
eventuali effettivi tempi minori e
maggiori, e registrazione anticipata o
contestuale delle giornate in mobili-
tà. Per il lavoro gestito parzialmente
in mobilità: conteggio delle
ore/minuti di lavoro prestati in smart
working, escludendo le pause o le
interruzioni per attività private, con
la registrazione giornaliera e/o entro
un numero limitato di giorni.
Conteggio complessivo come somma

settimanale.
Strumenti di lavoro: di massima nes-
sun obbligo a carico dell’azienda di
strutturare postazioni di lavoro
all’esterno della stessa.
Luoghi di lavoro in mobilità: non
esclusioni a priori, ma piuttosto anali-
si delle mansioni affinché le stesse
siano eseguite in luoghi conformi alle
direttive aziendali.
Straordinari e Lavoro notturno: possi-
bili, e debitamente remunerati, a
fronte di accordi con gli Uffici delle
Risorse Umane e con gli organi deciso-
ri aziendali.
Condizioni contrattuali: resta invaria-
to il contratto di lavoro “di base” cui
si applicano gli accordi sindacali che
danno le linee guida del lavoro in
mobilità per tutto il Gruppo.
L’accordo BMW è stato seguito da
altre importanti aziende fra cui
Daimler e Bosch. Nel maggio di que-
st’anno anche la Volkswagen ha comu-
nicato ufficialmente che a partire da
questo settembre andranno a regime
regole di lavoro “mobile e flessibile”
molto avanzate. Il Responsabile del

personale ha dichia-
rato: “Con queste

misure desideriamo

promuovere la sod-

disfazione e la

responsabilità del

dipendente sul lavo-

ro, così come la qua-

lità e la produttività

del lavoro stesso. In

futuro, se non ci

sono problemi azien-

dali specifici, ogni

dipendente potrà

organizzarsi in modo

da conciliare l’atti-

vità lavorativa con

le sue esigenze

familiari, sia per la

cura dei figli che dei

congiunti”.
La rapida digitaliz-
zazione di tutti i
processi sta modifi-
cando velocemente
il modo di lavorare.
Il Sindacato tedesco

smart Working: il diritto alla disConnessione 

l’artiColo 14 del ddl, dopo l’iter di disCussione

alla Commissione lavoro del senato, introduCe

il prinCipio in Base al Quale, fuori dall’orario di lavoro,

il lavoratore ha diritto alla disConnessione

dalla strumentazione teCnologiCa usata

per l’attività professionale. 
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IG Metall segnala che in Germania ormai tutte le grandi
aziende hanno o stanno stipulando degli accordi sul lavoro

in mobilità e che, quindi, occorre passare a una fase di
monitoraggio per valutare gli effetti, le protezioni e le
situazioni che richiedano un ulteriore supporto e delle
nuove tutele anche di carattere normativo. Ciò a maggior
ragione se il lavoro in mobilità sarà adottato anche da
aziende di minori dimensioni e meno sindacalizzate.
Gli accordi sul lavoro in mobilità sono un punto di arrivo
di un percorso che parte da consolidate esperienze di ora-
rio flessibile e di telelavoro ma allo stesso tempo sono un
punto di partenza per progetti pilota con nuove modalità
operative. Le nuove prassi devono essere monitorate e
messe a punto con condizioni e regole equilibrate ma è
indispensabile che vi sia un dialogo aperto fra le parti
basato sulla fiducia. “Vertrauen ist der Schlussel! – La

fiducia è la chiave” e “Vertrauen statt Regeln! – La fidu-

cia più che le regole”: è un grosso cambio culturale!
Gli accordi fra datore di lavoro e dipendente sono poi indi-
viduali ma devono essere presi nella cornice normativa di
condizioni equilibrate definite responsabilmente di comu-
ne accordo: il dipendente non può essere assoggettato a
condizioni “selvagge”.
I progetti pilota servono, poi, a definire con concretezza
tematiche delicate quali la protezione della privacy sia
dei dati personali sia dei dati aziendali, la cura e l’atten-
zione nell’utilizzo dei dispositivi digitali per evitare furti
e intrusioni informatiche, le regole sull’autentificazione
di utenti, su password e meccanismi di connessione pro-
tetta; le precauzioni da tenere per garantire la debita
“riservatezza” quando ci si trova in luoghi pubblici o

aperti al pubblico e sui mezzi di trasporto.
È anche significativo che gli accordi della BMW escludano
a priori una selezione dei dipendenti che possono far
richiesta di modalità di lavoro flessibile o una definizione
di criteri personali o attitudinali preliminari alla richiesta;
parimenti non sono previsti limiti a luoghi e/o modalità
operative on-line e off-line, semmai si focalizzano su una
personalizzazione delle modalità operative in linea con le
attività del team.
Sembra strano che questi accordi così avanzati arrivino dai
settori industriali che sembrerebbero meno adatti al lavo-
ro flessibile rispetto ai settori finanziari. L’evidenza però
dice che è il dialogo sociale con il Sindacato – in questo
caso l’IG Metall – che ha consentito di concretizzare delle
proposte innovative a beneficio sia delle imprese che dei
dipendenti e che non rilevi la tipologia delle attività.
L’augurio è che le discussioni parlamentari in corso in
Italia sull’implementazione di un’idonea normativa per
promuovere i progetti di smart working tengano in debita
considerazione anche la concretezza e solidità dell’espe-
rienza tedesca.
Desidero, quindi, esprimere un vivo ringraziamento alla
Consulente Sonia Mesters (www.sextant-expertise.fr) che
si occupa di dialogo sociale e di politiche innovative di
impiego e di lavoro e che, a titolo personale e gratuito, mi
ha fornito documentazione sugli accordi BMW. Può sem-
brare strano che una RSA italiana venga “supportata” da
una consulente francese su temi del lavoro dell’area tede-
sca ma lo “smart working” è già una realtà transnaziona-
le: “europea”!

•

il futuro ci interessa
perchè è il luogo

dove passeremo il resto
della nostra vita
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Certificazione delle competenze: 
spunti per una ricerca e per
l’innovazione dell’azione sindacale

importanza della “cono-
scenza” nell’attuale con-
testo socio-economico e
produttivo è stata sottoli-
neata, già da diversi anni,
da una vasta letteratura
non solo di discipline eco-
nomiche ma anche sociali.

Al riguardo, è interessante rilevare che
tale tema ha rappresentato, rappresen-
ta e rappresenterà sempre di più in
futuro un terreno fertile per la condivi-
sione di fini e (auspicabilmente) conte-
nuti e soluzioni da parte di tutti gli atto-
ri coinvolti, in primis imprese e sindaca-
ti. Diversi sindacalisti hanno da tempo
posto la loro attenzione sul ruolo che la
conoscenza può giocare nella c.d. socie-
tà post-moderna.
Tra gli altri interventi, sembra doveroso
richiamare alla memoria la bellissima
lectio doctoralis “Il lavoro e la cono-

scenza” che Bruno Trentin tenne il 12
settembre 2002 (esattamente 14 anni
fa), in occasione del conferimento della
laurea honoris causa da parte della
Università Ca’ Foscari. In quell’intenso e
commosso intervento, Trentin individua-
va, con grande e lucida analisi critica,
una delle più grandi sfide che il XXI
secolo è chiamato ad affrontare: il ten-
tativo di far diventare il lavoro “sempre

più conoscenza e quindi capacità di

scelta e, quindi, creatività e libertà”.
Pur consapevole dei rischi e pericoli
delle trasformazioni in atto, l’ex segre-
tario generale della CGIL riteneva che
quella della conoscenza fosse la strada
per sconfiggere vecchie e nuove disu-

guaglianze nonché la miseria nelle sue
varie forme.
Trentin arrivava a tale conclusione par-
tendo dalla constatazione empirica che
è in corso un processo di graduale e ine-
luttabile tramonto del concetto di
“lavoro astratto”, senza qualità (di mar-
xiana memoria). In altri termini, oggi si
avrebbe a che fare con un lavoro con-
creto, pensato, in cui la persona che
lavora diventa il punto di riferimento di
una nuova organizzazione del lavoro.
Sicché il lavoro concreto, con i suoi
spazi di autonomia e di creatività e con
la sua incessante capacità di apprende-
re, diventerebbe così, nelle imprese
tecnologicamente avanzate, anche il
metro di misura della propria competiti-
vità.
In particolare, Trentin, pur non negando
l’esistenza di una crescente esigenza di
flessibilità da parte del mondo produtti-
vo, sottolineava, da un lato, le poten-
zialità connesse a essa (il processo di
socializzazione delle conoscenze e il
continuo arricchimento delle competen-
ze dei lavoratori), mentre, dall’altro, i
rischi (la creazione di un secondo mer-
cato del lavoro composto dai c.d. poor

works, ossia da forme di occupazione
precaria a cui corrisponderebbe una
regressione delle competenze dei lavo-
ratori coinvolti).
In quell’occasione, il sindacalista della
CGIL osservava, altresì, come la diffusa
attenzione nei confronti del tema della
flessibilità da parte di una certa lettera-
tura abbia contribuito a consolidare le
resistenze nei confronti del lavoro che

“… Con il sopravvento nel

mondo delle imprese di una

Cultura del potere

e dell’autorità il riCorso

al «merito» (e non solo

e non tanto alla

QualifiCazione e alla

Competenza aCCertata)

ha sempre avuto il ruolo

di sanCire…il potere

indivisiBile del padrone

o del governante;

e il signifiCato di

ridimensionare ogni

valutazione fondata sulla

ConosCenza e il «sapere

fare», valorizzando inveCe,

Come fattori determinanti,

Criteri Come Quelli della

fedeltà, della lealtà nei

Confronti del superiore,

di oBBedienza e, in Quel

Contesto, negli anni del

fordismo, dell’anzianità

aziendale…”

B. trentin 

di Federico D’Addio

Giornalista

ADAPT Research Fellow
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cambia e a “nascondere” la fondamentale questione che
emerge nell’era delle trasformazioni tecnologiche: quella
della socializzazione della conoscenza quale fattore diret-
to a impedire l’acuirsi della divisione fra chi è incluso in
un processo di apprendimento continuo e chi, invece, ne è
escluso.
Trentin proponeva, così, di riflettere sui contenuti di un
nuovo contratto sociale, di un nuovo statuto di base per
tutte le forme di lavoro (subordinato, eterodiretto o auto-
nomo). Ciò in quanto il vecchio contratto sociale, come
costruito dal Codice Civile (scambio equo tra un salario e
una quantità –tempo – di lavoro astratto, senza qualità,
fondato su due presupposti non formalmente parte del
patto: la disponibilità passiva della persona che lavora e la
durata indeterminata del rapporto di lavoro), sembra
ormai superato per un numero sempre più crescente di
lavoratori. E, infatti, secondo Trentin, il tempo sembra
sempre meno la misura del salario.
E proprio questa circostanza rappresenterebbe la fine del
lavoro astratto giacché la qualità e l’autonomia del lavoro
(capacità di selezionare le informazioni e, quindi, di deci-
dere) assumerebbero una rilevanza sempre più consisten-
te e, pertanto, anche i lavoratori esecutivi acquisirebbero
la responsabilità del risultato, non più limitandosi alla
mera messa a disposizione delle proprie energie psico-fisi-
che per otto ore al giorno.
Per l’ex segretario generale della CGIL, il nuovo scambio
dovrebbe essere, dunque, tra un salario correlato a un’oc-
cupazione flessibile e l’acquisizione da parte della perso-
na del lavoratore di una condizione di impiegabilità (c.d.
occupabilità) sostanziata da un investimento dell’impresa,
del lavoratore e della collettività in formazione perma-
nente e politiche di riqualificazione, capaci di garantire,
invece che un posto fisso, in prima battuta un’occasione di
mobilità professionale all’interno dell’impresa e, in ogni
caso, una nuova sicurezza che accompagni il lavoratore
nelle transizioni occupazionali e, più in generale, nel mer-
cato del lavoro.
Ciò posto, secondo Trentin occorre trovare il modo e gli
strumenti per riconoscere alla persona concreta, che
diventa soggetto responsabile, e quindi attivo, del rappor-
to di lavoro, tale nuova sicurezza, in particolare un “dirit-
to allo sguardo, cioè all’informazione, alla consultazione e
al controllo sull’oggetto del lavoro (il prodotto, l’organiz-
zazione del lavoro, il tempo di lavoro, il tempo di forma-
zione e il tempo disponibile per la vita privata)”.
In conclusione, Trentin, da attento osservatore anche della
dimensione sovranazionale delle problematiche attuali,
ricordava come l’Unione Europea si sia posta, da tempo,
l’obiettivo di costruire una società della conoscenza e di
un nuovo rapporto tra lavoro e conoscenza.
Obiettivo, questo, che non poteva e non può, tuttora,
essere ridotto a una mera “questione economica od orga-
nizzativa” ma presupponeva e presuppone, ancora di più,
oggi la necessità di avviare una vera e propria rivoluzione

culturale in tutti i settori della società, compreso il sinda-
cato.
Del resto, proprio in ambito sindacale un’opinione simile
sembra, ancora oggi, diffusa.
Al riguardo, giova richiamare l’opinione di chi ha recente-
mente sostenuto la necessità di un cambiamento delle
forme e dei contenuti dell’azione sindacale, a fronte del-
l’incessante sviluppo dell’economia della conoscenza, ma
anche l’opportunità di predisporre una specifica strategia
di innalzamento dei livelli delle competenze dei lavorato-
ri al fine di contrastare le diseguaglianze e promuovere
coesione sociale e crescita economica sostenibile (sul
punto, cfr. F. Dacrema, Il riconoscimento delle competen-

ze come strategia per valorizzare il lavoro, in M. G.
Balducci, S. Marchi (a cura di), Certificazione delle com-

petenze e apprendimento permanente. Una pluralità di

discorsi, Carocci Editore, Roma, 2014).
Da questi spunti tratti da una parte del sindacalismo ita-
liano più o meno recente, si trae lo stimolo e lo slancio per
individuare e sperimentare soluzioni a nuovi e vecchi pro-
blemi quali l’esclusione sociale, le diseguaglianze, la cre-
scita sostenibile e il miglioramento del mercato del lavo-
ro, l’apprendimento permanente e la condivisione della
conoscenza.
Soluzioni che non possono essere un “ritorno al passato”
né, tantomeno, un cambiamento di gattopardiana memo-
ria (“Se vogliamo che tutto rimanga com’è, bisogna che

tutto cambi”), ma che debbono cercare di interpretare e
regolare la realtà attraverso nuovi strumenti che siano in
concreto utili tanto per la tutela delle esigenze della per-
sona che lavora o in cerca di un’occupazione quanto per il
miglior funzionamento del mercato del lavoro.
Uno di questi strumenti può, senza dubbio, essere il rico-
noscimento e la certificazione delle competenze delle
persone in tutti i contesti (educativi, formativi, lavorativi
e non), a condizione che lo si prenda sul serio, gli si dia
effettiva attuazione e lo si sperimenti sul campo, anche a
costo di fronteggiare eventuali difficoltà operative e primi
fallimenti che sempre accompagnano le grandi innovazio-
ni (per una recente panoramica sullo stato dell’arte del-
l’istituto e sulle potenzialità dello stesso vedi Bollettino

speciale ADAPT del 23 marzo 2016 “Il futuro della certifi-

cazione delle competenze”, in particolare L. Casano, M.
Tiraboschi, Oltre i tecnicismi, verso un nuovo diritto del

lavoro: il futuro della certificazione delle competenze;
per l’analisi del d.lgs. n. 13/2013 vedi l’ebook ADAPT n. 6
del 2013 a cura di U. Buratti, L. Casano, L. Petruzzo).
Questo è il mio tema di ricerca.
Ed è da questi spunti e suggestioni che sto muovendo i
primi passi verso lo studio e l’approfondimento di un argo-
mento ancora poco dibattuto che auspico possa trovare un
maggiore riscontro anche nella prassi e nelle relazioni
industriali.

