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A cura di: CdL Luigi Carbonelli, Dott. Antonio Novellino, Dott.ssa Anna Pane, Dott. Giuseppe Rinaldi, Dott. Luigi Sposito.

Dalla determinazione della giusta retribuzione alla valorizzazione del lavoro

L’attuale contesto economico che ancora sconta gli effetti della pandemia ¢ caratterizzato, per una
serie di cause legate a fattori macroeconomici (gli effetti della guerra Russia-Ucraina, aumenti sul
mercato delle materie prime, politiche monetarie con aumenti dei tassi, ecc...) da una elevata spinta
inflazionistica che comporta la riduzione del potere di acquisto dei consumatori in generale e, in
particolare, dei lavoratori subordinati la cui unica forma di sostentamento ¢ rappresentata, nella
maggior parte dei casi, dalla retribuzione.

Tornano, pertanto, al centro del dibattito politico I’esigenza e le criticita legate alla sua definizione e
corretta individuazione. In questo frangente, anche sulla spinta di quanto sancito dalla ormai “famosa”
Direttiva 2022/2014/UE in tema di salari minimi adeguati a cui gli Stati Membri devono uniformarsi
entro il 15 novembre 2024, ¢ stata riportata in auge 1’annosa questione del salario minimo legale
previsto, con diverse soglie parametrate alle singole economie nazionali, in 21 paesi su 27
dell’Unione Europea, oltre che negli Stati Uniti e in Gran Bretagna.

Le ragioni per cui I’Italia ¢ uno dei Paesi al mondo in cui non ¢ stato mai definito un salario minimo

legale, vanno ricercate nella nostra storia politica e nel nostro assetto economico.

1. Caratteristiche e criticita del sistema di determinazione salariale

11 nostro ordinamento giuridico riconosce e garantisce a tutti i lavoratori diritti inviolabili, anche e
soprattutto nella dimensione lavorativa (art. 2 Cost.).

Cosi come stabilito con 1’art. 1 della Costituzione, il lavoro € considerato sia il valore fondante della
Repubblica, sia lo status attraverso il quale si realizza la partecipazione all’organizzazione politica,
economica ¢ sociale del Paese (art. 3 Cost.).

La retribuzione ¢ il corrispettivo dell’opera prestata dal lavoratore alle dipendenze del datore di lavoro
e costituisce lo specchio necessario di tale sinallagma.

Il nostro ordinamento, attraverso I’art. 36, definisce due parametri quantitativi per la medesima:

- la proporzionalita alla quantita e qualita del lavoro prestato;

- la sufficienza ad assicurare a sé e alla famiglia un’esistenza libera e dignitosa.
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Dall’altro lato abbiamo una norma civilistica che descrive la composizione della retribuzione, 1’art.
2099 cc. 1 e 3 c.c.: “La retribuzione del prestatore di lavoro puo essere stabilita a tempo o a cottimo
e deve essere corrisposta nella misura determinata, con le modalita e nei termini in uso nel luogo in

cui il lavoro viene eseguito”.

Nel contesto normativo illustrato ha un valore centrale il ruolo dei contratti collettivi che svolgono
un’importante funzione tariffaria nella determinazione del salario di sostentamento, quale
concretizzazione dei principi costituzionalmente garantiti all’art. 36, stabilendo un importo minimo a
partire dal quale si pud considerare una retribuzione proporzionale e sufficiente. II CCNL ¢ un
contratto atipico di natura privatistica ed ¢ espressione di un generale potere di autoregolamentazione
di interessi inerenti a soggetti di diritto privato, in quanto sia le organizzazioni imprenditoriali, sia le
organizzazioni dei lavoratori che stipulano contratti collettivi hanno natura giuridica di associazioni
non riconosciute.

L’art. 39 della Costituzione attribuisce ai sindacati, riuniti in rappresentanze unitarie, ciascuno con
un peso proporzionale agli iscritti, il potere di stipulare contratti con efficacia generale (erga omnes)
per tutta la categoria. L’obiettivo era di salvaguardare il principio del pluralismo sindacale e della
liberta di organizzazione sindacale (comma I), attraverso il riconoscimento della personalita giuridica
di tali organizzazioni. Tuttavia, I’art. 39 della Costituzione non ha trovato applicazione e, pertanto,
per dare attuazione ai contratti ¢ stato utilizzato lo strumento dei contratti di diritto comune privato.
Il loro contenuto ¢ dato da clausole tendenti a determinare minimi di trattamento economico e
normativo. Da questo punto di vista, i contratti collettivi di lavoro rientrano nella categoria dei
contratti normativi, poiché le parti si accordano circa le condizioni cui si atterranno nella loro attivita
negoziale.

A ben vedere il contenuto dell’art.39 era stato posto a garanzia della liberta di associazione dei
lavoratori, come contraltare del potere precedentemente attribuito alle Corporazioni, che non solo
formalmente, dal momento che gli accordi da loro stipulati avevano una ben precisa collocazione
nelle fonti del diritto, ma anche di fatto, aveva finito per rappresentare un prolungamento del potere
esecutivo nello stabilire norme valide erga omnes, e di fatto non concertate con le parti sociali.