Articolo apparso su Bollettino ADAPT n. 29/2016
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Card: chi vince
e chi perde

di Angelo Misino 

Segretario Regionale Lazio 

el diritto delle assicurazio-
ni italiano il risarcimento
diretto (CARD) è la proce-
dura di rimborso assicurati-
vo che dal primo febbraio
2007 in caso di incidente
stradale consente ai dan-
neggiati non responsabili

(o parzialmente non responsabili) di
essere risarciti direttamente dal proprio
assicuratore.
Sebbene tutti gli assicurati abbiano il
diritto di usufruire di questa procedura,
di fatto ciò è possibile solo quando si è
assicurati con una compagnia aderente
alla CARD, che abbia, quindi, istituito
uno specifico ufficio SARC (Servizio
Aziendale Riferimento Convenzioni) per
la gestione dei rapporti relativi alla
CARD tra le compagnie consorziate. Tale

ufficio gestisce anche i rapporti che
discendono da altri accordi RCA,quali la
Convenzione Terzi Trasportati (CTT) e la
convenzione per la gestione dei sinistri
definiti “catastrofali”.
A differenza della “vecchia”
Convenzione Indennizzo Diretto (CID),
l’attuale procedura è prevista come
modalità standard nella fase stragiudi-
ziale: non richiede necessariamente la
firma congiunta della constatazione
amichevole, non è esclusa dall’eventua-
le intervento di un patrocinatore per
conto del danneggiato e non prevede un
pieno e automatico reintegro da parte
della compagnia debitrice di quanto
pagato dalla “gestionaria” ma soltanto
un rimborso a forfait, con una comples-
sa “triangolazione” che coinvolge la
CONSAP.
La CARD si applica, quindi, ai danni a
cose, alle cose trasportate, alle lesioni
del conducente entro il 9% di invalidità
permanente per tutti i sinistri verificati-
si in Italia tra due veicoli a motore assi-
curati con imprese italiane e, per quan-
to riguarda le lesioni dei trasportati, la
CARD-CTT si applica in pratica a quasi
tutti i sinistri senza limiti di importo
(anche i sinistri mortali): se il totale
degli importi risarciti in Italia per RCA è
prossimo ai 14 miliardi di euro, in base
a una stima approssimativa ma realisti-
ca, si può concludere che il “fatturato”
del sistema CARD nel suo complesso si
aggira intorno all’80% di tale somma.
Questo non deve stupire dal momento
che la componente “danni fisici” inclu-
de una fascia di lesioni nella quale si
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concentra un’altissima percentuale di liquidazioni: lesioni
che l’art 139 del Codice delle assicurazioni definisce “di
lieve entità” ma che certamente non sono tutte “microle-
sioni”. Per un’impresa che operi in Italia in regime di liber-
tà di stabilimento o di prestazione di servizi l’adesione o
meno alla CARD, per il chiaro dettato dell’art. 13 DPR
254/06 comma 8 è – in teoria – facoltativa.
Come vedremo l’adesione non è conveniente per tutti.
Autorevoli attuari del settore assicurativo avevano subito
osservato, all’entrata in vigore del risarcimento diretto,
che tale sistema, nella parte in cui stabilisce che i rimbor-
si sono forfetta-
ri e non per
l’importo effet-
tivamente paga-
to, favorisce
economicamen-
te le grandi
imprese a disca-
pito di quelle
più piccole:
tanto maggiore
è il numero di
sinistri, tanto
maggiore è la
percentuale di
sinistri di mode-
sta entità (infe-
riore al forfait)
mentre è mino-
re quella dei
sinistri gravi (di
entità superiore
al forfait); il contrario si verifica in presenza di pochi sini-
stri. L’importo del forfait viene annualmente aggiornato
sulla base dei dati forniti alla stanza di compensazione da
un comitato tecnico istituito presso il Ministero dello
Sviluppo Economico.
Il sistema di rimborso forfettario prevede che la regolazio-
ne dei rapporti economici interni tra compagnie avvenga
per importi forfettari divisi in tre aree territoriali su base
provinciale. La regolazione effettiva avviene tramite una
stanza di compensazione che, ai sensi della normativa, è
gestita da un soggetto terzo di emanazione pubblica, che
nel concreto è la CONSAP (Concessionaria per i servizi pub-
blici assicurativi). 
Dopo alterne vicende il sistema sembra essersi stabilizza-
to su un “forfait unico”, comprendente cioè sia il danno al
veicolo che alle cose trasportate che alle lesioni del con-
ducente, suddiviso per due categorie di veicoli e, a sua
volta, suddiviso per macro aree territoriali su base provin-
ciale. Le due categorie di veicoli sono rappresentate una
dai ciclomotori e motocicli, l’altra dagli altri veicoli. Per
ciclomotori e motocicli il forfait è più elevato in conside-
razione della maggiore possibilità che vi siano anche danni

alla persona: per l’anno 2016, a esempio, il forfait unico
per ciclomotori e motocicli va da euro 2.938 a euro 3.565
mentre per gli altri veicoli da 1.554 a 2.103.
Se si considera che a una lesione con postumi del 4% in un
soggetto di 40 anni corrisponde un risarcimento di circa
3.500 euro e che il forfait comprende tutte le voci di
danno di cui sopra nonché le rivalse Inps e Inail e l’inabi-
lità temporanea, gli importi dei forfait unici potrebbero
risultare insufficienti. Ancor più in caso di presenza di
comprovato danno patrimoniale in aggiunta a quello biolo-
gico. 

A fronte di ciò
occorre tenere
presente che la
complessa ela-
borazione stati-
stica, operata
dal comitato
tecnico, produ-
ce un risultato
che “spalma” i
costi medi dei
danni alla per-
sona su tutti i
sinistri e quindi
anche, e sono
la netta mag-
gioranza, sui
sinistri con soli
danni a cose.
Ma aderire alla
CARD significa
anche sostene-

re gli oneri economici relativi alla costituzione della fide-
jussione in favore dell’ANIA e alla creazione di un ufficio
SARC che, per sua natura, non si presta a essere esterna-
lizzato e che deve necessariamente comporsi di persone
ben preparate.
Ancora, l’adesione alla CARD comporta l’accettazione
della risoluzione delle controversie tra le imprese riguar-
do la responsabilità nel sinistro, l’esistenza del sinistro e
l’applicabilità o meno della CARD: in caso di controversia
sull’applicabilità il giudizio verrà demandato a una sorta di
arbitrato del tutto irrituale dove l’arbitro deve decidere
(in via definitiva e non appellabile) basandosi su linee
guida che vengono continuamente aggiornate dall’ANIA e
che, se pur hanno senso in un’ottica convenzionale, nulla
hanno a che vedere con i normali criteri giuridici. 
L’esito dell’arbitrato, peraltro, è teoricamente valido ai
soli fini della regolazione dei rapporti economici interni
tra le imprese ma fatalmente, va a condizionare l’operato
del liquidatore nei confronti dell’assicurato/danneggiato.
Ciò comporta continue situazioni di conflitto con gli assi-
curati, ai quali l’esito dell’arbitrato non è opponibile, e
reclami all’IVASS. Gravi ripercussioni in termini economici
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possono poi derivare, per gli assicura-
ti/danneggiati ma anche per le stesse
imprese, in conseguenza di lodi arbi-
trali ingiusti in questioni CTT, dove
vengono presi in considerazione danni
fisici (anche gravissimi o mortali)
subiti dai trasportati.
L’adesione alla CARD comporta inoltre
l’accettazione dell’art. 1 bis della
Convenzione “Con la sottoscrizione

della presente le imprese aderenti

riconoscono e comunque dichiarano di

ritenere la procedura di risarcimento

diretto come obbligatoria…” inserito
per fare fronte alla nota (e discussa)
sentenza 180/09 della Corte
Costituzionale che, per salvare dal-
l’incostituzionalità il risarcimento
diretto, ha sancito, malgrado il chiaro
contenuto obbligatorio della norma
dell’art. 149 del Codice delle
Assicurazioni, la facoltatività per il
danneggiato di avvalersi della partico-
lare procedura ovvero di ricorrere alla
procedura ordinaria di cui all’art 148
del Codice. In questo quadro, a dir
poco contraddittorio, l’ANIA ha tutto

l’interesse a operare in modo da
superare il dettato della sentenza
della Consulta ma questo provoca, nel
concreto del contenzioso giudiziario,
una certa ostilità dei Giudici di Pace,
con conseguenti maggiori costi e oneri
gestionali.
In alternativa all’adesione alla CARD,
al fine di dare comunque doverosa
attuazione alle norme degli artt. 141
e 149 del Codice delle Assicurazioni,
si può (e si deve) senz’altro provvede-
re a liquidare in rapporto alla respon-
sabilità i danni al veicolo assicurato,
alle cose trasportate e quelli fisici
(fino al 9% di danno biologico perma-
nente del conducente), nonché quelli
fisici dei trasportati agendo, poi, in
rivalsa, sempre in rapporto alla
responsabilità, ex art. 1916 c.c., per
gli importi effettivamente pagati nei
confronti degli assicuratori dei
responsabili. Ciò postula la creazione
di un ufficio rivalse, funzione che a
differenza dell’ufficio SARC ben può
essere esternalizzata, come del resto
avviene in molte imprese.

Dal quadro che abbiamo tracciato
emerge ancora una volta un sistema
“a misura” dei grandi gruppi e delle
grandi imprese, quelle che già godono
del predominio del mercato assicura-
tivo: imprese che ammortizzano
senza difficoltà i costi delle strutture
e delle attività legate a Solvency e
alla normativa comunitaria in genere,
che si possono permettere nutriti ed
efficienti uffici SARC e CARD, che pos-
sono sostenere senza problemi, sem-
pre per motivi dimensionali, i costi
legati alle crescenti e cogenti neces-
sità della compliance aziendale rea-
lizzando rispetto ai competitors

medio-piccoli cospicue economie di
scala.
In un sistema sempre più caratterizza-
to dalla concentrazione, dall’inter-
vento regolatore stringente
dell’Organo di Controllo e in uno sce-
nario di mercato della RCA saturo e
ferocemente competitivo viene da
chiedersi quanto reale spazio compe-
titivo resti ancora alle Compagnie
medio-piccole.                              •

un sito sempre aggiornato e di servizio!WWW.snfia.org
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generazioni
a confronto

di Lorenzo Capasso 

Redattore Capo 

ono oramai anni che una
delle principali criticità del
mondo del lavoro – aggrava-
ta dalle nefandezze delle
leggi “Fornero”, da una
parte, e del “Jobs Act”, dal-
l’altra – risiede nel rapporto
conflittuale tra generazioni

diverse di lavoratori e aspiranti tali. Un
rapporto conflittuale che non ha nulla di
“sano” e che sostanzialmente non giova
ad alcuna delle parti in conflitto ma che
sembra giovare solo ai poteri forti

(le lobbies) che
sostanzialmente
hanno mosso i
fili del governo
Monti, prima, e
del governo
Renzi, dopo.
È pur vero che
la problematica
dei lavoratori
maturi e dei
diritti di cui
erano portatori
– grazie a
decenni di evo-
luzione sociale –
è tutt’altro che
nuova: nel 2005
il quartetto
Iacci, Rebora,
Soro e Trabucchi
la analizzarono
in un libro dal
p r o v o c a t o r i o
titolo “Troppo

vecchi a 40

anni?”. Ma allora eravamo agli albori di
questa vexata quaestio e non esistevano
i presupposti né economici né politici
per attaccare – al solo scopo di annien-
tarli – i diritti a tutela di un lavoro che
dovrebbe nobilitare l’uomo (come i
nostri vecchi dicevano).
Approfittando della crisi economica il
governo Monti – con la legge Fornero –
ha spostato “molto” in avanti la soglia
dell’età di pensionamento con quello
che, per me, era ed è l’evidente obiet-
tivo di acuire il conflitto generazionale
(Monti è quello che ha affermato – com-
mentando il voto della Brexit – che certi
argomenti non devono essere decisi dal
popolo ignorante). Difatti salvo
un’enorme ignoranza difficilmente si
spiega altrimenti la scelta di tenere
degli ultrasessantenni al lavoro, anzi
letteratura vuole e mostra il contrario.
Questo sta alimentando non solamente
la piaga della disoccupazione giovanile,
ma contribuisce – dobbiamo ammetterlo
– al rallentamento della produttività
aziendale ovvero del sistema Paese che
oramai languisce nel famigerato mar dei
Sargassi senza un filo di vento a favore.
Non vorrei offendere i romanisti: ma è
come se volessimo far giocare a Totti
tutte le partite e dall’inizio alla fine.
Totti è un campione ma deve essere uti-
lizzato nel rispetto della “natura”. Non
è un limone, ovvero se “‘a fatica fa
jettà ‘o sango” non è che dobbiamo
restarci secchi per far risparmiare lo
Stato alla voce “pensioni”.
Qualcuno del mestiere ha definito tutto
ciò un “paradosso oggettivo”. Un para-

stagisti: 9 su 10 tornano a Casa.

una delle più grandi truffe Contemporanee

ai danni dei giovani è Quella dei 'tiroCini':

forme di lavoro gratuito o Quasi Con il miraggio

di un posto Che poi, rivelano le riCerChe,

non arriva Quasi mai

antonio sCiotto



lavoro12 notizie

dosso in cui si devono
muovere le aziende.
Difatti da un lato i cam-
biamenti nel mondo della
produzione (anche di ser-
vizi) hanno subito un’ac-
celerazione ben più evi-
dente di quella impressa
dai cambiamenti climati-
ci, dall’altro Fornero &
C. hanno congelato la
forza lavoro. Ma le azien-
de devono pur sopravvi-
vere e per dar loro una
mano, dopo aver conge-
lato il naturale cambio
generazionale (pensio-
ni/assunzioni) le lobbies
che governano movendo i
fili di burattini senza
“dignità” – non solo poli-
tica –, hanno ottenuto la
quasi totale deregola-
mentazione del mondo
del lavoro che oramai è
molto più simile a una
jungla (come scriveva
Salgari) che a una comu-
nità retta dal diritto.
Risultato: quel “tritacar-
ne sociale” che vede non
raramente i lavoratori
ultracinquantenni vitti-
me di angherie morali
difficilmente inquadrabi-
li in un contesto demo-
cratico di una Res
Publica fondata sul
Lavoro, d’altronde Renzi
e C. non mi risulta abbia-
no mai lavorato nel senso
in cui il Lavoro nobilita
l’Uomo, quello con la
“U” maiuscola.
In questo contesto la let-
tura degli atti della tavo-
la rotonda – promossa
dalla rivista Sviluppo &
Organizzazione – dal tito-
lo Gestire le diversità

anagrafiche: solo per

necessità? potrebbe
risultare anche più che
interessante, fornendo
una chiave di lettura ai

recenti accadimenti.
La premessa, un po’
scontata, è stata che si
“tratta di un dilemma

difficile da risolvere”

ingarbugliato dal fatto
che l’attuale congiuntura
(economica) ha portato
altre implicazioni di cui
le principali sarebbero:
“Più l’economia si foca-

lizza sulla conoscenza,

meno si valorizza l’espe-

rienza delle classi matu-

re” e “più le organizza-

zioni diventano comples-

se, più si accorcia il

tempo per imparare a

dirigerle”. Per cui si
imporrebbe “un bisogno

di discontinuità cultura-

le”. 

“Più l’economia si foca-

lizza sulla conoscenza,

meno si valorizza l’espe-

rienza delle classi matu-

re”: non vorrei essere
scurrile scrivendo che mi
pare una strun…ata ma
da quando l’esperienza
non è parte della cono-
scenza? E di quale cono-
scenza necessiterebbero
oggi le Aziende: di quella
data dai vari master? I
risultati raggiunti dai
“masterizzati” nelle
nostre aziende sono
notori: buchi nell’acqua,
nella più rosea delle
situazioni, perdite eco-
nomiche in tutte le altre. 
“Più le organizzazioni

diventano complesse,

più si accorcia il tempo

per imparare a diriger-
le”: anche questa affer-
mazione (in fondo le stu-
pidate – a Roma le defi-
niamo altrimenti – vanno
in coppia) ha lasciato e
lascia sul campo ingenti
risorse economiche, si
potrebbero citare su
tutti il caso della VW,

Chi passa i 40 anni sCopre di essere diventato,

per il mondo dei lavoro, improvvisamente

troppo veCChio. il giro delle promozioni

è ConCluso, niente formazione e/o aggiornamento.

si avvia un proCesso di allontanamento.

le ristrutturazioni aziendali ColpisCono

prioritariamente gli over 40.

si assiste a un nuovo

tipo di pregiudizio legato all'età Che vuole

la persona over 45 non in grado di produrre

le stesse performanCe dei più giovani.

tutte le esperienze Ci diCono inveCe il Contrario.
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fulgido esempio di “direzione velo-
ce”.
Mentre sul “bisogno di discontinuità

culturale” sono pienamente d’accor-
do: o meglio il bisogno è di “cultura”
quella che manca in troppi manager:
perché la Cultura è cosa ben più com-
plessa di 4 nozioni in croce e impara-
te a pappagallo nel corso di uno dei
costosissimi “master”. Mi spiego: se
non tutti gli “ignoranti” hanno fatto
un master, tutti quelli che hanno fatto
un master mostrano dosi elevate di
ignoranza. Ciò se
misuriamo la loro
conoscenza sulla
base della Cultura.
La Cultura e
l’Esperienza, che
per me è sinonimo
di professionalità,
sono le due armi –
in coppia ma non
per il motivo
“romano” – che
consentono di
affrontare e supe-
rare le crisi.
Uno dei dotti pre-
senti interpreta la
discontinuità par-
tendo da questo
assunto “Esiste

nella teoria mana-

geriale il cosiddet-

to ‘ciclo delle com-

petenze’ che attri-

buisce ai lavoratori

dai 15 ai 40 anni

una notevole capacità di apprendi-

mento nonché un’elevata capacità di

performance fisica, le stesse che ten-

derebbero a diminuire nei lavoratori

maturi (dai 40 ai 65 anni) a fronte di

un aumento delle competenze e del-

l’esperienza. Certo, le organizzazioni

hanno bisogno di entrambi i tipi di

abilità”. 

Bellissimo assunto mortificato dalla
Fornero e dal taglio dei costi: difatti
quelle “organizzazioni”, che avrebbe-
ro bisogno di entrambe le abilità, gra-
zie anche a manager veloci non sono
in grado di affrontare la crisi sul piano
industriale allora lo fanno su quello

economico: tagliando i costi. Via i
vecchi (con esodi “spintanei” più o
meno costosi, lato puramente econo-
mico) e largo ai giovani, ma non con
un contratto di lavoro piuttosto nella
moderna forma di schiavismo post
industriale: lo stage. Morale: i vecchi
non insegnano “gnente” a nessuno
(non potendolo fare) e i giovani impa-
rano poco e male, tanto non rimarran-
no ma saranno sostituiti da altri stagi-
sti. Mi piange il cuore quando periodi-
camente vengono da me a salutarmi

perché è “finito il loro periodo e tor-
nano a casa”.
Ma la realtà non piace per cui i dotti
della “tavola rotonda” incalzano:
come fare, dunque, per non perdere e
conservare il valore accumulato?
“Generando contesti che permettano

l’inclusione, piuttosto che l’emargi-

nazione, delle differenze; costruendo

ponti generazionali che favoriscano il

passaggio della conoscenza e della

cultura aziendale”. Inclusione? Di chi
e da parte di chi? Degli “stagisti” da
parte di “esodandi”? Aristofane non
avrebbe potuto trovare “personaggi”
migliori…

Anzi sono irremovibili: lo si voglia o no,
la gestione degli organici aziendali si
deve confrontare con la presenza di
generazioni diverse di lavoratori, che
coprono un arco di età molto ampio,
dai 17-18 anni fino ai 65-70. “Non è

detto che questo sia solo un onere da

sostenere per necessità, o perché lo

impongono le regole sociali. La diver-

sità nelle sue svariate manifestazioni,

e, quindi, anche in quella generazio-

nale, può essere uno stimolo per l’in-

telligenza organizzativa” (prof.
Gianfranco Rebora).
Intelligenza orga-

nizzativa (io la vo’
cercando da tempo,
ma sono anni che
non la trovo), rego-
le sociali (in quale
contesto della rego-
lamentazione socia-
le s’inquadrano gli
a l l o n t a n a m e n t i
“spintanei”, il mob-
bing, lo stress da
orari infami – con
mail alle due di
notte, di sabato e di
domenica): alla fine
resta la “necessi-
tà”. Ma molti HR
hanno trovato la
scorciatoia: atten-
dono l’errore del
“vecchio lavorato-
re” e lo puniscono.
Ciò per migliorare
quel grado di “spin-

taneità” alle dimissioni anticipate,
quando non possono abbreviare il
tutto con allontanamenti coattivi.
Però continuo a leggere della Tavola
di Re Artù: non si sa mai…
Stando alla testimonianza di Amedea
Pennacchi: “Nel contesto in cui opera

oggi Ferrovie dello Stato Italiane –

dopo anni impegnativi che hanno

visto un complesso processo di change

management da ente pubblico ineffi-

ciente e autoreferenziale a impresa

efficiente, ispirata a principi etici, al

cliente, all’innovazione tecnologica e

alla creazione di valore – si possono

infatti individuare quattro principali

è "inCertezza" una delle parole Chiave sCelta

dai giovani tra i 16 e 34 anni nel nostro paese

Che hanno risposto a generation What?,

il più grande sondaggio WeB su sCala europea

per traCCiare il ritratto di una generazione.

alessia manfredi
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cluster di lavoratori, che si differenziano per storia pro-

fessionale, età e anzianità aziendale”. Per identificarli
sarebbe stata utilizzata una nota classificazione
‘Patriarchi’, ‘Baby Boomer’, ‘Generazione X’ e

‘Millennial’.
Impresa efficiente ispirata al cliente: credo che molti pen-
dolari potrebbero dire la loro. Ma, come orribilmente dico-
no alcuni “manager”, è “out of scope”. Interessante già
dalle definizioni la classificazione: ‘Patriarchi’, ‘Baby

Boomer’, ‘Generazione X’ e ‘Millennial’. Continuo a leg-
gere…
“I Patriarchi – spiega
Pennacchi – sono per-

sone che hanno vissu-

to l’intera, o quasi,

carriera all’interno

dell’azienda e che

riflettono comporta-

menti quali il rispet-

to per la gerarchia, il

valore del lavoro, lo

spirito di sacrificio e

la piena fedeltà ai

valori aziendali. Sono

individui, questi, che

manifestano un biso-

gno costante di stabi-

lità e regole per

poter operare al

meglio”.
I Baby Boomer, pur
avendo ereditato dai
Patriarchi la propen-
sione al lavoro con un
“forte focus” sulla
carriera e sulla cre-
scita professionale:
“Si caratterizzano

per l’ottimismo, la

capacità di fare squa-

dra e di sentirsi coin-

volti; faticano ad

adeguarsi ai muta-

menti repentini di

contesto e strategia e

hanno una forte iden-

tificazione personale

nel lavoro”. Più pron-
ti al cambiamento sarebbero i lavoratori della
Generazione X: “Questi ultimi, sempre la Pennacchi,
hanno interiorizzato il cambio di rotta e si sono resi pro-

tagonisti della svolta degli ultimi anni con il loro pragma-

tismo, il loro modo informale di relazionarsi in azienda e

le competenze informatiche”. Questi, infatti, invece che
di regole e stabilità, necessiterebbero di flessibilità e

sostegno al proprio “work life balance”: però hanno un
lato oscuro, difatti sarebbero così abituati al cambiamen-
to e alla flessibilità professionale che avrebbero un mino-
re attaccamento all’azienda. Infine si starebbero affac-
ciando gli oramai famigerati Millennials, i “nativi digitali,

aperti al nuovo, multitasking, che rifiutano apertamente

le logiche gerarchiche e di controllo e sposano il modello

della trasparenza e della partecipazione diretta”.
Penso ai capi del personale e quasi li compatisco e potrei
cominciare a comprendere le loro politiche di “taglio”:

non vogliono tagliare
delle persone con le
loro famiglie, ma solo
la complessità per
facilitarsi la vita lavo-
rativa.
Difatti Pennacchi
descrive 4 specie
diverse: chi si ricorda
l’indovinello del con-
tadino che deve tra-
sportare al di là del
fiume una capra, un
cavolo e un lupo? Io
resto fedele all’an-
tropologia classica:
siamo tutti homo

sapiens sapiens.
Di stagisti purtroppo
ne ho conosciuti
molti: di parecchi ero
e sono più abile nel-
l’utilizzo professiona-
le dei vari gestionali
aziendali informatiz-
zati nonché di molti
programmi generali-
sti. Ma non è questo
che voglio far rileva-
re: tutti avrebbero e
vogliono un posto di
lavoro “sicuro” che
gli consenta di accen-
dere un mutuo e met-
ter su famiglia. Sarà
un caso che i pochi
assunti a tempo inde-
terminato (vincitori

di una lotteria o raccomandati di ferro) pochi mesi dopo si
sposano. Sarà un caso che il Bel Paese è in piena crisi
demografica da anni: dai tempi dei co.co.co ecc. ecc.
Continuo a leggere, si fa interessante… 
Le 4 specie spesso si scontrano tra loro: “I senior – preci-
sa Pennacchi – sono frustrati perché si sentono messi da

parte e vedono nei giovani una minaccia, li considerano

nessuno stato al mondo può oBBligare un privato

ad assumere. Contro Questo sempliCe ConCetto

vanno a sBattere tutte le manovre per il lavoro …

è da Questo assunto Che si deve partire

se si vuole seriamente trovare una soluzione al proBlema

oCCupazionale… la riCerCa di un’etiCa Condivisa,

la Costituzione di un nuovo patto soCiale …

sono la Base per usCire dal dualismo del lavoro …

attraverso la riCerCa di una soluzione

Che sia di Carattere soCiale e non pensando

Che per risolvere il proBlema Basti eliminare l’artiColo 18.

Bettini matteo
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dei privilegiati; dall’altra parte, le

risorse junior non si sentono suffi-

cientemente valorizzate da un’orga-

nizzazione che reputano chiusa e

obsoleta”. Nel Gruppo FS le misure
adottate per conciliare le esigenze
delle 4 specie sono – o sarebbero –
“formazione”, “nuovi stili di manage-
ment” fondati sull’ascolto, l’equità e

la trasparenza; una nuova “organizza-
zione gerarchica delle mansioni” che
terrebbe nella giusta considerazione
la “liquidità delle competenze”.
Quest’ultimo aspetto – quello della
liquidità delle competenze – mi spa-
venta un po’: nel futuro mi troverò a
chiedere se chi guida il treno abbia
una competenza consolidata o liqui-
da… Continuo a leggere un po’ impau-
rito.
Infine Pennacchi cita i “patti genera-
zionali” e il progetto “Adotta un
Ragazzo” con cui si favorirebbe il dia-
logo e la collaborazione tra senior e
junior, in una logica “win win”.
Fortunatamente altro non c’è: scrivo
fortunatamente perché quando incap-
po in “patti generazionali” e “logica
win win” normalmente volano dabbe-
naggini da libro cuore.
Per tali motivi “salto” il caso “Rexam
Beverage Can Italia” salvo soffermar-
mi su queste parole di Enrico Bassi,
sulla Staffetta generazionale, ex arti-
colo 41 del D. lgs 148/2015 (Jobs Act),
con cui è stato ridotto, attraverso
accordi aziendali collettivi, l’orario di
lavoro dei dipendenti “più anziani” al
fine di assumerne di “giovani” a

tempo indeterminato. Per incentivare
queste assunzioni sono, infatti, rico-
nosciuti degli incentivi sia all’impre-
sa, che ottiene un contributo econo-
mico per i primi tre anni, sia al lavo-
ratore che aderisce al part-time, il
quale può conseguire anticipatamen-
te parte della pensione cumulandola
con l’orario di lavoro ridotto, per gli
ultimi due anni di lavoro. Avrebbe
detto Bassi “In questo modo si favori-

sce il ricambio generazionale assicu-

rando, al contempo, un mantenimen-

to a bordo del know how. Il senior,

lavorando meno, saprà meglio rispon-

dere al bisogno di conciliare vita pri-

vata e professionale; potrà inoltre

sentirsi utile nel trasmettere la pro-

pria esperienza ad altri. I ragazzi,

d’altra parte, potranno apprendere

un mestiere, un po’ come accadeva

nella bottega rinascimentale tra

maestro e discepolo”.
Già bellissimo a patto che il senior
non abbia ancora una famiglia da
mantenere con figli a suo carico che
ancora studiano o sono in “cerca” di
lavoro e con uno o più prestiti (casa,
auto, ecc.) da rimborsare. Penso a
Utopia difatti mi sovviene la disfatta
in azienda di opzione Donna: nessuna
delle mie colleghe ha potuto approfit-
tarne per i “costi” quotidiani che non
avrebbero potuto più sostenere alla
luce del taglio alle loro pensioni.
Continuo a leggere…
Leggo altre amenità sino all’afferma-
zione per me condivisibile di un certo
Donegà che rileva come molte azien-

de, troppe, non abbiano politiche di
gestione delle risorse umane atte a
valorizzare il ruolo e la partecipazio-
ne dei lavoratori: “… incentivare

modelli partecipativi è la chiave di

volta per rilanciare competitività e

produttività del sistema industriale

italiano. I lavoratori che tutto il gior-

no fanno ‘girare le macchine’ sono i

conoscitori principali dei segreti e

delle problematicità aziendali; nessu-

no meglio di loro può dare un contri-

buto in termini di problem solving, di

recupero di efficienza e contenimen-

to degli sprechi. Questo, assieme alla

formazione come diritto soggettivo

del lavoratore, è uno degli ingredien-

ti per affrontare l’avvento

dell’Industry 4.0”.
E qui ripenso ai – senza offesa –
“fighetti masterizzati” che non cono-
scendo il mercato, l’azienda, la pro-
duzione, i processi sparano stupidate
a 360 gradi; stupidate che troppo
spesso si cerca di mettere in “produ-
zione” con costi economici e sociali,
ma senza alcun ritorno: solo danni!
Sostanzialmente mi trovo alla fine
completamente d’accordo solo con la
chiusura di Eliana Minelli per cui le
imprese devono evolvere “Ripensando

i propri modelli e la propria cultura.