Lo spirito della norma nel citato comma 1 era quindi chiaro: evitare qualsiasi ingerenza o controllo
automatico dello Stato nell’organizzazione, e quindi nelle azioni, financo nelle lotte, dei

rappresentanti dei lavoratori. E non possiamo non notare che la regolamentazione degli aspetti



e

o,

Sh, e
Mz, N
Acato UMY

UNIONE PROVINCIALE DI NAPOLI

Centro studi ANCL UP NAPOLI
“Vincenzo Balzano”

economici stabiliti dai CCNL, veniva quindi completamente posto al di fuori del campo d’azione di
norme e regolamenti figurativamente imposti dall’esecutivo.

Ma il mancato riconoscimento della personalita giuridica prevista dal comma 4 dell’art.39, per il
persistente rifiuto (volontario) delle organizzazioni sindacali a costituirsi secondo ordinamenti a base
democratica, ha reso inefficace le previsioni di una normazione della materia erga omnes.
Conseguenza diretta della mancata attuazione dell’art.39 ¢ stato il proliferare di organizzazioni
sindacali che, utilizzando le carenze normative in materia di maggiore rappresentativita o
rappresentativita comparata, ha nella pratica legittimato la creazione di un numero non definito di
sigle, che possono liberamente stipulare contratti collettivi, tutti astrattamente idonei a stabilire
parametri minimi retributivi.

N¢ sono valsi 1 tentativi del legislatore di dare efficacia erga omnes alle previsioni dei CCNL: a tal
proposito € opportuno ricordare il tentativo di legiferazione in tal senso attuato dalla Legge Vigorelli
del 1959, che aveva, nella formulazione originaria, previsto un riconoscimento degli accordi e dei
contratti collettivi, arrivando a concedergli valenza di legge. Ma il percorso di riconoscimento ordito
in tal modo non si conciliava con le modalita espresse dall’art.39 Cost., in tal modo manifestando un
palese contrasto con la Carta costituzionale, e sancendo 1’illegittimita dell’impianto.

Ulteriore criticita dell’impianto di determinazione dei minimi salariali ¢ 1’aggancio all’attivita
esercitata effettivamente dall’imprenditore, che di fatto limita la possibilita da parte dei contraenti,
che, ricordiamolo, stanno operando nell’ambito del diritto privato, ovvero sulla base della propria
volonta. Dal momento che I’effettiva retribuzione viene determinata dall’appartenenza del datore di
lavoro a quel determinato settore, possiamo ben dire che sia un fattore esterno, non qualificante le
mansioni effettivamente affidate al lavoratore, a determinarne 1 livelli retributivi. Il ché puo portare,
come accenneremo di seguito, ad una sperequazione del trattamento economico a parita di mansioni
da lavoratore a lavoratore.

A prescindere dalle criticita qui accennate, nell’ultimo ventennio la capacita regolativa del contratto
collettivo nazionale ¢ stata fortemente indebolita da fattori sia endogeni che esogeni. Non solo si €
indebolita la funzione “anticoncorrenziale” della contrattazione collettiva, ma nei casi peggiori, la
medesima ¢ stata addirittura utilizzata come strumento di dumping sociale. Si delinea sempre piu
chiaramente un quadro all’interno del quale si assiste alla nascita di nuove organizzazioni sindacali e

datoriali di scarsa o nulla capacita rappresentativa firmatarie di contratti collettivi nazionali di lavoro
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(CCNL) al ribasso, i cosiddetti “contratti pirata”. Il tutto in un contesto di “aziendalizzazione” delle
relazioni di lavoro. Oggi, in assenza di una legge sulla rappresentanza sindacale, I’INPS e il CNEL
registrano 854 contratti vigenti. Alla luce di questa evoluzione, sia la giurisprudenza lavorista che gli
studi economici del mercato del lavoro hanno sollecitato giustamente I’esigenza di un salario minimo

legale, tanto piu se integrato con la contrattazione collettiva.

2. Imposizione di un salario minimo legale

Per salario minimo legale si intende compenso orario minimo determinato dalla legge.

Da anni anche in Italia, si discute sulla necessita di imporre un salario minimo per legge, fisso e
uguale per tutte le categorie di lavoratori. Dopo il fallito tentativo di introduzione di un salario
minimo, contenuto nella legge delega 10 dicembre 2014, n. 183 (Jobs Act), la materia ¢ ritornata ad
essere oggetto di discussione sulla spinta di adeguamento ai principi della Direttiva Europea
2022/2041/EU! sui salari minimi adeguati che, oltre ad enunciare i principi ispiratori a cui gli Stati
membri devono uniformarsi nell’attuare le rispettive politiche retributive, specifica anche che in
quelli in cui i lavoratori coperti da contrattazione collettiva inferiore siano inferiori all’80 %2, devono
essere adottati piani di azione proprio per favorire la contrattazione collettiva in modo da definire
livelli salariali che non vadano al di sotto di un determinato livello. Gli Stati Membri che presentano
livelli di difformita devono adeguarsi entro il 15 novembre 2024. La proposta di Legge n. 1275/2023
presentata il 4 luglio 2023 prevede, a tal fine, nonostante 1’Italia con il suo tasso di copertura
contrattuale sia nei range previsti dalla Direttiva, la regolamentazione della soglia minima del
trattamento salariale.

Volendo porre 1’attenzione oltre i confini italiani, circoscrivendola ai paesi dell’Unione, occorre
precisare che in molti di quelli che hanno adottato sistemi di determinazione legale di un compenso
orario minimo, le relazioni industriali sono caratterizzate da una presenza sindacale debole con
contestuale scarsa copertura della contrattazione collettiva. Ancora, diversi sono i modelli di

attuazione: strutturati, ad esempio, su base oraria (es. Francia e Germania) o annuale (es. Spagna), su

! Pubblicata il 25 ottobre 2022 sulla Gazzetta Ufficiale dell’Unione Europea la direttiva UE 2022/2041 del 19 ottobre
2022 «relativa salari minimi adeguati nell’Unione europea”.

2 Da un’analisi condotta, ¢ risultato che salari pit bassi si registrano proprio in quei paesi in cui la copertura della
contrattazione collettiva ¢ inferiore.
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base oraria in relazione all’eta dei lavoratori (es. Regno Unito), su base oraria in relazione all’orario
di lavoro settimanale (es. Paesi Bassi).
Senza entrare nel merito di quali siano stati i criteri per indentificare un determinato importo soglia,

si riportano di seguito alcune brevi considerazioni in merito all’introduzione di tale metodo di

determinazione salariale nel nostro ordinamento.

Riduzione dell’autonomia collettiva

Le associazioni datoriali e dei lavoratori, attraverso la contrattazione collettiva stabiliscono, tra gli
altri istituti, 1 livelli salariali che, nel rispetto dell’art. 6 Cost., sono espressione delle caratteristiche
del mercato di riferimento e del tipo di attivita che il singolo lavoratore ¢ chiamato a svolgere. La
regolamentazione di una soglia minima comporterebbe una riduzione di tale autonomia a discapito
dell’adozione di politiche che siano davvero adeguate a soddisfare le esigenze delle parti, in relazione
alle peculiarita dei settori’.

Di conseguenza, sarebbe ridimensionato il ruolo della contrattazione collettiva in materia salariale
per la quale la via negoziale per I’individuazione della giusta retribuzione resta la via preferibile.

Ingiustizia retributiva

L’imposizione di un determinato minimo tabellare orario (es. pari a 9 euro lordi, come da ultima
proposta) con contestuale adeguamento della soglia retributiva del livello pit basso comporterebbe
ingiustizia retributiva nel senso che verrebbe meno o si ridurrebbe la differenziazione retributiva
stabilita dalla contrattazione collettiva proprio tenendo conto delle differenti mansioni. Per colmare
questo squilibrio tra le diverse scale retributive, concordate tra le parti contraenti del contratto
collettivo, si avrebbe un inevitabile effetto “trascinamento” su tutti gli altri livelli con conseguente
aumento anche per quei lavoratori il cui salario minimo orario ¢ gia superiore alla soglia legale
ipotizzata. Inoltre, volendo confrontare 1’ultimo livello dei vari CCNL, si avrebbe una parificazione

retributiva indipendentemente dal tipo di mansione e quindi della qualita di lavoro svolto®.

3 Questo spiega, per esempio, perché vi sono voci retributive previste in determinati CCNL piuttosto che in altri:
ciascuna voce aggiuntiva prevista oltre il minimo tabellare ha I’obiettivo di remunerare un determinato fattore
lavorativo, peculiare di una determinata attivita.

4 Facendo un confronto sulla classificazione del personale prevista dal CCNL Metalmeccanici (Industria), Titolo I art.
1, all’ultimo livello D1 sono collocati “...i lavoratori che svolgono attivita produttive, amministrative o di servizio
elementari relative a un limitato numero di posizioni di lavoro di uno specifico ambito operativo/funzionale secondo
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Incidenza sul costo del lavoro

L’adozione di una soglia minima oraria, determinante in alcuni casi I’innalzamento dei livelli previsti
da determinati contratti collettivi, comporta un inevitabile aumento del costo del lavoro. In maniera
semplicistica si tende spesso a considerare unicamente 1’aumento di costo direttamente proporzionale
alle variazioni in aumento legate alla retribuzione tabellare. Tuttavia, 1’effettiva retribuzione oraria di
un lavoratore il cui rapporto ¢ regolato da un CCNL, ¢ sicuramente maggiore del minimo tabellare in
quanto il trattamento economico complessivo ¢ la somma di ulteriori voci di retribuzione diretta
(scatti di anzianita, premi di produzione, lavoro festivo, notturno e straordinari, ecc...), indiretta
(tredicesima e quattordicesima mensilita) differita (TFR) e accessoria rispetto alla prestazione
lavorativa oltre a quella tabellare.