Ritornando, per esempio, a privile-

giare la logica dell’investimento,

favorendo lo scambio e la flessibilità

(mentale innanzitutto), sostenendo

l’autoimprenditorialità delle perso-

ne”.
•
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Brexit: addio all’europa?

un’analisi, Condotta

dall’institute of fisCal

studies (ifs), stima

Che l’aBBandono

del merCato uniCo da parte

della gran Bretagna,

finalizzato al reCupero

Completo del Controllo

sui flussi migratori,

Comporta un prezzo

pari a CirCa 70

miliardi di sterline. 

esito del referendum del
23 giugno scorso, con
l’uscita del Regno Unito
dall’Unione Europea, ha
ufficializzato al mondo
intero lo scarso feeling da
parte dell’isola di Her
Majesty verso un’istituzio-

ne da lei mai troppo amata, qualora
peraltro fosse servita un’ulteriore prova
provata stante la già sua mancata ade-
sione alla moneta unica.
Un risultato frutto di evidenti errori
nelle scelte politiche dell’ormai ex
primo ministro Cameron che, dopo l’ini-
ziale parere favorevole, ha provato fino
all’ultimo a convincere i votanti per il
“Remain”. Ma, come sempre accade,
l’ambiguità non paga e le accuse mosse
al suo Governo di non aver mai assunto
una posizione chiara e definitiva hanno
fatto perdere importanza alle indicazio-
ni di voto suggerite e lasciato, di fatto,
gli elettori in uno smarrimento che ha
portato a un epilogo “inaspettato”.
Non dimentichiamo tuttavia che far
parte dell’Europa, Euro o non Euro, ha
finora permesso alla Gran Bretagna di
non restare isolata rispetto a importan-
ti decisioni europee sia in ambito eco-
nomico che in quello geopolitico.
Con la vittoria dei Leave (51,9%), lo sce-
nario inevitabilmente cambia, come
cambieranno, a uscita ratificata, i rap-
porti tra l’Europa e l’Inghilterra, la
Scozia, il Galles e l’Irlanda del Nord,
che dovranno essere considerati al pari
di Paesi extra-comunitari. Senza conta-
re le criticità interne alla stessa Gran

Bretagna, come evidenziate dai malu-
mori della Scozia, che ha già rilanciato
indipendenza e rientro in Europa.
Sulla base di una nota diffusa da
Downing Street, seguita ai contatti tele-
fonici tra il neo premier britannico,
Theresa May, e i suoi omologhi olandese
e danese, Mark Rutte e Lars-Lokke
Rasmussen, l’attivazione dell’articolo
50 del trattato di Lisbona, che avvia la
procedura ufficiale di recesso
dall’Unione Europea, non sarà innescata
prima dell’inizio del 2017. Questo signi-
fica che, considerando che il regola-
mento europeo prevede la chiusura
della procedura d’uscita entro due anni
dalla richiesta e la conseguente deca-
denza nello stesso termine di tutti gli
accordi europei in essere, il Governo
inglese prova a prendere un supplemen-
to di tempo per tentare di costruire un
atterraggio quanto più possibile indolo-
re alla Brexit, magari proprio tentando
una riscrittura di quegli accordi in una
nuova veste bilaterale. 
Ma il way-out del Regno Unito non
ammette scappatoie: l’accesso al mer-
cato unico implica l’accettazione della
libertà di movimento delle persone e
questa posizione recentemente ribadita
dai leader europei stride con l’impegno
di non tradire il responso emerso dal
referendum preso da Theresa May.
Un’analisi, condotta dall’Institute of
Fiscal Studies (IFS), stima che l’abban-
dono del mercato unico da parte della
Gran Bretagna, finalizzato al recupero
completo del controllo sui flussi migra-
tori, comporta un prezzo pari a circa 70

di Anna Paola Maccio

Relazioni Internazionali e Istituzionali SNFIA
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miliardi di sterline.
Di contro, la perma-
nenza nel Mercato
unico vale il 4% del
Pil, con benefici che
superano i costi del-
l’accesso. Senza
contare che, come
d’altra parte da più
parti ribadito nel
corso della campa-
gna referendaria,
aderire al Mercato
unico restando fuori
dall’UE lascia
comunque muta la
voce del Regno Unito sulle riforme dello stesso Mercato,
mettendo il Paese nella condizione di subire le scelte degli
altri Paesi membri europei.
Sottolinea l’IFS che, se è vero che abbandonare l’UE signi-
fica risparmiare gli 8 miliardi di sterline dei contributi
annuali all’Europa, questo risparmio va ridimensionato
mettendo sul piatto della bilancia le minori entrate fisca-
li conseguenti alla contrazione del volume dei commerci.
Un dato non da poco, se si considera che attualmente pesa
per il 44% sulle esportazioni di merci e per il 39% sulle
esportazione di servizi e che difficilmente potrà essere
confermato con lo strumento degli accordi commerciali
bilaterali, di per sé meno vantaggiosi.
Quanto la prospettiva socio-economica britannica post
Brexit possa incidere sul mondo del lavoro europeo è il
tema all’attenzione delle Organizzazioni Sindacali comuni-
tarie, che hanno lanciato un grido d’allarme in sede nazio-
nale e internazionale. L’11 luglio, si è tenuto a Londra un
incontro, tra i responsabili sindacali europei, volto a indi-
viduare i passi da intraprendere per arginare i probabili
effetti negativi del referendum britannico.
L’iniziativa, voluta dalla CES e dalla TUC1, ha confermato
proprio le inquietudini di tutto il movimento sindacale
conseguenti al voto referendario e le possibili ricadute sul-
l’impiego e sulle condizioni lavorative per i lavoratori bri-
tannici ed europei dei vari settori merceologici. La
Dichiarazione, adottata dal Comitato Direttivo
Straordinario Allargato della CES2, sottolinea la necessità
d’intensificare gli sforzi nel lavorare insieme, soprattutto
nei periodi di incertezza come l’attuale, al fine di raffor-
zare l’Europa.
I leader sindacali hanno condiviso l’esigenza di tener fede
allo spirito di solidarietà internazionale che è fondamento
dell’integrazione europea così come hanno chiamato
l’Unione Europea e il governo britannico ad assumersi le
proprie responsabilità, anche in un’ottica prospettica,
affinché le turbolenze economiche causate dal voto, non-
ché i negoziati e le decisioni che seguiranno non compor-
tino ricadute sui lavoratori.

Hanno in particolare
evidenziato che le
future negoziazioni
connesse alla Brexit
non dovranno rimet-
tere in discussione i
cardini su cui poggia
l’UE: un mercato
unico basato sulla
libera circolazione e
regole generali volte
a tutelare lavorato-
ri, consumatori e
ambiente.
È essenziale mante-
nere e, ove neces-

sario, ristabilire un “modello sociale” che è sempre stato
un esempio per il resto del mondo, nonostante le minacce
sistemiche portate dalle politiche di austerità. Non può, e
non deve (!), esserci un’Europa “à la carte” che minacci i
diritti sociali, del lavoro, i principi e le libertà fondamen-
tali dell’Unione Europea.
Nel documento viene riaffermato con forza che i diritti
sociali debbano venire prima delle libertà economiche. Da
qui la necessità di costruire una dimensione sociale comu-
nitaria che porti beneficio a tutti e non soltanto ad alcu-
ni. È doveroso scongiurare che i lavoratori vengano messi
gli uni contro gli altri, facendo dei migranti il capro espia-
torio e dimenticando l’apporto di questa fascia di lavora-
tori all’economia e al mercato del lavoro, in termini di
contributi sociali ed entrate fiscali a sostegno del welfare.
Le forti discrepanze tra le nazioni e al loro interno, in par-
ticolare nell’Europa Centrale e Orientale, il dumping sala-
riale e sociale, le discriminazioni sociali e lavorative devo-
no essere affrontate tramite una convergenza al rialzo e
una maggiore integrazione nell’ambito dei diritti e dei
sistemi di protezione sociale, senza penalizzare il corretto
funzionamento delle pratiche nazionali. Il risultato dei
provvedimenti di austerity e del fiscal compact è stato ini-
quo. Ne è derivata una riduzione dell’occupazione, un
aumento del precariato, un peggioramento delle condizio-
ni lavorative, delle diminuzioni salariali cui va aggiunto il
depauperamento dei servizi pubblici e dei sistemi di pro-
tezione sociale.
Proprio il disincanto verso il progetto Europeo ha guidato
le decisioni degli elettori britannici e determinato la
Brexit. È giunto il momento di passare da politiche di
austerità a politiche progressiste volte al riassestamento
della governance economica. Concentrarsi con maggior
impegno portando avanti iniziative quali la revisione della
Direttiva sul Distacco dei Lavoratori, il Pilastro Europeo
dei Diritti Sociali, il rafforzamento del Dialogo Sociale, la
partecipazione sindacale e datoriale nell’ambito del pro-
cesso decisionale europeo. È necessario che il movimento
sindacale europeo, unitamente a quello britannico, siano
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coinvolti nelle negoziazioni post
“Leave” e che quest’ultime siano gui-
date congiuntamente dalla
Commissione e dal Parlamento
Europeo.
Per tutto questo, la TUC ha richiesto
al Governo britannico3, prima di atti-
vare l’articolo 50, di garantire una
serie di parametri onde evitare che
l’onere della Brexit si ripercuota sui
lavoratori.
Il Governo deve adottare un chiaro
piano di azione volto a
tutelare i posti di lavo-
ro, le imprese e i servi-
zi pubblici, garanten-
do ai lavoratori gli
attuali diritti derivanti
dall’UE.
E ciò in quanto il prin-
cipale pericolo per
l’economia britannica
consiste nell’indeboli-
mento della domanda
interna, che porterà
alla caduta dei salari e
molto probabilmente
a un’altra recessione.
La Banca d’Inghilterra
ha già evidenziato gli
impatti negativi con-
nessi alla Brexit sia
sull’occupazione che
sugli investimenti e,
sulla base dell’ultima
indagine sull’attività
economica, si evince
che l’economia è pros-
sima alla contrazione.
L’attivazione dell’arti-
colo 50 rappresenterà quindi un ulte-
riore elemento di destabilizzazione.
Al fine di salvaguardare al meglio la
rappresentanza negoziale britannica,
coinvolta nelle trattative post Brexit,
il governo dovrà predisporre un dibat-
tito nazionale che porti ad adottare le
soluzioni migliori sia con i restanti
paesi comunitari che con quelli extra
UE.
Per tutelare i posti di lavoro e gli
investimenti è essenziale fornire
obiettivi chiari alle imprese del Regno
Unito quando si aprirà il tavolo nego-
ziale, onde evitare che restino inges-

sate per due o più anni. Sarà molto
importante che il panel negoziale sia
trasversale, composto dalle ammini-
strazioni decentrate, dalla TUC, dalla
CBI4 e dai rappresentanti della società
civile. Sarebbe un grave errore circo-
scriverlo soltanto al Consiglio dei
Ministri, in quanto il partito
Conservatore rappresenta solo una
minoranza del Paese e, peraltro,
all’interno dello stesso Gabinetto non
è presente una posizione univoca.