Vi sono poi ulteriori voci retributive che potremmo definire di “non lavoro”, frutto della tutela
normativa riconosciuta al lavoratore nei casi impossibilita a svolgere I’attivita lavorativa per eventi
di malattia, infortunio o maternita (emolumenti da corrispondere oltre le indennita riconosciute dagli
enti previdenziali), o nei casi di fruizione di ferie, permessi per riduzione oraria o di altro tipo previsti
dalla contrattazione collettiva. L impatto sulla struttura dei costi deve essere esaminato, pertanto,
valutando 1’aumento complessivo che investira anche tutte le componenti retributive che non sono
strettamente connesse alla prestazione lavorativa, riconosciute ai fini del raggiungimento delle finalita
che la retribuzione deve assicurare ex art. 36 Cost.

Il costo del lavoro ha un notevole peso nella struttura dei costi aziendali (in particolare quelle
caratterizzate da una forte componente di risorse umane rispetto agli altri fattori della produzione, cd.
imprese labour intensive) variabile a seconda del settore di riferimento, della dimensione e del
territorio in cui si opera. Questo comporterebbe difficolta di assorbimento di possibili aumenti (per
esempio delle aziende piu piccole e/o collocate in determinate aree geografiche) con conseguente
accrescimento del fenomeno di immersione e/o riduzione del personale. Volendo ipotizzare il
mantenimento dello stesso livello occupazionale (tutti i dipendenti in forza continuano a lavorare
senza alcuna riduzione di ore lavorative) e dovendo comunque raggiungere non solo il punto di

pareggio (diverso da un’impresa all’altra) ma anche realizzare profitti, un’azienda potrebbe

istruzioni di lavoro definite. Per questo ruolo non sono richieste conoscenze e/o abilita professionali specifiche ma
competenze digitali, aritmetiche e di comunicazione di base.”. All’ultimo livello del CCNL Commercio -
Confcommercio, liv. 7. - Titolo 11, art. 113 “appartengono i lavoratori che svolgono mansioni di pulizia o equivalenti e

i%)

cioe: 1. addetto alle pulizie anche con mezzi meccanici;2. garzone.”.
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ammortizzare I’aumento dei costi connessi al lavoro attraverso il ribaltamento sui prezzi® di vendita
dei beni/servizi offerti (posto che I’azienda operi in un mercato caratterizzato da una domanda non
troppo elastica e che si riesca a restare ancora competitivi), la maggiore efficienza produttiva
attraverso I’aumento della produzione (posto che il mercato sia in grado di assorbire tutta I’offerta) o
la riduzione dei margini di profitto. Pur essendo queste, in estrema semplificazione, alcune opzioni
di risposta, la praticabilita di ciascuna strategia ¢ influenzata da troppe variabili da poter approfondire
in tale sede®. Si vuole soltanto porre I’attenzione su un aspetto: nel valutare possibili soluzioni per
ammortizzare I’aumento di uno dei costi della produzione piu ingente, occorre considerare anche

I’aumento del costo del “non lavoro” del personale in forza, sganciato dalla produttivita.

Trade off tra salario minimo e welfare

Negli ultimi anni, con diffondersi di politiche di gestione del personale mirate ad accrescerne il
benessere, sono state introdotte dalla contrattazione collettiva nazionale e aziendale, piani di welfare
nazionale ed aziendale. Aldila degli strumenti utilizzati, si tratta di forme di erogazione che, andando
ad integrare quella che ¢ la retribuzione base del lavoratore, hanno finalita di apportare benefici al
lavoratore e alla sua famiglia in termini di ricreazione e svago, istruzione e formazione, assistenza
sociale e sanitaria. Oltre a ad avere vantaggi fiscali per il datore di lavoro, 1’attuazione di un piano di
welfare ¢ comunque un costo e se indiscutibile ¢ che tra 1 presupposti necessari per il raggiungimento
degli obiettivi per cui ¢ introdotto vi ¢ che non debba assurgere ad escamotage per eludere emolumenti
da corrispondere per obbligo al lavoratore, ¢ altrettanto vero che un aumento del costo del personale
con tutti i vincoli e limiti considerati in precedenza, potrebbe condurre le aziende a riconsiderare le

scelte di welfare nei propri budget.

Focus sul principio di sufficienza

Il concetto di “giusta retribuzione” fa leva sui principi costituzionali, complementari tra loro, di

sufficienza e proporzionalita, diversamente dal concetto di salario minimo legale che ¢ un concetto

5 Ci sarebbero pertanto da fare considerazioni di pay off tra “aumento salariare con I’obiettivo di aumentare il potere di
spesa” e “aumento dei prezzi di vendita” dei prodotti finali.

6 Pensiamo all’ipotesi in cui un’azienda abbia puntato sull’aumento dell’efficienza produttiva: nel momento in cui la forza
lavoro non consente di raggiungere i livelli produttivi programmati perché il 20 % dei propri dipendenti ¢ impossibilitato
a svolgere la prestazione. Sara ancora possibile raggiungere il livello produttivo prefissato? in questi termini, il costo del
“non lavoro” pesera due volte: per I’eventuale aumento che avra subito seguito variazione del salario minimo orario e
perché dovra essere assorbito con il ridotto livello di produzione con conseguente riduzione dei margini di profitto.
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di tipo quantitativo atto a soddisfare il principio della sufficienza mentre nulla ¢ stabilito rispetto alla
proporzionalita. Questo vuol dire che I’introduzione di una soglia minima legale rappresenta solo un
paramento economico: non tiene conto di quei fattori considerati in ambito di contrattazione collettiva
quali la qualita e delle caratteristiche della prestazione lavorativa resa, le differenze e peculiarita delle

varie categorie di lavoratori a seconda dei settori in cui sono impiegati, le differenze territoriali che

incidono con solo sulla struttura dei costi delle imprese ma anche sul costo della vita.

Lesione dell’equilibrio del mercato e la competitivita

Ciascun settore produttivo ¢ caratterizzato da dinamiche differenti relative, tra le altre, alla struttura
dei costi di produzione, al valore aggiunto al prodotto finale e margine di profitto, al mercato di
riferimento, alla continuita dell’attivita produttiva, alle caratteristiche della domanda e alla storia
contrattuale delle parti sociali interessate. Diverse sono le previsioni in merito all’adozione di un
salario minimo legale anche in Italia, cosi come anche i risultati analizzati nel breve e lungo termine
nei Paesi in cui ¢€ stato previsto anzitempo. Dalla possibilita che vi possa essere un impulso ai consumi
grazie ad aumento di disponibilita economica per quelle fasce che subirebbero un adeguamento in
positivo, all’aumento del fattore immersione di posti di lavoro per impossibilita da parte delle imprese
di mantenere gli stessi livelli occupazionali. Dalla disapplicazione dei CCNL sostituiti dal rispetto
dei minimi previsti dalla legge all’aumento del dumping salariale spostando le produzioni oltre 1
confini nazionali. Ancora, andrebbero fatte considerazioni relative all’aspetto della territorialita del
nostro Paese, dove da Nord a Sud diverso ¢ il tessuto produttivo, il costo della vita, le caratteristiche
del mercato del lavoro.

Superando le previsioni, spesso diffuse dai media piuttosto che essere supportate da dati e spesso
frutto di errate estensioni di “quanto ¢ stato fatto altrove” trascurando cio che caratterizza il nostro
sistema economico, normativo e sociale, cido che ¢ fuori discussione ¢ che dal punto di vista
economico, fissare un vincolo economico legale ad uno dei fattori pit importanti della produzione,
il lavoro, comporterebbe indubbiamente effetti sul naturale equilibrio di mercato e la competitivita
delle imprese.

Si vogliono concludere queste riflessioni di sintesi che accompagnano alcune delle diverse analisi

giunte negli ultimi mesi’, anche abbastanza dettagliate e supportate da studi volti a verificare, seppur

7“Salario minimo in Italia: elementi per una valutazione” - Fondazione Studi, 13 luglio 2023; XII Rapporto
Annuale INPS, 13 settembre 2023; “Elementi di riflessione sul salario minimo in Italia” — CNEL, 7 ottobre 2023.
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talvolta utilizzando diversi parametri, la reale necessita (o obbligo) di modificare in tal senso il nostro
sistema di individuazione della retribuzione, ponendo 1’accento su un punto della Direttiva che
possiamo dire essere stata oggetto di strumentalizzazione politica8 per spostare 1’attenzione dai reali
problemi che incidono sul potere di acquisto delle famiglie e sulla dignita lavorativa raggiungibile
con politiche alternative.

“Sebbene la tutela garantita dal salario minimo esista in tutti gli Stati membri, in alcuni di essi questa
deriva da disposizioni legislative o amministrative e da contratti collettivi, mentre in altri viene
fornita esclusivamente mediante contratti collettivi. E opportuno rispettare le diverse tradizioni

nazionali degli Stati membri.” Direttiva Europea 2022/2041/EU, art. 25.

3. Assicurare la dignita salariale.

La crisi pandemica e i problemi del sistema economico attuale hanno solo accentuato un problema di
cui si parla ormai da diversi anni: il fenomeno dei “working poor”, ovvero del “lavoro povero”, che
evidenzia la condizione di poverta di un soggetto il cui reddito ¢ inferiore alla soglia di poverta
relativa, nonostante I’attivita lavorativa svolta. A prescindere delle diverse cause di cui molte
ricondotte alla organizzazione (es. tempi di lavoro e occupabilita su base annuale) e valorizzazione
(es. lavoro non adeguatamente remunerato), il dato ¢ che la situazione in cui vertono tali lavoratori
ed eventualmente il nucleo familiare che dovrebbero sostenere ¢ di difficolta ad assicurare le proprie
esigenze economiche.