L’unica strada è quella di un approc-
cio politicamente inclusivo, in cui gli
interessi delle imprese e quelli del
lavoro siano tra loro equilibrati, al
fine di garantire la stabilità politica e
il progresso economico del Paese. A
tutela dei cittadini comunitari che
vivono e lavorano nel Regno Unito,
così come a quelli britannici che vivo-
no e lavorano nei restanti paesi UE,
dovrà essere garantito il diritto di
rimanere nel Paese da loro scelto sot-
toscrivendo accordi di reciprocità.
Centinaia di migliaia di cittadini UE
vivono e lavorano in Gran Bretagna5 e

in alcuni settori, quali a esempio il
NHS (National Health Service) sono
addirittura 130.000 i cittadini comuni-
tari che operano in qualità di medici,
infermieri e in altri ruoli.
“Last but not least” si dovrà prevede-
re un accordo preliminare All-Ireland,
stipulato tra i governi britannico, irlan-
dese e l’amministrazione dell’Irlanda
del Nord. Un accordo che tenga conto
delle tematiche economiche, della cir-
colazione dei cittadini e soprattutto

non metta a
rischio il processo
di pace.
A tale proposito
va sottolineato
che Regno Unito
e Irlanda hanno
beneficiato di
una zona di libe-
ro scambio già
prima dell’ade-
sione alla CEE del
1973 e che,
quando il Regno
Unito uscirà dalla
UE, l’Irlanda ne
sarà ancora parte
integrante e,
quindi, continue-
rà ad avvalersi
della zona di
libertà di movi-
mento comunita-
ria. 
Oltre alla CES e
alla TUC, anche
UNI Global Union
ha preso posizio-

ne a difesa dei diritti dei lavoratori,
inserendosi attivamente nel dibattito
sindacale6.
Fin dall’inizio, infatti, UNI Europa si
era strenuamente opposta, in sintonia
con il movimento sindacale europeo,
all’uscita del Regno Unito dall’UE.
Stante l’esito del referendum, anche
UNI ha ribadito il proprio impegno
affinché l’impatto post Brexit sia il
minore possibile per i lavoratori bri-
tannici e dei restanti paesi europei.
UNI Europa reitera l’appello per un
cambiamento di rotta da parte
dell’UE affinché l’esempio Brexit non



affari internazionali 19notizie

venga imitato da
altre nazioni.
È evidente come il
referendum abbia
messo in luce il
forte malcontento
del popolo britanni-
co nei confronti
della politica euro-
pea degli ultimi 20
anni e come tale
sensazione sia peral-
tro condivisa anche
da numerosi lavora-
tori degli altri paesi
europei.
Anziché permettere
alle imprese di ali-
mentare il conflitto
tra i lavoratori dei
vari Stati generando
antagonismo e cau-
sando un livellamen-
to verso il basso dei
salari e delle condizioni di lavoro, si rende necessario un
sistema di regole da parte dell’UE volto a proteggere la
forza lavoro.
È essenziale che l’UE e i singoli governi non negozino a
“porte chiuse”, come hanno fatto per il TTIP7 che non
potrà essere certo il modello da seguire. Sarà necessario
che la società civile e le parti sociali siano consultate e
prendano parte al processo di negoziazione, sia nel Regno
Unito che all’interno dell’Unione Europea. Con questo
obiettivo UNI Europa opera in stretta collaborazione con le
proprie organizzazioni affiliate, la CES e le altre organiz-
zazioni appartenenti alle federazioni sindacali comunita-
rie.
Come anticipato da Philip Jennings e da Oliver Roethig,
rispettivamente Segretario Generale UNI Global Union e
Segretario Regionale UNI Europa, a settembre verrà orga-
nizzato un incontro con le organizzazioni affiliate del
Regno Unito al fine di discutere più dettagliatamente della
situazione. Ci si augura che per allora il Governo britanni-
co fornisca un quadro più chiaro delle politiche che inten-
de adottare in vista dell’inevitabile fuoriuscita, consen-
tendo valutazioni e scelte più consapevoli già da questa
prima occasione di confronto.
Tra le iniziative in cantiere c’è quella di sfruttare l’occa-
sione del prossimo Congresso Mondiale UNI GLOBAL UNION
– che si terrà a Liverpool nel 2018 – per mostrare al mondo
intero la centralità del movimento sindacale inglese di
oggi e di ieri nelle dinamiche del Lavoro in campo nazio-
nale ed internazionale e, quindi, l’irrinunciabilità della
sua partecipazione organica alle negoziazioni europee.
Va tra l’altro considerato che le organizzazioni affiliate

del Regno Unito
ricoprono da sempre
un ruolo importante
all’interno proprio
di UNI Global Union,
di UNI Europa e dei
loro vari settori,
occupando un ampio
numero di posizio-
ni negli organismi
direttivi.
La Storia ha dimostra-
to che un “modello
sociale” non può
basarsi esclusivamen-
te su un patto leoni-
no, fondato sulla
forza ma per assolve-
re al proprio ruolo
deve poggiare sul
diritto.
E dal momento che
soltanto le leggi pos-
sono garantire i

diritti naturali di ciascuno, è arrivata l’ora di riformare
quelle comunitarie, affinché l’Unione Europea non sia più
una disillusione generale ma ritorni all’ideale di un’Europa
dei Popoli… ”together we are stronger!!!”

Note: documenti su HYPERLINK "http://www.snfia.org"

www.snfia.org, Area Internazionale

1) CES (Confédération européenne des syndicats) – TUC

(Trades Union Congress)

2) Déclaration de la CES sur les prochaines étapes après le
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Comité de Direction élargi extraordinaire (CES\CD\177\FR)

3) vds Trades Union Congress - comunicato stampa del
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4) CBI (Confederation of British Industry)
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tà, qualche decina di migliaia in tutto
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ordinanza in annotazio-
ne, a quanto consta, è il
primo provvedimento
emesso dal Tribunale di
Roma in materia licenzia-
mento in relazione a un
rapporto di lavoro a
tempo indeterminato

instaurato dopo l’entrata in vigore del
cosiddetto Jobs Act (il rapporto tra le
parti ha avuto origine in data 17 marzo
2015). Nel caso di specie, quindi, trova-
no applicazione le disposizioni del
decreto legislativo n. 23 del 2015. La
questione che si espone appare di note-
vole interesse per le varie tematiche
trattate. 
La lavoratrice infatti, a fronte di un
licenziamento avente natura disciplina-
re, ha prospettato in giudizio diverse
domande al fine di ottenere la reinte-
grazione nel posto di lavoro. Al vaglio
del Tribunale, per il medesimo fatto
contestato che ha determinato il reces-
so, la ricorrente ha richiesto, in prima
istanza, la declaratoria della nullità
dello stesso perché discriminatorio o
ritorsivo per “motivo illecito determi-
nante”. In via subordinata, l'infondatez-
za del licenziamento per insussistenza
del fatto materiale contestato.
Preliminarmente, occorre evidenziare
che l’impostazione difensiva della lavo-
ratrice, a dire il vero, risulta connotata
da una tecnica giuridica non sempre
adatta e coerente con gli istituti invoca-
ti. Nel caso di specie, infatti, manca un
puntuale riferimento a quei cogenti ele-

menti di prova che dovrebbero essere
forniti dalla parte per supportare la
dimostrazione in giudizio delle comples-
se fattispecie della condotta discrimina-
toria o ritorsiva, come verrà meglio evi-
denziato in seguito. Tale premessa
appare opportuna anche per consentire
di comprendere appieno lo sforzo erme-
neutico del giudice che, in virtù del
principio dispositivo, è tenuto a dare
risposta a tutte le domande prospettate
in giudizio, al fine di trovare la soluzio-
ne più corretta rispetto al caso concre-
to. 
In virtù delle circostanze argomentate
in corso di causa, il Tribunale ha dovuto,
quindi, valutare attentamente se i fatti
posti alla base dell’allontanamento
della prestatrice fossero effettivamente
connotati dagli elementi che caratteriz-
zano la condotta discriminatoria o ritor-
siva del datore. 
In sintesi, la lettera di licenziamento
richiamava una serie di contestazioni
disciplinari asseritamente poste in esse-
re dalla lavoratrice che, per comodità di
lettura e di miglior comprensione della
vicenda, di seguito si riassumono:
a) un comportamento del tutto inade-

guato sul luogo di lavoro e una mar-
cata arroganza nei confronti del per-
sonale mediante l'utilizzo di un lin-
guaggio volgare e dai toni accesi,
contestato con lettera del 27 marzo
2015;

b) assenze ingiustificate dal 30 maggio
al 16 giugno 2015, contestate con let-
tera del 10 giugno 2015;

“il liCenziamento disCriminatorio si
può ritenere dimostrato se pervenga
dagli elementi di Causa la sussisten-
za del C.d. fattore risChio e del dato
oggettivo, Che dia Conto del fatto Che
il lavoratore, proprio a Causa delle
sue Condizioni e delle sue sCelte, sia
stato trattato in maniera differ-
ente rispetto a Quanto sia stato o
sareBBe stato trattato un altro
soggetto in analoga situazione e Ciò
a presCindere dalla motivazione
addotta e dall'intenzione di Chi ha
adottato il provvedimento disCrimi-
natorio. il reCesso per motivo
illeCito ex art. 1345 C.C., inveCe,
riCorre ove la Condotta datoriale
sia stata determinata esClusiva-
mente da un intento Contra legem e,
Quindi, nel Caso in Cui  vi sia stata da
parte di Quest’ultimo una reazione
aBnorme rispetto ad una Condotta
leCita del prestatore. 
esClusa la natura disCriminatoria e
ComunQue illeCita del liCenziamento
e Quindi gli effetti sanzionatori della
nullità del reCesso, lo stesso può
ritenersi illegittimo ai sensi del-
l’art. 3, Co. 2, del d.lgs. 23/2015, Quan-
do sia dimostrata in giudizio l’insus-
sistenza del fatto materiale Contes-
tato al lavoratore, Con Conseguente
annullamento del liCenziamento e
reintegra nel posto di lavoro.”
triBunale di roma, ordinanza del 4
aprile 2016, est. dott.ssa marroCCo,
p.s. C. tilak s.r.l.
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c) mancata osservanza del-
l'orario di lavoro, conte-
stata con lettera del 22
maggio 2015 e sanziona-
ta con tre ore di multa.

Innanzitutto, va precisato
che la società resistente,
nonostante fosse stata
ritualmente chiamata in
giudizio, è rimasta contu-
mace e che il Tribunale di
Roma ha trattato la contro-
versia con il rito previsto
dall’art. 1, comma 48 ss
della l. 92/2012, afferman-
do in merito che “la doman-

da della lavoratrice ha a

oggetto l’impugnazione del

licenziamento e il conse-

guente diritto della lavora-

trice alla tutela ex art. 18,

l. 300/70, sicché la relativa

azione è sussumibile alla

fattispecie di cui al comma

47 del citato art. 1, che

tanto richiede”. 
Passando all’analisi del caso
di specie, il giudice ha pre-
liminarmente valutato,
sulla base del petitum prospettato e delle deduzioni atto-
ree, se si fossero concretamente verificate le invocate
ipotesi del licenziamento discriminatorio o ritorsivo, per
poter eventualmente riconoscere, in via principale, la
cosiddetta tutela reintegratoria forte prevista per il licen-
ziamento nullo, come stabilita dall’art. 2 del d.lgs.
23/2015, nei casi di recesso discriminatorio o negli altri
casi di nullità previsti espressamente per legge. 
Sul punto, il magistrato ha sottolineato che se l'intento del
legislatore, come manifestato dal significato delle parole
utilizzate nella formulazione dell'art. 2 del d.lgs. 23/2015,
è stato quello di tenere distinte le due fattispecie, il giu-
dice necessariamente deve tener conto delle differenze
esistenti tra le stesse. Infatti osserva correttamente il
Tribunale che, sebbene “entrambe le ipotesi di licenzia-

mento producano i medesimi effetti sanzionatori”, le

stesse tuttavia non sono “sovrapponibili” in quanto i pre-
supposti per la loro realizzazione sono diversi.
In merito, il giudice ha affrontato il tema della differente
ripartizione dell'onere della prova che caratterizza tali
istituti. Per quanto riguarda il licenziamento discriminato-
rio è stato osservato che lo stesso si può ritenere dimostra-
to se emerga dagli elementi di causa la “sussistenza del

c.d. fattore rischio e del dato oggettivo, che dia conto del

fatto che il lavoratore, proprio a causa delle sue condizio-

ni e delle sue scelte, sia stato trattato in maniera diffe-

rente rispetto a quanto sia

stato o sarebbe stato trat-

tato un altro soggetto in

analoga situazione e ciò a

prescindere dalla motiva-

zione addotta e dall'inten-

zione di chi ha adottato il

provvedimento discrimina-

torio”.

In questo caso, secondo
quanto si legge nell’ordi-
nanza de qua, il datore di
lavoro, nell’ambito della
ripartizione dell'onus pro-
bandi, dovrà dimostrare: da
una parte, ex art. 5, l.
604/66, l'esistenza della
motivazione addotta a giu-
stificazione del recesso, la
cui mancanza peserebbe in
maniera rilevante quale
indizio della condotta ille-
gittima; dall'altra, in base a
quanto previsto dal punto 4
dell'art. 28 del d.lgs.
150/11, l'assenza della
discriminazione. Di contro,
il prestatore, sempre ex
art. 28, d.lgs. 150/11,

dovrà provare il “c.d. fattore rischio e allegare i fatti

significativi della disparità di trattamento”. 
Il Tribunale capitolino ha, poi, esaminato anche il tema del
“recesso ritorsivo per motivo illecito determinante”, evi-
denziando che in tale evenienza il lavoratore, in base
all'art. 1345 c.c., deve provare che l’atteggiamento dato-
riale sia stato determinato esclusivamente da un intento
contra legem e, quindi, che vi sia stata da parte di que-
st’ultimo una reazione abnorme rispetto a una condotta
lecita. Il prestatore, invece, dovrà dimostrare non solo
l’infondatezza dei motivi dell’allontanamento, ma anche
l’illiceità e la consequenzialità della sua reazione alla con-
dotta del lavoratore, potendo utilizzare in tal senso le pre-
sunzioni ex art. 2697 c.c.
Alla luce di tale ricostruzione, il magistrato ha ritenuto
insussistenti i due profili di nullità. 
L’ipotesi discriminatoria è stata considerata non dimostra-
ta, in quanto la ricorrente non ha allegato in giudizio “i

fatti sintomatici della situazione di svantaggio in cui si

sarebbe trovata rispetto agli altri”: infatti, non è stato
indicato in atti neppure un caso dal quale si potesse
riscontrare un trattamento datoriale discriminatorio. Il
giudice, altresì, ha reputato insussistente il motivo illeci-
to, come preteso in ricorso, poiché l’istante non ha forni-
to la prova “che il licenziamento sia avvenuto per l'unico

e determinate motivo di ritorsione rispetto a legittime

è stato osservato Che si può ritenere dimostrato

il liCenziamento disCriminatorio se emerge

Che il lavoratore, a Causa delle sue Condizioni

e delle sue sCelte, sia stato trattato in maniera

differente rispetto a Quanto sia stato o sareBBe

stato trattato un altro soggetto in analoga

situazione e Ciò a presCindere dalla motivazione

addotta e dall'intenzione di Chi ha adottato

il provvedimento disCriminatorio”.



in punta di diritto22 notizie

istanze”, mancando la conferma della
presunta ostilità del datore all'eserci-
zio dei diritti previsti a tutela della
lavoratrice madre. La prova testimo-
niale offerta sul punto, infatti, è stata
valutata inammissibile, poiché gene-
rica e valutativa. 
Il giudice, invece, dopo aver escluso
la natura discriminatoria e, comun-
que, ritorsiva del licenziamento, ne
ha constatato l’illegittimità, per
insussistenza del fatto materiale con-
testato, in base agli stessi elementi
documentali forniti dalla parte ricor-
rente. Ciò in considerazione delle
seguenti circostanze: 
a) le assenze ingiustificate dal 30

maggio al 16 giugno 2015, erano
state contestate con lettera del 10
giugno 2015; il fatto, al
momento della conte-
stazione del 10 giugno,
non si era del tutto veri-
ficato e, quindi, la lavo-
ratrice non poteva esse-
re assente in modo
ingiustificato sino al 16
giugno, ma, semmai,
solo fino al 10 giugno;

b) sia il foglio presenze
che la busta paga con-
cernenti il mese di giu-
gno, prodotti in giudizio
dalla ricorrente, hanno
dimostrato che la mede-
sima ha esattamente
adempiuto l'obbligazio-
ne lavorativa anche nel
mese di giugno;

c) quanto alle altre con-
dotte sanzionate nella
lettera di licenziamen-
to, stante la contuma-
cia del datore di lavoro,
sul quale gravava il
relativo onere, non è
stata fornita in giudizio la prova
della loro attribuibilità alla lavora-
trice; 

d) infine, sulla mancata osservanza
dell'orario di lavoro, contestata con
lettera del 22 maggio 2015, visto
che per tale addebito il datore
aveva già esercitato il potere disci-
plinare con l'irrogazione di una

multa di tre ore, tale condotta non
poteva essere di nuovo sanzionata,
essendosi già consumato il potere
disciplinare. 