Viene, infatti, definita soglia di poverta quel parametro che cerca di stabilire il livello di reddito al di
sotto del quale una famiglia o un individuo possano essere considerati poveri. Il parametro di
riferimento non puo essere definito in termini assoluti ma come chiarito dall’ISTAT ¢ influenzato da
diversi fattori, tra cui il luogo in cui ¢ stabilito, la composizione del nucleo familiare per eta € numero.
Essendo noto il divario del costo della vita non solo tra aree al Nord o al Sud del Paese ma anche tra
il centro e la periferia di una stessa area, I'ISTAT? definisce la soglia di “poverta assoluta” in relazione

alla spesa di consumi mensili che puo sostenere, rispetto al valore di un paniere di beni e servizi

? Calcolo della soglia di poverta assoluta (istat.it).
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considerati essenziali. Secondo i dati ISTAT diffusi nel giugno 2023, nel 2022 poco meno di un
quarto della popolazione (24,4%) ¢ a rischio di poverta o esclusione sociale, quasi come il 2021
(25,2%). Nel 2022 I’incidenza del rischio di poverta o esclusione sociale si riduce in particolare per
gli individui che vivono in famiglie con cinque piu componenti (31,2% rispetto al 40,7% del 2021) e
per le famiglie con tre o piu figli (32,7% rispetto al 42,4% del 2021)'°,

Negli ultimi decenni si ¢ parlato sempre piu frequentemente di retribuzioni basse, posti di lavoro,
condizioni lavorative inadeguate e falsi contratti di lavoro. Tutte caratteristiche atte a delineare un
vero e proprio modello, seppur errato, di crescita per alcune parti dell’economia.

L’attuale dibattito in merito alla dignita salariale pone dunque il quesito su quanto adeguata possa
essere 1’attuale retribuzione dei lavoratori ad assicurare la sua funzione sociale.

L’art. 36 della costituzione sancisce che la retribuzione deve essere proporzionata e quindi, adeguata
e sufficiente costituendo un principio fondamentale per il lavoratore. La proporzionalita ¢ riferita al
rapporto che intercorre tra datore di lavoro e prestatore la cui funzione ¢ rapportare la misura della
retribuzione alla qualita ed alla qualita di lavoro prestato, mentre la sufficienza introduce una
valutazione di tipo sociale e morale della retribuzione, vista come elemento strumentale atto a
soddisfare i bisogni primari ed inderogabili di una popolazione, assecondando il progresso di una
civilta. Altro requisito fondamentale ¢ quello della sufficienza che impone una misura minima della
retribuzione non inferiore agli standard minimi per vivere una vita, in un determinato momento
storico ¢ nelle concrete condizioni di vita esistenti, necessario ad assicurare al lavoratore e alla sua
famiglia un’esistenza libera e dignitosa.

Chiarito che la costituzione si limita a stabilire il principio di sufficienza e adeguatezza della
retribuzione prescindendo da ogni comparazione, le parti sono libere di stabilire gli elementi facenti
parte della retribuzione con 1’assenza di particolari vincoli, difatti non sussiste alcun principio che
imponga al datore di lavoro di garantire parita di retribuzione e di inquadramento. Con I’assenza di
precise disposizioni normative, la giurisprudenza ha individuato nelle tariffe salariali dei contratti
collettivi i criteri di valutazione di congruita. Nei casi in cui la retribuzione concordata dalle parti,
benché prevista da determinati contratti collettivi, non sia conforme ai principi dell’art. 36 Cost, ¢

rimessa ai giudici la possibilita di determinare la giusta retribuzione.

0L’ ISTAT ha pubblicato il 14 giugno 2023 il report su “Condizioni di vita e reddito delle famiglie, riferito agli anni
2021 e 2022”.
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Interrogarsi sull’adeguatezza e la dignita di un salario, aldila dell’essere in linea con i precetti di cui
sopra, ci porta ad effettuare un confronto tra lo svolgimento di mansioni comparabili regolate da
CCNL di settori diversi. D1 seguito si riportano gli importi tabellari previsti analizzando la posizione
di un impiegato amministrativo/addetto alla contabilita previsti da alcuni dei CCNL maggiormente

utilizzati.

Qualifica ISTAT: 4.3.1.0.0 Addetti alla contabilita

Cod. CNEL CCNL Livello | R. Tabellare
HO11 Aziende del terziario della distribuzione e dei servizi 3 1.827,81
Co11 CCNL per i dipendenti dalle aziende metalmeccaniche e della C2 1.770,96

installazione di impianti
H442 Dipendenti degli studi professionali 3s 1.525,23
V751 CCNL Area Tessile Moda e Chimica Ceramica * da ripartire nei vari 4 1.495,60
settori secondo I’ATECO (sett. tessile abbigliamento)

Se pacifico € che quanto viene stabilito con la contrattazione collettiva ¢ il frutto delle caratteristiche
del mercato e del settore in cui opera una determinata azienda, forse sarebbe opportuno indagare se
davvero il lavoro, a paritd di mansioni, sia stato valorizzato secondo parametri di pari dignita (o

equita).
4. 1l processo di miglioramento delle relazioni industriali.

Le diffuse criticita in ambito nazionale evidenziano il problema dell’evoluzione delle relazioni
industriali, problema che puod trovare radicale soluzione sia nell’iniziativa dei singoli, sia in via
complementare attraverso un intervento istituzionale.

In Italia, come in altri paesi europei, la tendenza verso il decentramento contrattuale ¢ stata favorita
dal legislatore con provvedimenti di diversa portata che delegano alla contrattazione aziendale e
territoriale un’ampia facolta di deroga sia alle disposizioni dei contratti nazionali sia alle norme di
legge, come ad es. I’art. 51 del decreto 81/2015, che riconosce alla contrattazione decentrata pari
status giuridico e pari competenza rispetto al contratto nazionale nelle materie in cui la legge
attribuisce poteri regolatori alla contrattazione, fino alle recenti previsioni che incentivano

fiscalmente la contrattazione dei premi di produttivita e del welfare aziendale e occupazionale.
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Per superare tali criticita del nostro sistema contrattuale si palesa necessario ribilanciare il rapporto
tra contratto nazionale e contrattazione aziendale, rafforzando il ruolo di quest’ultima.