Conseguentemente, il Tribunale di
Roma, stante l'insussistenza dei moti-
vi posti a giustificazione del recesso,
accertata in giudizio sia attraverso la
documentazione prodotta sia in virtù
del mancato assolvimento dell’onere
probatorio incombente sul datore di
lavoro, ha applicato l'art. 3, comma 2,
del d.lgs. n. 23/2015, che disciplina
l'ipotesi del “...licenziamento per

giustificato motivo soggettivo o per

giusta causa in cui sia direttamente

dimostrata in giudizio l'insussistenza

del fatto materiale contestato al

lavoratore...”. 

In base a tale norma, il magistrato
capitolino ha annullato il licenzia-
mento, ha disposto la reintegrazione
della lavoratrice nel posto di lavoro,
condannando altresì il datore al paga-
mento di un’indennità risarcitoria
commisurata all’ultima retribuzione
di riferimento per il calcolo del trat-
tamento di fine rapporto, corrispon-

dente al periodo dal giorno del licen-
ziamento fino a quello di effettiva
reintegrazione e, comunque, non
superiore a dodici mensilità. 
In conclusione, alla luce di quanto
statuito dal provvedimento in analisi,
si può affermare che il percorso per
ottenere in giudizio la nullità del
licenziamento, secondo la nuova for-
mulazione dell’art. 2 del d.lgs.
23/2015, risulta veramente “tortuo-
so” e difficoltoso nel momento in cui
la parte che ne invoca gli effetti san-
zionatori, non supporti adeguatamen-
te le proprie richieste mediante pun-
tuali deduzioni e produzioni docu-
mentali. 
È comprensibile che al tempo del Jobs
Act, le cui disposizioni limitano forte-

mente la tutela reintegrato-
ria, la tecnica giudiziale
delle parti che agiscono in
giudizio tenti di far rientrare
dalla “finestra” ciò che, ine-
vitabilmente, il legislatore
ha invece fatto uscire dalla
“porta principale”.
L’ordinanza in commento,
pertanto, ha il pregio di
offrirci, all’indomani della
nuova legge n. 23/15, da una
parte, una prima panoramica
sulle differenze esistenti tra
il recesso avente natura
discriminatoria e quello di
tipo ritorsivo, quando sia
formalmente irrogato un
licenziamento disciplinare e,
dall’altra, una prima inter-
pretazione sul tipo di sanzio-
ne applicabile a seconda
della tutela richiesta. Le due
fattispecie sin qui esamina-
te, che spesso vengono uti-
lizzate dalle parti in maniera
indifferenziata o promiscua

al fine di ottenere la declaratoria
della nullità del licenziamento, inve-
ce, come giustamente osservato dal
Tribunale di Roma, sono ipotesi diver-
se e non sovrapponibili tra loro e che,
in particolare, richiedono una diversa
ripartizione dell’onere della prova ai
fini della dimostrazione della condot-
ta illecita del datore di lavoro.       •

è ComprensiBile Che al tempo del JoBs aCt,

le Cui disposizioni limitano fortemente la tutela

reintegratoria, la teCniCa giudiziale

delle parti Che agisCono in giudizio

tenti di far rientrare dalla “finestra”

Ciò Che, inevitaBilmente, il legislatore ha inveCe

fatto usCire dalla “porta prinCipale”.
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a sentenza in commento susci-
ta particolare interesse sotto
un duplice aspetto: da una
parte, in quanto risulta essere
uno dei primi provvedimenti in
tema di licenziamento in rela-
zione a un rapporto di lavoro
instaurato con contratto a

tempo indeterminato a tutele crescenti
ex decreto legislativo 23/2015; dall’al-
tra, poiché qualifica il recesso quale
atto ritorsivo giacché determinato da
“motivo illecito determinante”, ricon-
ducendo lo stesso nell’ambito delle
altre ipotesi di nullità diverse dal licen-
ziamento avente natura discriminatoria.
Il punto nodale della vicenda risiede nel
fatto che il giudice ha ritenuto il licen-
ziamento nullo per motivo illecito
determinante ai sensi dell’articolo 1418
c.c., comma 2 e degli articoli 1345 e
1324 c.c. In altre parole, la questione
che appare degna di nota, e di rilevante
interesse quale primo orientamento sul
punto, è l’interpretazione fornita dal
Tribunale di Roma con riferimento
all’applicazione della reintegrazione del
prestatore quando la condotta datoriale
accertata sia “riconducibile agli altri

casi di nullità espressamente previsti

dalla legge”, come stabilisce testual-
mente la formulazione dell’art. 2 del
decreto legislativo n. 23/15. 
Di seguito, la sintesi dei fatti di causa
che hanno determinato il convincimento
del magistrato e la determinazione del
medesimo ad applicare la tutela reinte-
gratoria. 
Il thema decidendum riguarda un licen-

ziamento irrogato a un dipendente,
assunto con contratto a tempo indeter-
minato a tutele crescenti in data 20
aprile 2015, a seguito di una serie di
contestazioni e sanzioni disciplinari. Per
agevolare la comprensione della vicen-
da, occorre sin da subito evidenziare
che appare determinante, al fine della
connotazione ritorsiva del recesso, com-
prendere quale sia stata la cadenza
temporale tra il susseguirsi delle conte-
stazioni disciplinari, l’irrogazione delle
sanzioni a esse riferite e, da ultimo,
l’intimazione del licenziamento, in
quanto il tutto è avvenuto in un breve
periodo di circa 15 giorni.
Le circostanze di causa si sono verifica-
te nel modo seguente:
i) in data 22.09.2015, il lavoratore ha

ricevuto una contestazione disciplina-
re relativa ad aggressioni verbali
poste in essere nei confronti dei colle-
ghi di lavoro e del datore, nonché per
l’abbandono del posto di lavoro prima
della fine del turno, con comminazio-
ne della sanzione cautelare della
sospensione dal servizio per un gior-
no;

ii) in data 23.09.2015, il lavoratore ha
ricevuto una seconda contestazione
per assenza ingiustificata con conte-
stuale sanzione della sospensione dal
servizio per 5 giorni e senza emolu-
menti per ulteriori 10 giorni;

iii) in data 25.09.2015, il lavoratore, a
mezzo del proprio avvocato, ha impu-
gnato le suddette contestazioni disci-
plinari a mezzo PEC;

iv) il lavoratore, poi, in data 7.10.2015,

il liCenziamento disCiplinare
deve essere Considerato ritorsivo

Quando l’ordine temporale
tra i provvedimenti e i Comporta-

menti del dipendente è tale
Che tra la sospensione del servizio

e il liCenziamento non è stato
svolto alCun giorno di lavoro

effettivo e, Quindi, non può essersi
realizzato, neppure in ipotesi, alCun

Comportamento da parte
del dipendente (assente) se non la
sola impugnativa delle sanzioni

innanzi all’organo arBitrale. tale
uniCa CirCostanza di fatto, in

assenza di diverse indiCazioni da
parte datoriale, Comprova

Che la sCelta datoriale
Che determina il reCesso risulta

Connotata dal Chiaro e uniCo
intento ritorsivo, Quale risposta
all’impugnativa delle preCedenti
sanzioni il Cui potere disCiplinare

si era peraltro già Consumato Con
la irrogazione delle stesse.

triBunale di roma – sentenza del
24 giugno 2016, (est. dott.ssa leone),

C.n.B (avv.ti f. de CresCenzio
e n. Bernardi) C. settemBrini s.p.a.

e m.l. (avv. p. rinaldi).
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ha impugnato le sanzioni
disciplinari irrogategli
innanzi alla competente
Direzione Territoriale del
Lavoro;

v) in data 8.10.2015, il
lavoratore, recatosi nuo-
vamente sul posto di
lavoro dopo la sospensio-
ne cautelare, ha ricevuto
la notizia di essere stato
licenziato tramite comu-
nicazione per posta elet-
tronica.

Sulla base delle sopra evi-
denziate circostanze, il
Tribunale di Roma ha osser-
vato che “l’ordine tempo-

rale tra i provvedimenti e i

comportamenti del dipen-

dente è tale che tra la

sospensione del servizio e il

licenziamento alcun giorno

di lavoro effettivo è stato

svolto e alcun comporta-

mento può essersi quindi

realizzato, neppure in ipo-

tesi, da parte del dipenden-

te (assente) se non la sola impugnativa delle sanzioni

innanzi all’Organo arbitrale”.
A parere del giudice “tale unica circostanza di fatto, in

assenza di diverse indicazioni da parte datoriale (che si

limita a dichiarare di aver saputo dell’impugnativa delle

sanzioni solo dopo il licenziamento), risulta quindi diri-

mente rispetto al recesso adottato dal datore di lavoro”.

Il magistrato ha affermato ancora sul punto, quale ele-
mento concludente al fine di qualificare l’illecita condot-
ta aziendale, che gli addebiti mossi al lavoratore per i fatti
del 22 e 23 settembre erano già stati sanzionati con prov-
vedimenti aventi natura conservativa; tali fatti, quindi
essendo già stato consumato per gli stessi il potere disci-
plinare, non avrebbero potuto essere considerati al fine
dell’irrogazione della sanzione espulsiva. Tale elementi
comprovano, inequivocabilmente, che la scelta datoriale
che determina il recesso risulta “connotata dal chiaro e

unico intento ritorsivo quale risposta all’impugnativa

delle precedenti sanzioni”, già impugnate dal lavoratore
in data 25 settembre 2015.
Il giudice capitolino, poi, nel corso del proprio ragiona-
mento decisorio, ha richiamato i precedenti giurispruden-
ziali in merito alla distinzione tra le fattispecie di licenzia-
mento discriminatorio e quello di tipo ritorsivo. In partico-
lare, il Tribunale sotto tale profilo ha stabilito, citando la
sentenza di Cassazione n. 24648/2015, che il divieto di
licenziamento discriminatorio è suscettibile d’interpreta-

zione estensiva, essendo
possibile ricomprendervi
anche il recesso per ritor-
sione, connotato dall’ingiu-
sta e arbitraria reazione a
una condotta lecita del pre-
statore quale unico motivo
del licenziamento. In tale
contesto è necessario che il
lavoratore dimostri, anche
per presunzioni, che il
recesso sia stato motivato
esclusivamente dall’intento
ritorsivo.
Al riguardo, il giudice ha
ricordato anche un altro
orientamento del Supremo
Collegio (sentenza n.
10834/15), secondo cui,
laddove la condotta dato-
riale sia connotata univoca-
mente da un intento ritorsi-
vo o discriminatorio, risulta
illegittimo il licenziamento
disposto in conseguenza di
plurime sanzioni, tanto più
in assenza di addebiti ido-
nei a giustificare il recesso.

Sulla base di tali principi, il Tribunale ha dichiarato nullo
il licenziamento perché motivato univocamente in risposta
del legittimo esercizio del lavoratore di impugnare le san-
zioni, circostanza questa dimostrata anche dall’ulteriore e
dirimente elemento che il datore non aveva contestato
altri fatti a giustificazione dell’allontanamento del lavora-
tore. 
Il giudice romano ha anche affrontato la rilevante temati-
ca della ripartizione dell’onere della prova, approfonden-
do le differenze esistenti tra le due diverse ipotesi del
licenziamento discriminatorio e di quello ritorsivo secondo
l’esegesi giurisprudenziale. Il Tribunale ha evidenziato in
merito che, secondo i giudici di legittimità (in tal senso
Cass. 24648/15), l’utilizzo della prova per presunzioni è
utilizzabile anche per il recesso ritorsivo, ciò consentendo
“un avvicinamento tra le due categorie sopra richiamate

almeno sotto il profilo dell’onere probatorio, ferme

restando le diversità tra le fattispecie”. Il Tribunale capi-
tolino ha altresì osservato, menzionando sul punto gli
orientamenti della Corte di Cassazione, che la prova del
fatto discriminatorio può essere raggiunta anche tramite
elementi di carattere statistico idonei a fondare l’esisten-
za di tale atto, spettando al datore convenuto la prova
dell’inesistenza della discriminazione; di contro, nel caso
di recesso ritorsivo, il giudice deve, invece, accertare non
solamente l’inesistenza di una giusta causa, ma anche
l’esistenza di un motivo illecito determinante. 

..l’ordine temporale tra provvedimenti

e Comportamenti è tale Che tra sospensione

e liCenziamento nessun giorno di lavoro effettivo

è stato svolto e nessun Comportamento

può essersi realizzato, neppure in ipotesi,

da parte del dipendente (assente) se non la sola

impugnativa delle sanzioni.

tale uniCa CirCostanza di fatto risulta

Quindi dirimente rispetto al reCesso adottato

dal datore di lavoro.



in punta di diritto 25notizie

In primavera, con la silenziosa discrezione che li aveva
sempre distinti nel loro operare, ci hanno lasciato due
amici che, per anni, sono stati due colonne dello Snfia:

parlo di Ernesto Aprile e di Gianfranco Battaglia.
Ernesto operò a lungo su Roma affrontando e superando
crisi di non poco conto, anche nell’azienda dove lavorava.
Era sempre attivo nell'elaborare dati e situazioni. Ernesto,
ex segretario nazionale ha contribuito al rinnovamento
della contrattazione collettiva nazionale negli anni in cui lo
Snfia non poteva utilizzare i permessi sindacali pagando di
tasca propria quel rinnovamento che oggi è così importan-
te. Se abbiamo un CCNL è grazie alla sua lungimiranza e
dedizione. Anche da pensionato ha sempre dato un contri-
buto notevole a tutti noi.

Di Gianfranco Battaglia va ricordata la verve positiva con la
quale seguiva e animava i Consigli Nazionali, con il pensie-
ro fisso al reclutamento dei colleghi funzionari, soprattut-
to giovani, e alla loro motivazione. Associava sempre que-
sto al suo sguardo, preoccupato, ma sempre nel rispetto di
uomo d'azienda, per la sua, in tutti i sensi, Azienda, la
Fondiaria. E sappiamo oggi quanto fossero fondate le sue
preoccupazioni. Il tutto unito all’amore per la sua città
d'adozione, Firenze. 
A Ernesto e Gianfranco un grazie per il loro impegno, civi-
le, sindacale ed esemplarmente disinteressato. 