La convergenza delle parti sociali in tal senso ¢ tanto piu significativa in quanto la contrattazione
aziendale viene valorizzata come fattore di competitivita ¢ come volano di sviluppo economico e
sociale. Oltre a riscrivere le regole formali della struttura contrattuale, occorre promuovere una nuova
concezione di relazioni industriali mirate alla crescita della ricchezza e al benessere delle imprese e
delle persone.

Fondamentale ¢ la ridefinizione del ruolo delle parti coinvolte: i1 sindacati, forti di una rinnovata
legittimazione, dovranno recuperare il loro ruolo rappresentativo (specie a livello locale); gli
imprenditori (soprattutto piccoli e medi), abbandonando I’idea di una gestione padronale, dovranno
praticare una nuova cultura, convincersi che I’impresa non puo esistere senza il coinvolgimento dei
lavoratori, senza una effettiva motivazione degli stessi; i lavoratori dovranno sentirsi parte di un team,
e non un “pezzo” di una catena di montaggio, in cui vengono interiorizzati i valori e le aspettative di
tutte le parti coinvolte. Aumentando gli spazi partecipativi dei lavoratori, eventuali miglioramenti
delle condizioni economiche e normative, non saranno piu il frutto di concessioni unilaterali e di
iniziativa del management ma il risultato di un dialogo e di una mediazione tra interessi confliggenti.
La partecipazione, in tal senso definita, consentirebbe di affermare la tanto auspicata democrazia
industriale, di migliorare la competitivita aziendale, di rispettare la dignita del singolo lavoratore e le
sue legittime aspettative, in un assoluto equilibrio tra capitalismo ed etica del lavoro, tra esigenze dei
sistemi organizzativi innovativi e nuova cultura aziendale.

1l miglioramento delle relazioni industriali attraverso una contrattazione collettiva di qualita.

Negli ultimi anni, in Europa piu che parlare di relazioni industriali, si ¢ sempre piu orientati a
sviluppare un sistema di governance, intervenendo su piu fronti.

11 sistema delle relazioni industriali viene tradizionalmente percepito come un momento di trattativa
tra le parti sociali preceduto da un livello conflittuale, mentre in un’ottica di cooperazione le relazioni
industriali potrebbero apportare un importante contributo ad una buona governance, al fine di operare
ed attuare scelte adeguate.

La sfida del futuro sindacale ¢ proprio rappresentata dalla prospettiva di rivedere le modalita della

contrattazione, rimodulandone i livelli verso un diverso concetto di “contrattazione di qualita”.

Perché la qualita € importante
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Misurare la qualita delle relazioni industriali non ¢ un esercizio accademico in quanto elemento che
non pud essere misurato in maniera univoca e oggettiva: ¢ necessario ricorrere a vari indicatori,
soggettivi e oggettivi.

La fiducia tra le parti sociali sembra essere un fattore importante quanto le regole della negoziazione.
Il coordinamento tra le parti sociali si identifica come uno strumento chiave per aumentare la capacita
del mercato del lavoro di far fronte a una crisi (la cosiddetta “resilienza”), richiede fiducia e relazioni
industriali relativamente pacifiche e cooperative.

Il livello di cooperazione e di fiducia tra e nelle parti sociali ¢ il risultato di decenni di storia e cicli
di negoziazioni. Nonostante la sua importanza per I’andamento dei mercati del lavoro nazionali non
¢ qualcosa che possa essere riformato per legge. Tuttavia, il legislatore e le parti sociali hanno qualche
strumento a disposizione per provare a migliorare il clima generale.

Parti sociali frammentate e poco rappresentative sono probabilmente meno inclusive e aumentano il
livello di conflitto; pertanto, promuovere la cooperazione tra le parti sociali potrebbe avere un effetto
positivo sulla qualita delle relazioni lavorative, cosi come garantire la rappresentativita delle parti
sociali in grado di negoziare un accordo valido per tutti.

Una rinegoziazione regolare, nel rispetto delle scadenze economiche e normative, comporterebbe la
definizione di livelli retributivi e condizioni normative maggiormente in linea con le esigenze
contingenti. Ancora, I’introduzione di meccanismi per assicurare 1’attuazione effettiva dei termini
degli accordi collettivi e la loro esigibilita potrebbe essere utile per responsabilizzare le parti sociali
e quindi aumentare la fiducia reciproca. Infine, all’interno delle organizzazioni aziendali, un maggiore
ascolto delle istanze dei lavoratori puod contribuire ad aumentare la consapevolezza delle sfide e degli

obiettivi comuni e rafforzare la fiducia e la cooperazione.

11 dialogo sulla qualita delle relazioni industriali

Al fine di promuovere la comprensione tra le parti sociali, si potrebbe peraltro facilitare I’efficiente
scambio di best practice derivanti da esperienze condotte a livello nazionale, locale e aziendale, in
modo da sottolineare 1’importanza della negoziazione.

Attraverso la condivisione di informazioni e di buone prassi utilizzate in altri contesti sara possibile
aiutare le parti sociali a migliorare la qualita delle loro relazioni e a identificare regole appropriate
per disciplinarle: occorre valutare positivamente questo nuovo approccio metodologico e valorizzarlo

adeguatamente, di modo che la qualita della formazione, del lavoro, delle relazioni industriali e di
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tutta la politica sociale, elementi fondamentali per il conseguimento degli obiettivi che I'Unione
europea si ¢ prefissata in materia di competitivita e di piena occupazione, possano migliorare la
qualita del mercato del lavoro.

In questo contesto le relazioni industriali, sotto forma di dialogo sociale, rivestono un ruolo
pubblicistico, nel senso che il tradizionale intervento normativo dello Stato puo efficacemente essere
sostituito dalla attivita delle parti sociali. Se si conviene sul fatto che la trasposizione di direttive
comunitarie non pud essere semplicemente assimilata alla tradizionale attivita di contrattazione
collettiva, il ruolo delle parti sociali in questa sede dovrebbe essere soggetto ad un processo
incentivante di informazione finalizzato ad evitare che il recepimento di direttive a livello nazionale
si traduca in una occasione per riproporre e alimentare quelle distorsioni competitive che le direttive
stesse cercano di rimuovere.

L’applicazione del metodo di coordinamento aperto e del confronto continuo, attraverso il
monitoraggio di indicatori precisi, potrebbe efficacemente contribuire, in questa prospettiva, a far
meglio comprendere lo spirito delle direttive comunitarie e, conseguentemente, la stessa qualita delle
relazioni industriali, probabilmente fino al punto di stemperare molte delle polemiche e delle violente
contrapposizioni di tipo puramente ideologico che hanno segnato nel nostro Paese il dialogo sociale.
E questa, in altri termini, la strada piu praticabile per consentire alle relazioni industriali di contribuire

alla modernizzazione dell’organizzazione del lavoro

5. La dimensione sociale della retribuzione: la premialita del lavoro

Tra gli indicatori di qualita della contrattazione nazionale e aziendale vi € 1’attenzione al lavoratore nella
sua dimensione sociale. Esigenza emersa soprattutto negli ultimi anni in seguito ai cambiamenti sociali
che hanno interessato il mondo del lavoro spingendo ad un cambiamento della cultura aziendale
caratterizzata dall’attenzione del lavoratore come persona con la previsione di tutta una serie di benefit
volti ad accrescerne il benessere e, di riflesso, la produttivita del lavoro.
L’incremento della produttivita ¢ una esigenza sentita anche a livello nazionale ed ¢ emersa da alcuni
interventi normativi volti a favorire I’adozione di piani di welfare e I’introduzione di meccanismi premiali
all’interno delle imprese, attraverso la riduzione degli oneri fiscali e contributivi, per entrambe le parti,
nei casi di:

- detassazione dei premi di risultato corrisposti in relazione al raggiungimento di obiettivi

(misurabili) in termini di incremento di produttivita, qualita, redditivita ed efficienza, con
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applicazione di una tassazione agevolata IRPEF e relative addizionali, nella misura ridotta del 5
% (anziché 10 %) per I’anno 2023, entro il limite di euro 3.000,00 annui;

- conversione del premio di risultato, anche parzialmente, in benefit con conseguente applicazione
del regime di esenzione previsto per i beni in natura con conseguente applicazione del regime ex
art. 51 del TUIR;

- piano di welfare a carattere premiale, riconosciuto ai lavoratori che hanno contribuito all’aumento
del fatturato aziendale attraverso 1’erogazione di benefit. Rivolto alla generalita dei lavoratori, il
valore del premio ¢ parametrato all’apporto del singolo al raggiungimento degli obiettivi

prefissati.

Tra 1 presupposti per beneficiare dei regimi agevolati e/o esenzione, vi sono la stipula di un contratto
aziendale e la definizione di obiettivi da raggiungere per il conseguimento di tali forme di premialita che

hanno il fine di valorizzare il lavoro sul piano qualitativo.

6. Conclusioni

Alla luce di queste brevi considerazioni appare chiaro che la questione salariale in Italia, al di 1a delle
storture nella quantificazione della remunerazione del lavoro salariato evidenziate e delle difficolta
del periodo storico che viviamo, ci pone davanti ad un’esigenza che non puo essere piu procrastinata:
occorre riflettere sugli strumenti di determinazione della retribuzione gia a disposizione eliminandone
le distorsioni e, attraverso il coinvolgimento delle parti sociali in un percorso dinamico di
valorizzazione del lavoro, avviare una riforma che, eliminando le sacche grigie costituite ad esempio
dal lavoro povero, frutto anche di un’errata concertazione, contempli I’effettiva dignita del lavoro
nelle sue componenti normative, e ancor di pitt puramente numerarie, conciliandole con la marginalita

delle imprese e la soddisfazione dei lavoratori.