Paolo Sluga – Salvatore Belardo

Nel caso di specie il Tribunale, al fine
della qualificazione del licenziamento
ritorsivo, ha ritenuto soddisfatto tale
gravoso onere della prova in quanto
“la scelta datoriale concatenata tem-

poralmente alla impugnazione delle

sanzioni precedenti ed in assenza di

altre concrete ragioni”, costituisce
forte presunzione di illecito civile. Il
giudice poi, per stabilire quali fossero
le conseguenze applicabili al caso
concreto, ha considerato nullo il
recesso riconducendolo indirettamen-
te all’ipotesi prevista dall’articolo 2
del decreto legislativo n. 23/2015
che, infatti, dispone la nullità del
licenziamento sia nel caso di natura
discriminatoria che in quello in cui
esso sia riferibile agli altri casi di nul-
lità espressamente previsti dalla
legge.
Il magistrato, conseguentemente, ha
disposto la reintegrazione del lavora-
tore nel posto di lavoro. La società è
stata inoltre condannata, a titolo di
risarcimento del danno, al pagamento
di un’indennità commisurata all’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il
calcolo del trattamento di fine rappor-
to, calcolata per ciascun mese inter-

corso tra la data di licenziamento e
quella di effettiva reintegrazione. 
In conclusione, può affermarsi che,
secondo il ragionamento decisorio in
annotazione, il motivo illecito deter-
minante, previsto dagli articoli 1345 e
1418, comma 2, del codice civile, è
riconducibile, implicitamente, alle
altre ipotesi di nullità previste dal-
l’art. 2 del decreto legislativo n.
23/15, le quali consentono la tutela
reintegratoria. In senso contrario,
appare opportuno evidenziare che,
secondo parte della dottrina, le uni-
che ipotesi che consentirebbero la
reintegrazione nel posto di lavoro
sarebbero, in base a un’interpretazio-
ne letterale della citata norma, solo
ed esclusivamente quelle tipiche
espressamente stabilite dalla legge.
Tuttavia, a parere di chi scrive, una
tale impostazione ermeneutica risul-
ta, oltre che paradossale, in contrasto
con i principi di diritto comune in
tema di nullità; infatti, così ragionan-
do, si vedrebbe concretizzata un’in-
spiegabile compressione dei diritti del
lavoratore sulla base del presupposto,
a dir poco singolare, per cui, non
potendosi considerare il fatto illecito

di natura civilistica quale ipotesi tipi-
ca di nullità secondo la formulazione
testuale dell’art. 2 del D.lgs. 23/15,
la realizzazione di tale fattispecie non
consentirebbe la tutela reintegrato-
ria. 
Il tentativo di “tipizzare” le condotte
nulle appare, ancora una volta, come
già è accaduto in passato per altri isti-
tuti giuridici, un percorso non solo di
difficile realizzazione, ma, soprattut-
to, un pericoloso atteggiamento
interpretativo teso a “restringere”
eccessivamente le maglie del diritto
comune e gli strumenti previsti dal
legislatore per l’effettiva tutela dei
lavoratori.

La versione completa dei due com-

menti (apparsi anche sulla Rivista

Telematica CSDN Roma – Centro Studi

di Diritto del Lavoro Domenico

Napolitano) sarà pubblicata sulla

Rivista Lavoro e Previdenza Oggi (il

primo) e sulla Rivista Giuridica del

Lavoro e della Previdenza Sociale (il

secondo) 

ricordo di due colonne
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la corruzione tra
omertà e connivenza

di Monica Ricatti

Giornalista

a corruzione è un reato diffici-
le da individuare e da punire,
sia per l’omertà che lo circon-
da sia per le carenze legislati-
ve e la “depenalizzazione”.
Piercamillo Davigo, in qualità
di magistrato, sostiene che la
corruzione ha tre principali

caratteristiche perverse: anzitutto è un
fenomeno seriale cioè vi è una forte

tendenza di chi
commette questi
illeciti a replicar-
li, ovvero a ripe-
terli con una
ragionevole cer-
tezza d’impunità.
In secondo luogo
è diffusiva cioè
tende ad attrarre
nella propria orbi-
ta un numero cre-
scente di soggetti;
ciò significa che
corrotti e corrut-
tori, al fine di assi-
curare il miglior
funzionamento dei
patti illeciti per

l’ottenimento dei risultati perseguiti ed
evitare di essere scoperti, tendono a
coinvolgere altre persone, fino a che sono
gli onesti a essere esclusi dagli ambienti
prevalentemente corrotti. Infine, spesso
s’instaura un pericolosissimo legame tra
corrotti e corruttori, da un lato, e crimi-
ne organizzato, dall’altro.
I delitti di corruzione presentano una
cifra nera elevata: si definisce “cifra

nera” la differenza fra il numero di reati
commessi e quelli risultanti dalle stati-
stiche giudiziarie. Tale indice, secondo
un report di Transparency International,
un’organizzazione non governativa con
sede a Berlino, colloca l’Italia, nella
classifica della corruzione, dietro molti
Paesi africani e asiatici. 
La “cifra nera” della corruzione dipende
dal fatto che è un reato a vittima diffu-

sa nel quale nessuno percepisce di esse-
re stato danneggiato direttamente; dal
fatto che, normalmente, viene commes-
so in assenza di testimoni, posto che
raramente viene perpetrato in presenza
di soggetti estranei e che i corrotti e
corruttori hanno un convergente inte-
resse al silenzio.
Pertanto la corruzione non viene quasi
mai denunciata e si scopre soltanto
facendo indagini su altri reati. 
Tutto ciò coadiuva e consolida il legame
con la criminalità organizzata tant’è
che uno studio della Commissione
Europea sul crimine organizzato ha evi-
denziato una forte relazione tra i due
indicatori, definendo tale relazione
dinamica.
Il report ha di fatto identificato cinque
diversi livelli di infiltrazione della cri-
minalità organizzata nelle istituzioni
pubbliche – a partire dalle sporadiche
manifestazioni di corruzione fino ad
arrivare al sequestro di ufficiali pubbli-
ci, figure chiave nell’approvazione di
leggi o sentenze giuridiche – ognuno dei
quali necessita di essere contrastato da
specifiche misure preventive e repressi-
ve. 
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La criminalità orga-
nizzata è oramai un
male comune: è dif-
fusa in tutta Europa
e se la si vuole scon-
figgere è necessario
sviluppare una linea
di strategia, politica
e legislativa che
consideri mafia e
corruzione come
due facce della
stessa medaglia,
poiché laddove il
crimine organizzato
acquisisce una posi-
zione dominante, la
corruzione nel set-
tore pubblico è
destinata ad aumen-
tare. 

Ma, quanto è aumentata la corruzione negli ultimi anni

e soprattutto quanto costa agli italiani?

Negli ultimi tre anni la corruzione è aumentata ben del
74% e secondo Lucio Picci, professore di economia
dell’Università di Bologna, se in Italia ci fosse la stessa
corruzione che c’è in Germania, il reddito annuale degli
italiani sarebbe più alto di quasi diecimila euro. 
È un calcolo molto approssimativo, in quanto calcolare il
costo della corruzione risulta molto difficile. Il prof. Picci,
a tal riguardo sostiene che ciò sia dovuto anche al fatto
che, se interpellati, i corrotti e i corruttori sono assai
restii a dichiarare i loro misfatti.
Per questo motivo gli indici di corruzione si affidano per lo
più alla percezione del fenomeno, misurata chiedendo a
persone “informate” quale sia, secondo loro, il livello di
corruzione in un certo Paese. 
La più nota di queste misure è il Corruption Perception

Index (CPI), pubblicato annualmente da Transparency
International. Secondo quest’indice il livello di corruzione
in Italia è tra i più alti in Europa. Il più virtuoso, su 175
paesi, risulta la Danimarca; l’Italia occupa la 69esima
posizione, a pari “de-merito” con Brasile, Grecia e
Senegal. Tuttavia, gli indici basati sulle percezioni sono
molto criticati: difatti perché gli intervistati dovrebbero
essere così ben informati su di un fenomeno così segreto?
Inoltre che ruolo possono avere i “pregiudizi” nell’influen-
zare le percezioni? 
Recentemente è stato proposto un nuovo indice il Public

Administration Corruption Index, o PACI, basato su infor-
mazioni oggettive, quali la distribuzione geografica dei
casi di corruzione internazionale ma anche questo non è
esente da problemi. Indipendentemente dagli indici utiliz-

zati, rimane il fatto che la corruzione oltre al danno era-
riale, ovvero l’abnorme e ingiustificato aumento del costo
delle opere pubbliche (e non è una caso che in Italia si
verifichi praticamente sempre), comporta anche dei costi
“indiretti” ingenti avendo, anche, un effetto distorsivo su
molte variabili economiche come, a esempio, la disincen-
tivazione degli investimenti esteri in un Paese. 
La corruzione ha dei costi che non possono essere piena-
mente quantificati non solo dal punto di vista economico:
per esempio mina la fiducia dei cittadini nel governo, ne
pregiudica la legittimità. Questo danno “sociale” ha, però,
gravi riflessi economici: le politiche di un governo dalla
ridotta legittimità tendono a essere poco autorevoli e di
diffusa disapplicazione, perdono in efficienza ed efficacia. 
È del tutto evidente come la corruzione, intaccando la
fiducia che i cittadini hanno nel “sistema”, pregiudica le
attività economiche pubbliche e private di un Paese: la
corruzione è un male da non sottovalutare, che soffoca lo
sviluppo e vanifica gli interventi di politica economica. Per
capire meglio la gravità del fenomeno, cito un esempio
emblematico riportato da Il Sole24Ore, un po’ di tempo fa:
parliamo dell’American Recovery and Reinvestment Act

(Arra) predisposto dall’amministratore Obama nel 2009 e
dell’intervento delle Grandi Opere, voluto dall’Italia nel
2001. 
Da una parte abbiamo uno stanziamento di 260 miliardi
per lavori pubblici che, nel 2012 ovvero tre anni dopo,
risultavano già completati per il 70%. Dall’altra, uno stan-
ziamento di 285 miliardi che, in 13 anni, ha portato al
completamento dell’8,3% dei lavori previsti. Il motivo? La
corruzione, un male endemico che dobbiamo trovare la
forza di estirpare se vogliamo riguadagnare una posizione
centrale di rispettabilità economica e non solo.            •
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Ingegnere, Matematico, Saggista, Divulgatore scientifico

a rivoluzione di Internet e Google predetta nel
Rinascimento? È proprio così: qualcuno immaginò
i modi odierni di conoscere e usare il mondo. Ora
troviamo subito dati, teorie, testi, esperti.
Comunichiamo a distanza all’istante: vediamo
luoghi, immagini ed eventi lontani. Tutto comin-
ciò 50 anni fa, quando militari e scienziati
cominciarono a collegare a distanza i loro com-

puter. Poi nel marzo 1989, al CERN – il Centro Europeo di
Ricerche Nucleari –, lo scienziato informatico Tim Berners-
Lee ideò WWW il WorldWideWeb – la Rete Mondiale: 10
milioni di utenti nel 1996; 6 miliardi di computer connessi
oggi. È sbalorditivo
vedere l’immagine
del modesto foglietto
che fece partire la
nostra nuova era
informatica, poi glo-
balizzata e potenzia-
ta da Google.
L’era digitale non è
una novità del nostro
tempo: cominciò
migliaia di anni di
anni fa con la scrittu-
ra. I simboli alfa-
numerici esprimono
parole, quantità e
relazioni – non sugge-
riscono analogie con
immagini e diagram-
mi. Siamo diventati
homo sapiens e
abbiamo cominciato
ad articolare parole.
Siamo diventati ben
più sapiens con le
parole scritte.
Da decenni il progres-
so epocale è stata l’Elaborazione Elettronica dei Dati. A
velocità alte e crescenti trattiamo i simboli, li registriamo
su supporti esterni, li elaboriamo, li correggiamo, li tra-
smettiamo. Li ricerchiamo e li reperiamo. Fino a pochi
anni fa i simboli immessi nei computer erano scelti da
tastiera, elaborati da programmi o codificati elettronica-
mente a partire da testi scritti. Ora con i simboli evochia-

mo anche immagini colorate, video, audio e li trattiamo in
modi flessibili. Toccare certe icone equivale a impartire
ordini e istruzioni ma le nostre scelte sono talora impreci-
se e il risultato è preterintenzionale. Usiamo anche
comandi analogici: tocchiamo col mouse o coi gesti o sfio-
riamo simboli sugli schermi.
I risultati di queste procedure sono in genere buoni: com-
mettiamo errori occasionali e le conseguenze sono spesso
più spiacevoli di quelle dello sbagliare tasto su una mac-
china da scrivere. L’uso delle icone è un ritorno alla bar-
barie antica e causa spesso malintesi e inconvenienti. Non
sono gravi se ci occupiamo di cose semplici. Però la tecno-

logia progredisce: le
tecniche, le macchine
e il software nuovi
sono tanti – in genere
ottimi, anche se non
tutti. Sono sempre più
complessi e occorre
parlarne in modo chia-
ro. Per farlo bisogna
definire i termini
usati. 
I tecnici lo capirono
moltissimi anni fa e
introdussero le specifi-
che: descrizioni com-
plete di macchine,
processi, sistemi che
ne definiscono il
progetto elencando
dimensioni e funzioni
(di cui sono stabilite le
tolleranze ammissibi-
li), forma (definita da
disegni o modelli),
materiali impiegati
e ogni caratteristica
rilevante. Le specifi-

che sono essenziali per realizzare un progetto: chi compra
l’oggetto che esse definiscono, esige che il costruttore o
fornitore ne consegni un copia.
Controlla che la macchina o il sistema sia esattamente
conforme a esse. In caso contrario rifiuta di concludere
l’acquisto se le discrepanze non vengono eliminate.
Naturalmente oggi i documenti relativi sono registrati su

Comunicare informazioni,
tecnologia, verità

nel suo liBro il gene egoista, l'etologo riChard daWkins

ha introdotto il termine meme per desCrivere

una unità Base dell'evoluzione Culturale umana analoga

al gene, unità Base dell'evoluzione BiologiCa,

in Base all'idea Che il meCCanismo di repliCa,

mutazione e selezione si verifiChi anChe in amBito Culturale
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computer e trasmessi via internet.
Prodotti di alta tecnologia vengono largamente acquistati
e usati da utenti privi di competenza tecnologica. Molte
funzioni di quei prodotti non sono nemmeno palesi.
Usiamo macchine, automobili, orologi, elettrodomestici
che contengono molti computer i quali effettuano funzio-
ni definite da un software complesso che molti di noi non
sarebbero in grado di capire, neanche se potessero legger-
ne i listati. I produttori definiscono, certo, le prestazioni
di hardware e software in modo preciso però le specifiche
relative vengono discusse solo con clienti che abbiano
competenze tecniche adeguate. Non si entra in dettagli
nelle descrizioni divulgative dei depliant pubblicitari o
negli articoli su periodici più o meno specializzati.
Non è possibile descrivere struttura e funzionamento di
macchine, computer e reti in un modo che sia comprensi-
bile e utile a persone di livelli culturali molto diversi. È
necessario produrre ad personam testi e illustrazioni: det-
tagliati e approfonditi per gli esperti; costituiti da regole
empiriche per chi deve usarli ma non possiede nozioni ade-
guate; vaghi e pieni di similitudini per chi mira solo a una
conoscenza superficiale. Già molti decenni fa milioni di
persone guidavano bene l’auto e capivano le cause dei
guasti senza avere idea di strutture meccaniche e di para-
metri tecnici. L’uso pervasivo dell’elettronica riserva oggi
a pochissimi la conoscenza approfondita dei loro veicoli.
Gli oggetti delle comunicazioni sono stati chiamati "memi"
da Richard Dawkins. I memi funzionano nelle menti e nei
supporti registrati in modo simile a quello dei geni in bio-
logia: si replicano, si diffondono e si modificano mentre li
trasmettiamo. Sono: idee, concetti, teorie, motivi musica-
li, frasi fatte, mode, modi di fabbricare, teorie, visioni del
mondo, convinzioni, credenze, aderenti o no alla realtà. Li
assorbiamo dal mondo e dai nostri simili; li modifichiamo,
in meglio o in peggio, e li trasmettiamo di nuovo ad altri.
I memi competono fra loro per trovare spazio nelle menti,
negli scaffali di librerie, nei palinsesti radio e TV, nelle
pubblicità. 
Sopravvivono i memi più forti, resistenti: adatti. Il concet-
to di meme è utile, però i memi sono ben diversi dalle idee
di Platone, perfette nel loro mondo. Ne girano versioni
diverse: formali e approssimative, professionali e collo-
quiali, in trattati o espresse da frasi che tentano di defi-
nirli. I comunicatori di alto livello usano testi scritti corre-
dati da disegni e foto e trasmettono idee e conoscenza ai
livelli che scelgono. Disseminano memi validi e utili. Non
sempre con l’impiego simultaneo di più strumenti multi-
mediali conseguiamo una qualità più alta: fotografie ben
concepite e ad alta definizione possono essere più effica-
ci di un video i cui tempi non siano congeniali all’utente.
Anche un testo scritto permette al lettore di assorbirlo in
modo asincrono con i suoi tempi, cosa più ardua con un
audio (cui aggiunge poco il video associato che mostra
l’oratore).
Un meme può essere definito dal nome di un oggetto

nuovo (cronometro, pc, drone, smartphone, tablet) o
anche dal nome commerciale dell’oggetto prodotto da una
data azienda (jeep, iPad, Googleglass). Diamo per sconta-
to che questi nomi siano noti senza doverli definire e nem-
meno alludere alle specifiche degli oggetti. Nell’edizione
del 1738 del Dizionario della Crusca, c’era la definizione
di “Asino: sost. m. Animal noto”. Il fatto che fosse noto
non implicava che i lettori conoscessero anatomia e fisio-
logia dell’animale: lo conoscevano perché ne avevano visti
tanti che tiravano carretti.
Per comprendere le descrizioni fatte da altri dobbiamo
conoscere le parole che usano. Dobbiamo studiare fino a
formarci immagini mentali dei rapporti fra cose e dei rap-
porti fra cose e parole. Gli uomini creano macchine e
sistemi nuovi. Occorrono parole nuove per occuparsi delle
macchine e dei sistemi nuovi creati di continuo, ma non
basta impararne i nomi per capire che cosa siano, come
funzionino, in quante varianti esistano. Si diffondono,
invece, petizioni di principio: con un solo aggettivo o con
una sequenza di poche parole si pretende di definire
oggetti e insiemi molto complessi.
L’aggettivo “smart” (intelligente, brillante, efficace) è
laudativo e troppo consumato. Si applica a tanti smartpho-
ne diversi e alle “smartcity”, le città cablate con
Tecnologie dell’Informazione e della Comunicazione (ICT).
Dà un’idea generica: non è una specifica. Si utilizza anche
per applicazioni inefficaci, mal concepite. 

gli oggetti (le "Cose") si rendono riConosCiBili

e aCQuisisCono intelligenza grazie al fatto di poter

ComuniCare dati su se stessi e aCCedere

a informazioni aggregate da parte di altri oggetti.

le sveglie suonano prima in Caso di traffiCo, 

i vasetti delle mediCine avvisano se si dimentiCa

di prendere il farmaCo. tutti gli oggetti possono

aCQuisire un ruolo attivo grazie

al Collegamento alla rete.
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L’enorme ricchezza di misure, nume-
ri, statistiche offerta dalla ICT viene
presentata come un’entità benefica
universale: “big data”. Attingere a
essa dovrebbe risolvere ogni proble-
ma: non è così. Il controllo di qualità
sui dati è disuniforme, talora assente.
Quella ricchezza si sfrutta bene solo
se si divisano adeguate procedure di
valutazione e analisi. Accediamo a
essa tramite Internet: miliardi di
miliardi di parole che rispecchiano il
mondo – e occorre saperne valutare la
qualità. 
Oggi è possibile etichettare miliardi di
prodotti, macchine, monumenti e
accedere direttamente alle informa-
zioni relative. Si chiama Internet of
Things – Internet delle Cose. Già col-
lega miliardi di oggetti offrendo al
pubblico modi più veloci e pratici di
ottenere e gestire oggetti e servizi. È
stata creata una Global Standard
Iniziative per uniformare soluzioni e
procedure ma si incontrano ancora
realizzazioni disuniformi e incompati-
bili. I nomi non sono conseguenza
delle cose. 
Esistono problemi di affidabilità non

solo per i numeri ma anche per testi-
monianze di eventi e per asserzioni di
ogni provenienza. Vanno studiati i
modi per giudicare questioni opinabi-
li. Queste possono apparire discutibili
perché si tratta di argomenti speciali-
stici: se non ne siamo esperti, dovre-
mo credere sulla parola a qualche
specialista autorevole. Per scegliere
esperti a cui credere occorre formarsi
efficaci criteri di giudizio, il che è più
facile per chi dispone già di una base
culturale migliore.
Ma, allora, dovremmo divisare piani
ambiziosi per studiare la cultura e per
migliorarla nel mondo. 
Comunicare innovazioni, descrizioni
di oggetti ad alta tecnologia, sviluppi
di processi socio-economici e organiz-
zativi è più agevole se i nostri destina-
tari, e il pubblico in genere, ne sanno
di più. Lo scopo finale è quello di
usare più cervello e meno forza bruta.
È una buona ricetta, serve a tutti: in
azienda, in casa, a scuola.
Molte cose importanti non si possono
misurare affatto: è inevitabile analiz-
zarle e parlarne in modo discorsivo.
Qualunque sia il settore di cui ci occu-

piamo, tecnologia, commercio, sto-
ria, sociologia o economia, è bene
citare numeri affidabili. I dati misura-
ti funzionano come pezze d'appoggio
per le tesi e i discorsi presentati. Non
sostengo certo che presentare dati
numerici e tabelle basti per avere
sempre ragione. Ci sono anche autori
che riescono a imbrogliare il pubblico
proprio con i perversi numeri che cita-
no.
La comunicazione è la linfa di ogni
attività umana. Occorre, però, anche
riformare la società in modo che si
comunichi di più e meglio.
Sarà una società in cui i concetti
costruttivi non si perdono in sabbie
aride ma proliferano e si arricchisco-
no.
Sarà una società che riprende la tradi-
zione dell'Agora ateniese, la piazza in
cui discutevano filosofi e geometri,
fisici e politici: in cui si crearono le
radici della nostra civiltà
Possiamo fare di meglio: la tecnologia
offre oggi belle occasioni di costruire
piazze più efficace, intelligenti, for-
mative, aperte.

•
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Circular economy:
dallo spreco al valore

a cura della Redazione

l libro di Peter Lacy, Jakob
Rutqvist e Beatrice Lamonica
"Circular Economy. Dallo spreco al

valore", è stato presentato alla
Bocconi come fosse una “rivelazio-
ne”. Secondo Lacy, nuove salvifi-
che tecnologie digitali offrirebbe-
ro ottime possibilità di guadagno

passando alla “cir-
cular economy”.
Un dato è incontro-
vertibile: le risorse
della terra sono
limitate e se si con-
tinuerà a produrre
con le pratiche
attuali, anche a
causa del forte
incremento demo-
grafico abbinato al
boom della domanda
di beni e servizi, il
loro sfruttamento
porterà ben presto a
un “punto di rottu-
ra”. 
Così come l’attuale
modello di “crescita
lineare” che consi-
dera lo spreco come
una questione che
«qualcun altro»
deve risolvere men-
tre, nel frattempo,
la capacità del pia-
neta di assorbire e
smaltire i rifiuti
diminuisce ogni
anno.

Da qui l’evidenza della necessità di un
cambiamento nelle logiche di produzio-
ne e consumo. Non si tratta, quindi, e
soltanto di reinserire nel ciclo produtti-
vo i “rifiuti” ma anche di ottimizzare
l’utilizzazione delle risorse impiegate. 
Si tratta di superare il concetto stesso
dello «scarto» – che non dovrebbe più
esistere nelle linee produttive di qual-
siasi bene – e di riconoscere che ogni
“scarto” ha un suo valore. In questa
direzione, Circular Economy propone
strategie disruptive, in grado di dare un
contributo sia al pianeta, sia ai profitti. 
Gli autori individuano cinque nuovi
modelli di business che promuovono la
crescita circolare, identificando le tec-
nologie e le capacità necessarie per rag-
giungere e mantenere quel “vantaggio
competitivo” necessario a ciascuna
industria.
Dal disegno delle filiere a una diversa
gestione degli scarti, dall’estensione
del ciclo di vita del prodotto alla sharing
economy, dall’impiego di risorse soste-
nibili alla concezione del prodotto come
servizio: ogni modello è illustrato dal
racconto di numerosi casi ed esperienze
concrete, caratteristica che fa di queste
pagine una lettura fondamentale per
imparare a superare le sfide epocali
legate all'applicazione su larga scala dei
nuovi modelli circolari. 
La digitalizzazione delle informazioni
dovrebbe, quindi, permettere di abbat-
tere le ultime barriere all'applicazione
su larga scala di riuso e riciclo.
Barriere rappresentate dai costi infor-
mativi, dal costo della manodopera e
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dagli ostacoli alla collaborazione. Grazie al digitale, infat-
ti, si dovrebbe sviluppare quel rilancio industriale basato
sulla razionalizzazione delle risorse.
Certamente la domanda che “sorge spontanea” è: ma allo-
ra sino a oggi tutti gli operatori nel campo dei rifiuti a cosa
sono serviti e cosa hanno fatto? Ma e non per nulla le lezio-
ni dei tre autori nascono e sono destinate principalmente
al sistema produttivo USA, tradizionalmente “crapulone”
e “sprecone” grazie all'abbondanza di materie prime di cui
sempre ha avuto a disposi-
zione. Ignari, gli autori e gli
USA, dell'opera di “salva-
guardia delle risorse” effet-
tuata oramai da anni da
migliaia di aziende, piccole e
grandi, in Europa come
anche in Italia.
In realtà il concetto di “eco-
nomia circolare” è ben lungi
dall'essere “totalmente”
applicabile al nostro sistema
industriale: la definizione di
sistema economico circolare
prevede un “apparato pro-
gettato per rigenerarsi da
solo”. Per cui dovrebbe esse-
re possibile reintegrare i
flussi di materiali, cosa
attualmente non possibile,
basti pensare solo agli 80
milioni di barili di petrolio
estratti ogni giorno, per non
parlare di carbone, gas natu-
rale nonché di tutte le risor-
se minerarie in genere.
Questi “flussi” si dirigono, in
un solo verso, dal giacimento
al consumo, senza possibilità
di reintegro.
Quello che possiamo fare,
per il momento, è cercare di
ottimizzarne l’utilizzo e “ri”
utilizzare quante più “mate-
rie prime seconde” con il
riuso, il riciclo e il recupero.
Ma proprio in questo tipo di
economia gli USA sono molto
indietro rispetto a noi e non
è un caso che, negli articoli
riguardanti il libro e nella
presentazione all'università
Bocconi, non si sia mai senti-
to il termine "filiera".
Filiera è il termine che spiega i motivi della nostra effi-
cienza in tema di “riuso” e della necessità del libro per le

aziende USA che, almeno fino a oggi, non sono mai state
delle best practice nel recupero e riuso. 
Infatti il tessuto economico-industriale statunitense è for-
mato da colossi, specializzati nel creare profitti utilizzan-
do materie prime a basso costo, mentre in Italia, la strut-
tura industriale è molto più dispersa. Una caratteristica
che forse ne penalizza la competitività a livello “world-
wide”, ma che garantisce una capacità strutturale di adat-
tamento al cambiamento del contesto in cui si opera (resi-

lienza) come quello origina-
to dalla scarsità delle mate-
rie prime che ha da sempre
caratterizzato la nostra eco-
nomia e che adesso colpisce
anche gli USA.
Se si osservano alcuni setto-
ri del riciclo, quali quello del
vetro, si possono rilevare
due situazioni opposte: in
USA, dove c'è grossa crisi, e
in Italia, dove c'è crescita e
salute.
E ciò al netto delle famige-
rate sovvenzioni pubbliche,
che sono però presenti in
entrambe le realtà. Il busi-
ness del riciclo del vetro in
USA risente proprio dell'as-
senza di una “filiera” com-
posta dai diversi operatori
titolari delle diverse opera-
zioni che ne sono alla base:
la frantumazione, la fusio-

ne, il trasporto, etc.
Purtroppo è sempre la “scar-
sità” a stimolare l'eccellenza
e quasi mai la sola tecnolo-
gia: prova “provata” è il
fatto che gli Stati USA del
Sud – che stanno affrontando
un'annosa e straordinaria
siccità – sono oggi all'avan-
guardia nell'uso razionale
dell'acqua.
L'estensione della vita del
prodotto, la lunga durata dei
beni, il ricondizionamento e
la riduzione dei rifiuti sono
concetti da sempre esistenti
nel nostro sistema industria-
le e le nuove tecnologie,
probabilmente, saranno uti-

lizzate dalle nostre aziende in modo molto più efficace di
quanto non sapranno fare i colossi USA.

•

le Cosiddette materie prime seConde

sono Costituite da sCarti di lavorazione

delle materie prime oppure

da materiali derivati dal reCupero

e dal riCiClaggio

dei rifiuti. una fonte primaria

seCondaria è una fonte di materie prime

Che derivano da sCarti industriali

di vario genere.

un esempio molto Comune è lo zolfo

di sCarto risultato a seguito

dell'estrazione dei metalli

dai suoi Composti metalliferi 

(solfuri di piomBo,

di rame eCC...) Che viene riutilizzato

e smerCiato a un prezzo più Basso 

rispetto allo zolfo nativo, alimentando

Quello Che è definito merCato

delle materie prime seCondarie.
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